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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tuvo por objetivo elaborar un modelo
organizacional para la compafiia Megapiedra S.A. con el objeto de optimizar el
recurso humano de forma eficaz y eficiente para el efectivo desarrollo de los
procesos productivos. La investigacion se sustentd en las bases tedricas que guid
el desarrollo del estudio, definiendo al disefio organizacional como un proceso
relacionado con la administracién en cuanto al tamafio y giro, ambiente, cultura y
clima organizacional de una empresa, asi mismo como la organizacién de los
puestos de trabajo con una estructura organizativa que requiere de una
distribucion espacial jerarquica de los medios materiales y humanos. Lo cual
incluye la division del trabajo, la departamentalizaciéon o la formacién de
unidades, la distribucion del poder formal y definir jerarquica decisional y sus
rangos de poder. El disefio de la investigacion se fundamenta en un estudio no
experimental, de campo, descriptivo, que generd la informacion para desarrollar el
trabajo; basandose en datos obtenidos por indagacion de las condiciones actuales
gue permitieron la realizacion de una evaluacion objetiva bajo una serie de
criterios. El tipo de investigacion fue el bibliografico, basado en modelos
organizacionales y division del trabajo, asi como textos y publicaciones
referentes, que ayudo a sustentar el estudio; y de campo con el fin de recolectar
informacién sistematica sobre el problema existente. Con las técnicas que se
emplearon, se obtuvo informacion y datos relevantes que permitieron la
realizacion del informe sobre la importancia de aplicar una estrategia de

departamentalizacion en la empresa Megapiedra S.A.
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INTRODUCCION

La organizacion de empresas implica una forma ordenada y l6gica de conformar
una empresa con el fin de alcanzar la optimizacion de recursos mediante
utilizacion de técnicas para pretender la recuperacion de capitales; maximizando la
rentabilidad en la inversion, ofreciendo bienes y servicios de calidad a un
segmento de mercado preestablecido, l6gicamente para esto se precisara de contar

con el personal adecuado que ha de ser administrado segun se necesite.

Los diferentes modelos organizacionales permiten orientar la estructura
empresarial para mantener una guia conjunta a la gestion del talento humano en
funcion de la relacion puesto — cargo. Los elementos basicos de una organizacion
permiten tener propuestas claras y requerimientos departamentales segin se
oriente en la empresa, permitiendo utilizar lineamientos especificos para contar
con el personal adecuado por area, donde realizaran su tarea con parametros
previos estipulados en aquel documento concerniente. La estructura organica
funcional mantiene mediante documentos parametros de crecimiento, conducta y
conocimientos que permiten un desempefio del personal acorde a necesidades de la
empresa, desarrollando competencias del individuo en el area donde realiza
actividades encomendadas. El presente estudio se subdivide en IV capitulos,

analizados y detallados de la siguiente manera:

Capitulo 1.- EI marco tedrico, en este capitulo se encuentran los fundamentos
teoricos que orientan en desarrollo de la investigacion, los mismos que estan dados
por los modelos organizacionales, que es la descripcion y clasificacion de las

unidades  organizacionales segin  sus  fines y  objetivos. La



variable dependiente se refiere a la descripcion de los puestos de trabajo, de
acuerdo a la diferenciacion, especializacion y departamentalizacion. La variable
dependiente se refiere al disefio de un modelo organizacional que permitira lograr

una adecuada y coherente distribucion funcional.

Capitulo 1l.- Metodologia de la investigacion, este capitulo estd dado por el
planteamiento de las estrategias metodologicas, aplicadas en la investigacion, El
disefio se fundamenta en un estudio no experimental, de campo, descriptivo, que
generd la informacion para desarrollar el trabajo, en este estudio se empled el nivel
de descriptivo, con el objeto de relacionar las variables entre si. El tipo de
investigacion empleado es la aplicada, cuyos resultados sirven para reestructurar el
disefio organizacional actual de la empresa Megapiedra S.A. La investigacion
bibliografica, corresponde al soporte o sustento tedrico que encauza el estudio. La
investigacion de campo tuvo como fin recolectar informacion sistematica sobre la
problematica existente en la organizacién. Los métodos utilizados fueron el
deductivo e inductivo con el fin de definir las causas y efectos y dar respuesta al
problema planteado. Las técnicas que se emplearon fueron la encuesta y la
entrevista, las mismas que estuvieron dirigidas a los colaboradores y jefes de la

organizacion.

Capitulo I11.- Analisis de resultados. Se analizaron los resultados, estableciendo
que las técnicas aplicadas en la investigacion, revelan que hay un desfase entre el
propdsito 16gico de la empresa de mejorar su desempefio y la realidad de la falta
de una estructura organica eficaz que permita alcanzar los objetivos deseados.
Finalmente se identifican las fallas en las que se verificaron cuales son los puntos

débiles que han provocado el bajo rendimiento de la organizacion.

Capitulo IV.- La propuesta, corresponde a la solucién del problema, Se propone
una nueva Estructura Organizativa capaz de lograr una adecuada y coherente
distribucion funcional de las lineas de mando para que la empresa Megapiedra SA,

Se convierta en una empresa mucho mas competitiva.
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2. El Problema

2.1 Planteamiento del Problema

En un mundo cada vez més complejo y competitivo, las organizaciones enfrentan
problemas que deterioran la consecucion de sus objetivos vitales: vender productos
y servicios de calidad, hacerlo a precios competitivos, obtener utilidades

razonables, crecer y perdurar en el tiempo.

La intensidad de la competencia, la necesidad de satisfacer con prontitud y rapidez
las exigencias de los clientes, el deterioro de las condiciones econémicas y
sociales del entorno, la inseguridad creciente, son factores que pueden alterar el
desempefio eficaz de una organizacion relativamente pequefia como la compafiia
Megapiedra S.A, cuyos directivos y sus 35 empleados tienen ante si el reto de ser

siempre mejores.

Pero una organizacion no es solo un grupo de seres humanos reunidos en una
estacion productiva. Es, ante todo, un complejo entramado de procesos, relaciones
humanas, responsabilidades y objetivos que deberian ser compartidos si se quiere
alcanzar la meta de producir y servir con eficacia a quienes confian en sus

productos y servicios.

Esta complejidad multifacética en las organizaciones puede causar problemas
estructurales y sistémicos que a su vez podrian generar el deterioro de las
relaciones entre la clientela interna de la empresa (los colaboradores) y entre ésta 'y
la clientela externa. El peligro de que ello ocurra se complica cuando no existe un
modelo organizacional que permita detectar a tiempo las deficiencias que surgen y
se van acumulando a medida que se complican los problemas competitivos, sobre
todo ahora cuando en el Ecuador hay restricciones crecientes de tipo economico y
social que pueden afectar a una clientela externa cada vez mas exigente e

impaciente. La empresa Megapiedra S.A. es una persona juridica obligada a llevar



contabilidad que tiene como actividad la produccién y comercializacién de carnes
de aves de corral y demaés viveres de primera necesidad, para lo cual cuenta con su
establecimiento ubicado en el Barrio Mariscal Sucre, calle 20 y avenida 7ma., en
el Canton La Libertad, provincia de Santa Elena. La empresa esta conformada
por35 colaboradores, distribuidos en areas tanto administrativa como operacional.
Ademas cuenta con un manual de Procedimiento de Seguridad Industrial y un
reglamento interno de trabajo garantizado por el Ministerio de Relaciones

Laborales.

Una sefal incuestionable de que la organizacion estd siendo afectada por
problemas internos muchas veces no muy bien detectados es la creciente
insatisfaccion de los clientes externos, medida de alguna manera por el nimero de
quejas. Otro problema es la falta de motivacion, lo cual se refleja entre otros
aspectos en equivocaciones repetidas en el area de ventas al fijar precios a los
productos. Esto causa la confusion de las cajeras cuando facturan al cliente. La

falta de personal capacitado repercute en el desempefio de la empresa.

Preocupada por mejorar el manejo de la informacion dentro de la organizacion,
Megapiedra S.A se esfuerza por procesar correctamente sus datos y organizar sus
procesos a través de una mejor comunicacion. Sin embargo, no utiliza sistemas de
informacion como los de Planeacién de Recursos, los cuales se encargan de

unificar todo el conjunto de areas que conforman la empresa.

Manteniendo la integridad de los flujos de informacion para poder procesarlos con
la finalidad de alcanzar las metas propuestas. Las causas de todos estos problemas
parten de la falta de comunicacion tanto interna como externa, de la ausencia de
métodos y técnicas administrativas en el area de talento humano, y de la

incoherencia y falta de sincronia en los procesos internos.

La solucidn de estos problemas debe partir de un diagndstico correcto que permita

acometer en soluciones de fondo, capaces de devolver a la organizacion sus



ventajas competitivas en los &mbitos de la produccion y los servicios. Disefiando
asi una estructura organizacional sélida en la que cada uno de los departamentos
que se vayan creando tengan bien definidas sus funciones para responder mejor a

los objetivos de la organizacion.

2.2 Formulacion del Problema

¢De qué manera incide un modelo organizacional para el desempefio laboral de los
colaboradores de la compafiia Megapiedra S.A. en el Canton La Libertad,

Provincia de Santa Elena, afio 2013?

2.3 Sistematizacién del Problema

e ;Cual es el contexto tedrico en el que se sustenta el disefio de un modelo
organizacional para la Compafiia Megapiedra S.A?

e ;Las técnicas que se utilizan garantizan el correcto procedimiento del trabajo
de investigacion?

e ;Cual serd el escenario que presenta la compafia Megapiedra S.A?

e ;Los resultados del estudio proporcionan la informacion acertada que permita
tomar decisiones en cuanto al procedimiento organizacional de la empresa
Megapiedra S.A?

e ;Un disefio organizacional enfocado en la division del trabajo, es la solucion a

los problemas que tiene la empresa Megapiedra S.A?
3. Justificacién

La necesidad de contar con un modelo que permita prevenir, corregir cuando sea
necesario y viabilizar los objetivos vitales de la organizacion apunta a la
planeacidn organizacional (disefio organizacional). Toda empresa contiene muchos

factores, recursos, areas, divisiones que en conjunto deben alinearse en algun



punto para llegar a una meta o fin comun. ¢Pero, como se llevaria sin un disefio
previo una identificacion de las necesidades o una planeacion para alcanzar tal fin?
Por eso es de suma importancia la planeacion en la empresa, para fortalecer la
nueva estructura organica bajo una sola direccion ejecutiva y gerencia de
administracion y finanzas, manteniéndose como 6rganos de lineas a futuros

proyectos.

El disefio organizacional se encarga de orientarla dividiendo tareas y trabajo para
lograr una coordinacion efectiva capaz de satisfacer las necesidades de las areas

que requieren apoyo o sustentabilidad.

El disefio organizacional es la base sobre la cual se construye el tipo de empresa
que va a satisfacer los requerimientos de la comunidad. En él se contemplan los
objetivos, las metas, la vision a la que pretende llegar como empresa, su estructura.
Permite la division del trabajo de los empleados en cada una de sus funciones y

tareas enfocandolas hacia el logro de los objetivos.

El disefio organizacional es una opcién vélida para la solucién de los problemas ya
que focaliza la empresa en su estrategia de negocios, mejora la calidad y reduce
los tiempos de realizacion y revision de procesos, sub-procesos y actividades;
incrementa la satisfaccion de los clientes internos y externos con procesos mas
exentos y controlados; integra multiples disciplinas para producir soluciones
integrales de negocio; y utiliza el conocimiento adquirido, tratando de reinventar

lo menos posible.

La justificacidn tedrica del estudio esta dada por las teorias y conceptos basicos
acerca de los diferentes enfoques de la empresa como organizacion; los disefios de
la estructura organizacional y los modelos organizativos, con el fin de encontrar
explicaciones a entornos internos y externos que afectan a la empresa Megapiedra
S.A. La utilidad metodolégica de este estudio estd dada por el logro de sus

objetivos mediante una investigacion con técnicas e instrumentos que permitan



describir las condiciones de la empresa y sus necesidades. Los resultados de la
investigacion, se apoyan en la aplicacion de los métodos de la investigacion y su

procesamiento.

La utilidad practica, estd dada por su resultado, el cual permite encontrar
soluciones concretas a los problemas identificados en la empresa, y que
actualmente inciden negativamente en su desenvolvimiento, motivo por el cual
dado el enfoque de modernizacion y necesidades de la organizacion que adopta la
concepcion administrativa se requiere planteas una nueva estructura organica para

las mantener funciones definidas en cada nivel.

4. Obijetivos

4.1 Objetivo General

Elaborar un modelo organizacional para la compafiia Megapiedra S.A. mediante el
estudio sistematico que permita mejorar la organizacion de los puestos de trabajo

de forma eficaz y eficiente.

4.2 Objetivos especificos

e Fundamentar tedricamente el objeto de estudio, mediante la investigacion
descriptiva que facilite el desarrollo del instrumento del trabajo para la
elaboracion de la propuesta.

e Establecer las estrategias metodologicas a emplearse en el estudio, en base a
técnicas e instrumentos adecuados que aseguren el correcto procedimiento del

trabajo de investigacion.



e Analizar los resultados del estudio que proporcionen la informacion acertada
permitiendo tomar decisiones en cuanto al procedimiento organizacional de la
empresa Megapiedra S.A

e Disefiar un modelo organizacional enfocado en la division del trabajo como
alternativa de solucién a los problemas del talento humano que tiene la
empresa Megapiedra S.A.

e Mantener lineas de autoridades claramente definidas.

5. Hipotesis y Operacionalizacion de las Variables

¢La implementacion de un modelo organizacional influira en el desempefio de los
colaboradores en los puestos de puestos de trabajo de la Compafia Megapiedra

S.A?

6. Variables:

6.1 V. Independiente: Modelo organizacional

La variable independiente es aquella propiedad, cualidad o caracteristica de una
realidad, evento o fendmeno, que tiene la capacidad para influir, incidir o afectar a
otras variables. Se llama independiente, porque esta variable no depende de otros
factores para estar presente en esa realidad en estudio. Teniendo en cuenta la
situacion actual de la organizacion se plantea nuevo disefio de modelo

organizacional para el mejoramiento de procesos medulares.



6.2 V. Dependiente: Puestos de trabajo de la empresa

La variable dependiente; es aquella caracteristica, propiedad o cualidad de una
realidad o evento que se investiga. Es el objeto de estudio, sobre la cual se centra
la investigacion en general. También la variable independiente es manipulada por
el investigador, porque el investigador puede variar los factores para determinar el
comportamiento de la variable. Con el fin de que la organizacion mejore su
estructura debidamente jerarquizada y con funciones por cada nivel organico de

mejorar los puestos de trabajo para mejores resultados del talento humano.



7. Operacionalizacion de Las Variables

7.1 Variable Independiente

organizacional

¢Estan definidos los objetivos
en la organizacién?

Variables Variables Dimensiones Indicador Items Instrumentos
Independiente Conceptual
¢La organizacion tiene
Administracion planteada  estrategias  que
Estrategia orienten su desarrollo?
El disefio ¢Con qué frecuencia recibe | Encuestas
organizacional es capacitacion?
un proceso | Ambiente Entorno ¢Cuenta con el apoyo
Disefio de un laboral necesario en su area?
Modelo ¢Usted considera que su
organizacional trabajo es facil? Entrevistas
relacionado con la | Cultura Comunicacion | ;Se comunica los valores
administracion en corporativos a los clientes
cuanto al tamafio internos de la empresa?
y giro, ambiente, ¢Conoce qué tiene que hacer
cultura y clima en su trabajo?
organizacional de ;Se siente a gusto con el
una empresa Clima Objetivos trabajo que realiza?

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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7.2 Variable dependiente

rangos de poder.

Variables Variables Dimensiones Indicador Items Instrumentos
Dependiente Conceptual
¢La estructura organizacional de la
Organizacién de c ruct Estructura Organizacién S?r%iiasolugggfrgfsriaemai'ﬁ\é
los P“eStOS de ors aunqiag\s,aruc ul:: organizativa manera répida y eficaz evitando asi
trabajo gal . conflictos?
requiere de una
distribucion Areas ¢Considera usted que una adecuada
espacial jerarquica | Distribucion 3?;2:5;‘:;2 éfergsagézf‘:i%”;;agéf las
de los medios | espacial '
materiales y Encuestas
humanos. Lo cual Comunicacion | ¢Considera usted que el disefio
incluye la division | Division del organiz_acional en la c_ompaﬁia
del trabajo, la trabajo Megap_ledr{:l, S.A, mejora la
departamentalizac comunicacion entre los .
o < colaboradores? Entrevistas
i6n o la formacion
de unidades, la
distribucion  del
poder formal vy
definicion ¢Sabe usted quién es su jefe
jerarquica Jerérquica Nivel inmediato?
decisional 'y sus | decisional jerarquico

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes del Tema

Una empresa, ya sea grande, mediana o pequefia, sera cadtica, ineficaz y poco
competitiva si no esta debidamente organizada para satisfacer a sus clientes,
cumplir sus propoésitos econdmicos y sociales y garantizar un adecuado ambiente

de trabajo para que sus colaboradores puedan desempefiarse competitivamente.

Ese es el objetivo del presente trabajo: Propiciar un disefio organizacional de la
compafiia Megapiedra del Canton La Libertad, una empresa que cuenta con 35
trabajadores dispuestos a garantizar la perdurabilidad de sus puestos de trabajo
ofreciendo a los clientes satisfacciones totales por sus productos, servicios y sus
precios competitivos. Para alcanzar aquella meta, la de lograr un modelo
organizacional adecuado que satisfaga al mercado, a sus propietarios y a sus
colaboradores, se iniciard en este trabajo por analizar el multifacético marco
teodrico desde el cual se podra identificar el disefio mas apropiado de organizacion

competitiva.

La investigacion tendra su sustento en las bases teoricas de los modelos
organizacionales que proporcionan el marco analitico adecuado para

contextualizar los disefios organizacionales en la empresa Megapiedra S.A.

Mintzberg, (2007) “Las organizaciones estan estructuradas para
captar o dirigir sistemas de flujos y para definir las interrelaciones
entre las distintas partes. Estos flujos e interrelaciones no son de
forma lineal. Por eso se describe a la organizacién con un diagrama,
considerando las diferentes partes que componen la organizacion y
la gente que contiene cada una. (Pag. 21)

12



Richard L. Daft. (2007) “El gran reto del disefio organizacional es

la construcciéon de una estructura y puestos de trabajos flexibles,

sencillos, alineados con la estrategia, los procesos, la cultura y el

nivel de evolucion de la organizacion, con el fin lograr los

resultados y la productividad mediante la organizacién del trabajo y

la distribucion adecuada delas cargas laborales”. (Pag. 21)
El disefio organizacional es un proceso donde los gerentes toman decisiones y
donde los miembros de la organizacion ponen en practica dicha estrategia. El
disefio organizacional hace que los gerentes dirijan la vista en dos sentidos; hacia

el interior y hacia el exterior de su organizacion.

1.2 Fundamentacion Tedrica

A continuacién se presenta el tratamiento que se da a los modelos

organizacionales por varios actores.

1.2.1 Modelo Organizacional

Siendo el disefio organizacional un conjunto de medios que maneja la
organizacion con el objeto de dividir el trabajo en diferentes tareas y lograr su
coordinacion efectiva, permite la obtencion de objetivos, definiendo las relaciones

y aspectos mas o menos estables de la organizacion.

Mintzberg, (2007) expresa “que la estructura formal es un elemento
fundamental para proporcionar un ambiente interno adecuado en la
organizacion, en el que las actividades que desarrollan sus
miembros contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.
En este sentido, una estructura es eficaz si facilita el logro de los
objetivos. Una estructura es eficiente si permite esa consecucién
con el minimo de costo o evitando consecuencias” (Pag. 21).

En la estructura, las partes estan integradas, es decir que se relacionan de tal forma
que un cambio en uno de los elementos componentes afecta y genera cambios en
los demas elementos, en las relaciones entre los mismos y en la conducta de la

organizacion toda.
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1.2.1.1 Enfoque clasico

Vale recordar que los primeros gerentes y autores sobre administracion buscaban
"el mejor camino”, una serie de principios para crear una estructura

organizacional que funcionara bien en todas las situaciones.

Max Weber, Frederick Taylor y Henri y Fayol, fueron los principales
contribuyentes al llamado enfoque clésico para disefiar organizaciones. Pensaban
que las organizaciones més eficientes y eficaces tenian una estructura jerarquica

con una serie de reglas y reglamentos racionales.

Segun Weber, cuando estas organizaciones se habian desarrollado plenamente, se
caracterizaban por la especializacion de tareas, los nombramientos por méritos, la
oferta de oportunidades para que sus miembros hicieran carrera, la rutina de
actividades y un clima impersonal y racional en la organizacion. Weber lo llamé
burocracia. Weber alababa la burocracia porque establecia reglas para tomar
decisiones, una cadena de mando clara y la promocion de las personas con base en

la capacidad y la experiencia, en lugar del favoritismo o el capricho. Pag. 45.

1.2.1.2 Modelos conceptuales

Por disefio se entiende la descripcion y clasificacion de las unidades sociales
segun sus fines y objetivos. Las organizaciones son unidades sociales
conscientemente coordinadas que en razon a metas pre-establecidas, y a una
comprension de las condiciones reales de su entorno, funcionan de manera

continua para alcanzar sus expectativas de fortalecimiento y desarrollo.

En razén de esto se define como Disefios Organizacionales la descripcion y
clasificacion de las unidades de una organizacion, en razén de las funciones,
lineas de mando, departamentos, normativas y estilos gerenciales de la toma de

decisiones, con el objetivo de dar respuestas a situaciones historicas concretas.
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Peter Drucker (2005), "la organizacion moderna debe ser
susceptible de cambios. En realidad, debe ser capaz de iniciar el
cambio, o sea la innovacion. Debe poder desplazar recursos escasos
y costosos de conocimiento, de actividades de baja productividad y
sin resultados a oportunidades de realizacion y aportacion. La
organizacion es un mecanismo de realizacion maxima: y la
organizacion moderna es nuestro instrumento para aumentar al
méaximo ese singular recurso humano: el conocimiento. Esto
requiere, sin embargo, habilidad para dejar de hacer lo que
desperdicia los recursos en vez de incrementarlos al maximo." Pag.
16.

El tamafio de la organizacion condiciona los alcances del modelo, dado que una
organizacion extremadamente grande no podria asumir modelos que se inspiren
en una comunicacion directa entre todos los eslabones de la cadena (quizés podria
hacerse el intento), porque se volveria el asunto en interminables intervenciones y
replanteamientos de objetivos. En fin, el tamafio muestra la veracidad de lo que se
desea demostrar y con qué se puede contar a la hora de disefiar un modelo

organizacional.

Como conclusién se puede indicar que el disefio organizacional es el arte de
organizar el trabajo y crear mecanismos de coordinacién que faciliten la
implementacién de la estrategia de la empresa, el flujo de procesos y el

relacionamiento entre las personas y la organizacion, con el fin lograr un objetivo.

El gran reto del disefio organizacional, es la construccion de una estructura y
puestos de trabajos flexibles, sencillos, alineados con la estrategia, los procesos, la
cultura y el nivel de evolucion de la organizacion, con el fin lograr los resultados
y la productividad mediante la organizacion del trabajo y la distribucion adecuada
de las cargas laborales.

El disefio organizacional es un proceso, donde los gerentes toman decisiones y
donde los miembros de la organizacion ponen en practica dicha estrategia, induce
a los gerentes a dirigir la vista en dos sentidos: hacia el interior y hacia el exterior

de su organizacion.
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Henry Mintzberg (2007) manifiesta “que en la estructura definida
por el disefio, las partes estan integradas, relacionadas de tal forma
que un cambio en uno de los elementos componentes afecta y
genera cambios en los demés elementos, en las relaciones entre los
mismos y en la conducta de la organizaciéon toda. A traves del
disefio de la estructura de la organizacion se busca el logro de un
adecuado grado de eficacia y eficiencia”. (Pag. 68)

La estructura formal es un elemento fundamental para proporcionar un ambiente
interno adecuado en la organizacion, en el que las actividades que desarrollan sus
miembros contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. En este sentido,

una estructura es eficaz si facilita el logro de los objetivos.

1.2.1.3 Puntos bésicos para el disefio de la organizacion.

Todo aquello que se ha planeado se debe implementar para lograr los
objetivos.

e Unarelacion entre el cliente y los trabajadores.

e Formar lideres para fomentar el liderazgo.

e Productividad.

e Compromiso (nosotros, equipo y valores) Ver a la organizacién como familia.
e Saber las fortalezas y debilidades. Oportunidades y amenazas de la
organizacion.

e Saber entender que el recurso humano es primordial.

1.2.1.4 Etapas del proceso de disefio organizacional

Identificacion de los usuarios de la entidad y las necesidades de servicio

¢ Identificacion de los bienes o servicios que satisfacen estas necesidades

e Disefio de los procesos para la produccion de los bienes y servicios, sus
resultados e indicadores

e ldentificacion y conformacion de éareas y unidades organizacionales que

Ilevaran a cabo las operaciones especificando el ambito de competencia.
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e Determinacion del tipo y grado de autoridad de las unidades y su ubicacion en
los niveles jerarquicos.

e Definicion de los canales y medios de comunicacion

e Determinacion de las instancias de coordinacion interna

o Definicion de los tipos e instancias de relacion interinstitucional Elaboracion

del manual de organizacion, funciones y el manual de Procesos.

1.2.2Modelo del proceso de administracion estratégica

En el modelo del proceso de administracion estratégica es necesario entender que
el andlisis interno y externo, debe ser analizado para la seleccion de las

estrategias, tal como lo cita:

Robbins (2007) dice que “el proceso de administracion estratégica
se puede dividir en cinco componentes diferentes: 1) la seleccion de
la mision y las principales metas corporativas. 2) el anélisis del
ambiente competitivo externo de la organizacion para identificar las
oportunidades y amenazas 3) el andlisis del ambiente operativo
interno de la organizacién para identificar fortalezas y debilidades
de la organizacion. 4) la seleccién de estrategias con el fin de tomar
ventaja de oportunidades externas y contrarrestar las amenazas
externas 5) la implementacion de la estrategia” (Pag. 94).

Los componentes permiten que un proceso administrativo se aplique
adecuadamente para identificar fortalezas y debilidades de la organizacion en el
aspecto externo e interno y las debilidades y las amenazas por lo consiguiente. De
esta manera se escoja las debidas estrategias para implementarlas a corto o
mediana plazo para mejorar los indicadores de gestion administrativa y

financieras.

1.2.2.1 Mision y metas principales

Primer componente del proceso de administracion estratégica.
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La mision y las metas principales de una organizacion proveen el contexto dentro
del cual se formulan las estrategias intentadas y los criterios frente a los cuales se
evallan las estrategias emergentes. La mision expone el porqué de la existencia de
la organizacion y el que debe hacer. La mayoria de las organizaciones con fines de
lucro tendran en la cima la maximizacion de las ganancias para los accionistas.
Las metas secundarias son objetivos que la compafiia juzga necesarias si pretende

maximizarlas

1.2.2.2 Analisis externo

A continuacion los académicos:

Oxman y Smith (2010) sefialan que:“el segundo componente del
proceso de administracion estratégica es el andlisis del ambiente
operativo externo de la organizacion. Su objetivo consiste en
identificar las oportunidades y amenazas. Para ello se deben
examinar tres ambientes interrelacionados: el inmediato o de la
industria (donde opera la organizacion), el ambiente nacional y el
macro ambiente mas amplio”. (Pag. 43)
El inmediato: evaluacion de la estructura competitiva industrial, que incluye la

posicion competitiva de la organizacién central y sus mayores rivales.

El ambiente nacional: evaluar si el contexto nacional donde opera facilita el logro
de una ventaja competitiva en el mercado mundial. Si no fuera asi a la
organizacion le convendria trasladar una parte significativa de sus operaciones a

paises donde el contexto nacional le facilite esta ventaja.

El macroambiente: evaluacion de factores macroeconomicos, sociales,
gubernamentales, legales internacionales y tecnoldgicos que puedan afectar a la

organizacion.
1.2.2.3 Analisis interno
Tercer componente.
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Oxman y Smith (idem) explican “que el tercer componente
posibilita fijar con exactitud las fortalezas y debilidades. Esta
relacionado con la identificacion de la cantidad y calidad de los
recursos disponibles. Permite observar las habilidades distintivas
(Unicas fortalezas) los recursos y capacidades en formacion y
sostenimiento de la ventaja competitiva de una firma”. (Pag. 45)

1.2.2.4 Seleccidn estratégica.

Cuarto componente. Generacion de una serie de alternativas estratégicas dadas las
fortalezas y debilidades internas junto con sus oportunidades y amenazas externas
(FODA). Este analisis se fundamenta en las fortalezas de una compafiia, con el fin
de explotar oportunidades, contrarrestar amenazas y corregir debilidades. Las
estrategias encontradas a través de este analisis pueden ser: a nivel funcional, de

negocios, corporativo y global.

1.2.3 La estrategia

El objetivo central de la administracidn estratégica consiste en investigar por qué

algunas organizaciones tienen éxito mientras otras fracasan.

Mintzberg (2007) dice “que si el disefio organizacional es el arte de
organizar el trabajo y crear mecanismos de coordinacion que
faciliten la implementacion de la estrategia de la empresa, el flujo
de procesos y el relacionamiento entre las personas y la
organizacion, es conveniente analizar el marco tedrico de los
diversos conceptos de Estrategia, cuya implementacién sera viable
gracias al disefio adecuado de la organizacion-. (Pag. 209)
Tres grandes factores determinan el éxito de una compafiia: 1) La industria en la
cual estd ubicada. 2) El pais o paises donde se localiza 3) Sus propios recursos,

capacidades y estrategias.

El contexto nacional es importante debido a que en muchas industrias el mercado
se ha convertido en un espacio global, donde empresas de diversos paises
compiten de igual a igual en todo el mundo. En tales mercados globales, para
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algunas firmas es muy facil obtener el éxito debido a que estan localizadas en

paises que poseen ventaja competitiva en ciertas industrias.

DAFT (2006) recuerda “que las definiciones de estrategias que
hacen hincapié en el rol de la planeacién ignoran el hecho de que
las estrategias pueden provenir del interior de una organizacion sin
ningun plan formal. Es decir, las estrategias que pueden surgir de la
raiz de una organizacion, son a menudo la respuesta emergente a
circunstancias no previstas”. (Pag. 38).

El modelo se constituye en un producto de cualquier estrategia intentada

(planeada) llevada a cabo y de cualquier estrategia emergente (no planeada).

El argumento consiste en que las estrategias emergentes con frecuencias son
exitosas y pueden ser mas apropiadas que las estrategias intentadas. En la practica,
las estrategias de la mayoria de las organizaciones con probabilidad son una

combinacion de lo intentado y lo emergente.
1.2.3.1 Estrategia a nivel funcional
El académico Dubrin(2008) dice:

“que la ventaja competitiva proviene de la capacidad de una
compafiia para lograr un nivel superior en eficiencia, calidad,
innovacion y lealtad por parte del cliente. Las estrategias a nivel
funcional son aquellas tendientes a mejorar la efectividad de
operaciones funcionales dentro de una compariia como fabricacion,
marketing, manejo de materiales, investigacion y desarrollo y
RRHH”. (Pag. 56)

1.2.3.2 Estrategia a nivel de negocios

La estrategia a nivel de negocios tiene que ver con el como la compafiia se
posicionan en el mercado para ganar una ventaja competitiva y las diferentes
estrategias de posicionamiento que se pueden utilizar en los distintos ambientes
industriales. Ejemplo: liderazgo en costos, diferenciacion, enfocada en un nicho
particular del mercado, entre otros.
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1.2.3.3 Estrategias globales

En el mundo actual de mercados y competencias globales, lograr una ventaja
competitiva y maximizar el desempefio exige cada vez mas que una compafiia
expanda sus operaciones mas alla de su pais. Una firma debe considerar las

diversas estrategias globales que pueda seguir.
1.2.4 Implementacion de la estrategia

El académico Haimann (2009) sefiala que la implementacion de la estrategia se

puede dividir en cuatro componentes: (Pag. 92)

1. Disefio de una estructura organizacional:

Ya sea una estrategia intentada o emergente, se debe disefiar una estructura Esto
implica, asignar responsabilidad de tareas y autoridad para la toma de decisiones
dentro de una organizacion. Los aspectos contemplados incluyen como dividir
mejor a una organizacion en sub unidades, como distribuir la autoridad entre los

diferentes niveles y como lograr la integracion entre sub unidades.

2. Disefio de sistemas de control

Ademés de seleccionar una estructura, también se deben establecer sistemas
apropiados de control organizacional. Hay que decidir como evaluar de la mejor
manera el desempleo y controlar las acciones de las subunidades. Una
organizacion también necesita decidir qué tipo de sistemas de remuneracion e

incentivos debe establecer para sus empleados.
Adecuacion de la estrategia, la estructura y los controles

Si la compania desea tener éxito, debe lograr un ajuste entre sus estrategias,

estructuras y controles.
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3. Manejo del conflicto, las politicas y el cambio
En cambio Daft (2006) advierte:

“Que los departamentos pueden competir entre si por una mayor
participacion en los recursos de la organizacion. Tales conflictos se pueden
resolver mediante la distribucion relativa del poder entre las subunidades o
bien a traves de una evaluacion racional de las necesidades relativa. Las
luchas de poder y la formacién de coaliciones se constituyen en las
mayores consecuencias de estos conflictos y forman, en realidad, parte de
la administracion estratégica. Ademas se examina cOmo puede una
organizacion manejar sus conflictos para cumplir sus misiones estratégicas
e implementar el cambio”. (Pag. 70)

Los departamentos deben estar organizados de acuerdo a las necesidades

empresariales.
1.2.5 El ciclo de la retroalimentacion

El ciclo de retroalimentacion indica que la estrategia es un proceso permanente.
Una vez implementada la estrategia, deben hacerse monitoreo permanentes de su
ejecucion, para determinar hasta qué punto se cumplen los objetivos estratégicos.
Este monitoreo se realizan a través de ciclos de retroalimentacion que se elevan al

nivel corporativo.

Mediante ellos se pueden reafirmar las metas o sugerir cambios, ya sea porque los
objetivos fueron muy optimistas y deberian cambiarse para hacerlos mas
conservadores o bien los objetivos pudieron ser alcanzables pero la

implementacién, deficiente.

1. Disefio de una estructura organizacional.

Para Robbins (2007) expresa:

“Que la estructura considera por un lado la diferenciacién (divisién
del trabajo segun las actividades a desarrollar) y por otro la
integracion (Coordinacion de la division del trabajo) con el fin de
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alcanzar los objetivos establecidos. La estructura es el marco formal
por medio del cual las tareas se dividen, se agrupan y se coordinan.
La misma se visualiza a través del organigrama. Este muestra las
relaciones formales de autoridad, canales de comunicacion,
departamentos y lineas formales de responsabilidad. El disefio
organizacional implica desarrollar o modificar la estructura de una
organizacional” (Pag. 19).

Especializacion del trabajo.

Departamentalizacion.

Cadena de mando.

Ambito de control.

Centralizacion y descentralizacion en la toma de decisiones.

Formalizacion.

1.2.6 Organizacion de los puestos de trabajo

1.2.6.1 Diferenciacion, integracion y departamentalizacion

Alvarez (2011) sefiala que “para poder alcanzar su mision de una manera mas

eficiente, las organizaciones dividen el trabajo en tareas y las asignan a diferentes

trabajadores, consiguiendo que los empleados se especialicen. Esta division recibe

el nombre de diferenciacion” (Pag. 64).

Diferenciacion

Diferenciacion horizontal: consiste en la division del trabajo en actividades en
el mismo nivel de la organizacién. Puede haber baja o alta complejidad
horizontal. Mientras aumenta la especializacion, se incrementa la
diferenciacion horizontal.

Diferenciacion vertical: se refiere a la division del trabajo por nivel de
autoridad, jerarquia o cadena de mando. Esta diferenciacion esta representada
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por el nimero de niveles que posee la organizacion. Se encuentran estructuras
altas o planas. A medida que aumenta la diferenciacion horizontal, se

incrementa la vertical.

A la vez que una organizacién ejerce la diferenciacion, debe integrar las
actividades y el conjunto de tareas realizadas de una forma coordinada. Esta

coordinacion se denomina integracion.
1.2.6.2 Especializacion

La especializacion surge como consecuencia de la division del trabajo. La
especializacion describe el grado en que las tareas de una empresa estan divididas
en trabajos independientes. La especializacion consigue que los individuos se
vuelvan habiles en una tarea, que la realicen mejor y mas rapido. Otro tema
importante es la capacitacion de los individuos para aprovechar dptimamente los
recursos humano y monetario y encontrar en el mercado a las personas

adecuadas..
La economia de la especializacion:

Dubrin  (2006) recuerda que, “segun el principio de la
especializacion, se debe investigar el potencial de las ganancias
obtenidas por ella. Puede ocurrir que la especializacion no genere
rentabilidad cuando aparecen las "des-economias humanas" (fatiga,
alineacion, aburrimiento, entre otros.). Para tener una alta
especializacion horizontal es necesario poseer recursos humanos y
financieros. A medida que la empresa aumenta, crece la necesidad
de la especializacion, hasta el limite indicado por la rentabilidad”
(Pag. 102).

1.2.6.3 Departamentalizacion

Alvarez (2006) explica que “la departamentalizacion se basa en la
agrupacion de las actividades o de los conjuntos de tareas que son
similares 0 que poseen una relacion logica para estar juntas. Se
puede dar en cualquier nivel jerarquico de la empresa. Sirve para
atribuir 'y agrupar actividades diferentes a través de la

24



especializacion de los organos. La departamentalizacion se da en

las grandes organizaciones”. (Pag. 57)
Caracteristicas de la departamentalizacion: al agrupar las distintas actividades para
poder coordinarlas, es necesario considerar los criterios o interdependencias

bésicas. Dichas interdependencias son:

1. Interdependencia del flujo de trabajo: las relaciones entre determinadas tareas
de operaciones deben reflejar las dependencias mutuas naturales en el flujo de
trabajo. No se la debe truncar o alterar; ya que dicha alteracion puede
ocasionar conflictos.

2. Interdependencia de los procesos: la produccién de un bien o servicio
demanda la realizacion de diversos procesos (produccion, marketing,
comercializacion).

3. La interdependencia de los procesos determina que todas las personas
vinculadas a una tarea en particular, independientemente de la cantidad y
variedad de los bienes y servicios, deben mantenerse juntos.

4. Interdependencia de escala: esto corresponde a las economias de escala.
Resulta imprescindible la formacién de grupos numerosos para poder
funcionar con eficiencia. Esto estimula la especializacion por proceso.

5. Interdependencias sociales: este criterio corresponde a las relaciones sociales

circundantes, no al trabajo realizado.

Una vez que estan establecidos los criterios para departamentalizar hay que
analizar como realizarlo. La departamentalizacion esta relacionada con el grado de
especializacion.  Asi, a mayor empresa, mayor especializacion vy

departamentalizacion.

1.2.6.4 Bases de departamentalizacion y sus subdivisiones

En las bases de Departamentalizacion y sus subdivisiones se cita a Haimann
(2009) que explica:

25



“la departamentalizacion sobre la base de las “Operaciones
internas” propicia el agrupamiento por funciones o procesos.
Utiliza las interdependencias de procesos y de escala. Le interesa
que todos los especialistas 0 expertos estén juntos, aprendan los
unos de los otros y sean supervisados por personas entendidas en el
tema. La departamentalizacion "por funciones™ tiene como funcién
las finanzas administrativas, marketing, produccion Este tipo de
departamentalizacioén se puede aplicar en todo tipo de empresa”.
(Pag. 42).

Las areas o unidades administrativas y operativas deben poseer un manual de
funciones donde se detallen, las actividades y las responsabilidades que tiene que
cumplir el colaborador.

Cuadro N°1

La Departamentalizacion ""Por Funciones"

VENTAJAS DESVENTAJAS
Estricto control en la parte alta de | Los directivos son especialistas y por eso
la organizacion. no puede tener una vision integral de la
empresa.

Alta especializacion que consigue | Dificultad al tener que coordinar
gran eficiencia en el desarrollo del | departamentos distintos pero relacionados.

trabajo.

Simplifica la capacitacion de los | Dificulta de adaptacién a los cambios del

trabajadores. entorno.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro

La departamentalizacion ""por proceso™ agrupa las actividades en torno de un
proceso o un tipo de equipo. Nuclea a los individuos y recursos necesarios para
cada tarea, ya que cada uno requiere un tipo de habilidades y necesidades

especiales.
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Cuadro N° 2
La Departamentalizacion ""Por Proceso™

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Uso de tecnologia especializada.

La coordinacion puede tener que pasar a
niveles superiores para su resolucion.

Uso de personal con habilidades
determinadas.

Dificulta el
generales debido a la especializacion.

desarrollo de directivos

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro

La departamentalizacion "por resultados” se caracteriza por mantener todos los

procesos relacionados con el producto o servicio bajo el mismo techo. Este tipo de

departamentalizacion permite que los directivos se desarrollen en distintas areas, y

que piensen en términos de éxito, porque les interesa que su departamento logre

resultados positivos. Pero también tiene sus desventajas:

la pérdida de

especializacién, duplicacion de costos y gastos en personal e instalaciones.

La departamentalizacién por "'zona geografica" es atractiva para empresas a gran

escala (multinacionales) o para las que llevan a cabo actividades en zonas

geograficamente dispersas.

Cuadro N° 3

La Departamentalizacion ""Por Resultados"

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Asignacion de responsabilidad por la
rentabilidad por zona en niveles
inferiores.

Se requieren directivos con capacidades
y formacion o experiencia.

Estimula la participacion en la toma
de decisiones.

La falta de directivos con habilidades
limita el crecimiento de la empresa.

Mejora la coordinacion y
comunicaciones en una zona.

Se duplican el personal y recursos en
algunas é&reas: ventas, contabilidad,
comercial.

Ahorro de costos de transporte vy
plazos de entrega.

Tanto la planificacion como el control
se tornan més complejos.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro
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La departamentalizacion "por clientes” se basa en la topologia de clientes. Las

actividades se agrupan en torno a ellos.

Cuadro N° 4

La Departamentalizacion "'Por Clientes"

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Atiende las necesidades especificas de
los clientes.

Duplicacién de personal y recursos.

El cliente siente que hay alguien que
lo contempla, que satisface sus
necesidades.

Se requieren directivos con
capacidades especiales en el area de
los clientes.

Adquieren destreza en el area del
consumidor.

Dificultad de coordinar departamentos
basados en clientes.

Fécil adaptacién a los cambios del

entorno.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro

1.2.70rganizacion matricial

Robbins (2006) recuerda que corresponde a un tipo de disefio organizacional que
trata de maximizar las ventajas y minimizar las desventajas de dos tipos de
departamentalizacion: funcional y por producto. La organizacion tiene 2 clases de
estructuras al mismo tiempo. En sentido vertical, se establecen los productos o

proyectos y en sentido horizontal, las funciones que estos compartiran. (Pag. 160).

La caracteristica mas importante es que los empleados tienen 2 jefes a los cuales
deben responder: el directivo de productos y el de funciones. De esta manera el
sistema de autoridad es doble y pierde vigencia el principio de la unidad de mando

defendido por Farol.
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CuadroN° 5
Organizacion Matricial

VENTAJAS DESVENTAJAS
Asignacion de responsabilidad por las | Pérdida de tiempo para la
utilidades a un nivel inferior. coordinacion entre ambos
directivos.

Uso de las economias de escala, con la | Conflictos cuando los recursos son
cual se evita la duplicacion de | escasos y ambos directivos deben
especialistas o de departamentos de staff. | disputarselos.

Réapida respuesta a los cambios del | Excesivo formalismo: se busca
entorno y tecnoldgicos. dejar todo por escrito para evitar
malos entendidos.

Es buena cuando la empresa tiene | Doble autoridad.

diversidad de productos.
Se aprovechan el staff y los especialistas. | Si la autoridad se desequilibra, se
producen ineficiencias y
ambigledad de poder.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro

1.2.8 Cadena de mando

A los niveles jerarquicos se los conoce como cadena de mando o jerarquia. En la
cadena de mando se definen los niveles de autoridad. Hay tres conceptos

relacionados con la cadena de mando:

e Autoridad: poder institucionalizado, inherente a un puesto administrativo. Dar
ordenes y esperar que los que estan debajo las cumplan.

e Responsabilidad: a los integrantes de una empresa se les otorgue el derecho de
realizar algo, también adquieren la obligacion de hacerlo y de cumplirlo
correctamente.

e Unidad de mando: Cada individuo debe tener un unico superior.
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1.2.8.1 Amplitud de control

La amplitud de control es una forma de lograr la integracion es mediante la
amplitud de control. Esto define la cantidad de subordinados que un directivo

puede supervisar de manera eficaz y eficiente.

Para determinar la amplitud de control hay que identificar el nivel jerarquico en
cuestion, ya que cuanto mas se asciende en la escala jerarquica, el nmero de

individuos por supervisar se reduce, por la complejidad de las tareas.

Robbins (2006) considera que la amplitud de control es variable. Por este motivo,
no solo hay que considerar el nivel jerarquico, sino también el tipo de
organizacion y la capacidad de reducir el tiempo que le dedica cada directivo a

cada uno de sus subordinados (Pag. 114).
Los factores fundamentales para tener una amplitud efectiva son:

a) Capacitacion de los subordinados: cuanto mejor sea la capacitacion,
preparacion y experiencia que tengan los subordinados, menor seréa el nimero
de relaciones necesarias con su superior

b) Claridad de la delegacion de autoridad: la delegacién de autoridad con
claridad y precision como sintoma de eficiencia y eficacia de la empresa. Si un
gerente delega con total claridad una tarea bien definida, un subordinado bien
capacitado podré llevarla a cabo sin ningun problema, requiriendo el minimo
tiempo y atencion.

c) Claridad de los planes: si los planes estan bien definidos, quienes los ejecuten
cuentan con autoridad suficiente y los empleados entienden lo que se espera
de ellos, resultaran operativos y la demanda por parte de los directivos sera
baja.

d) Uso de estandares objetivos: para asegurarse el cumplimiento de la
planificacion, se deben haber disefiado el sistema de control y los estandares
que serd medidos. Si estos ultimos son consistentes, se puede evidenciar
cualquier desviacion.
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e) Técnica de comunicacion: no es lo mismo comunicar cada plan, instruccion,

regla u orden de forma verbal que por medio de un manual.

f) Cantidad de contacto personal necesario: hay muchas situaciones que

demandan el contacto directo como son los temas de indole politica y

estratégica y el caso de las evaluaciones de los empleados para las cuales es

conveniente que sus resultados se comuniquen personalmente. El grado de

contacto dependera mucho del tipo de trabajo que se realice y del nivel

jerarquico en el que se encuentre el directivo.

El area de control determina la configuracion que tendra la organizacion:

Cuadro N° 6

Niveles de Control segin Organizacion

ESTRUCTURA ALTA (+
NIVELES JERARQUICOS)

ESTRUCTURA PLANA (-
NIVELES JERARQUICOS)

Larga cadena de autoridad

Corta cadena de autoridad

Canales de comunicacion muy largos

Canales de comunicacion cortos

Comunicacién que se interrumpe con
frecuencia

Comunicacion que fluye
jerarquia

por la

Toma de decisiones que puede tardar
mucho

Toma de decisiones mas rapida

Falta de motivacion y estimulo,
anulacion de la creatividad de
imaginacion

Mayor motivacion y estimulo aumentan
la creatividad e imaginacion

Rapida comunicacién entre superior
y subordinado

La comunicacion  puede
disminuida debido a Ila
subordinados

verse
cantidad

Control mas estricto

Desarrollan sistema de planificacion y
control mas estrictos

Todo esta formalizado, la resolucion
recae directamente sobre el
supervisor

Aumenta el dialogo y la consulta
cuando hay que ponerse de acuerdo
para resolver alguna cuestién en
particular.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Si se utiliza estas estructuras ya sean altas o planas, en la empresa Megapiedra

S.A. se pueden encontrar con problemas que van desde altos gastos, ya sea por

haber muchos directivos (alta), o por el aprendizaje o capacitacion de los

empleados (baja).La comunicacion se puede ver perjudicada, afectando a la toma

de decisiones. Los niveles complican la planificacion y el control.

1.2.9 Centralizacion y descentralizacion

Larocca (2007) observa que en la centralizacion la toma de decisiones se

concentra en los niveles mas altos de la organizacion (estructuras altas) (Pag. 74).

En la descentralizacion se produce la transferencia de la autoridad de la toma de

decisiones a niveles més bajos dentro de la organizacion (estructuras planas).

Cuadro N° 7
Descentralizacion
VENTAJAS DESVENTAJAS
Decisiones tomadas por quienes | Mayores costos de capacitacion y

conocen el problema, los procesos y
los productos.

preparacion de los directivos.

Rapidez en la toma de decisiones.

Ensefiar a delegar.

Aumentan la motivacion y la
satisfaccion en los puestos de trabajo.

Sistemas de planificacion y control mas
sofisticados.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro

Factores que influyen en la centralizacion y descentralizacion

Cuadro N° 8

Factores que Influyen en la Centralizacion y Descentralizacion

CENTRALIZACION

DESCENTRALIZACION

Epocas de crisis.

Empresa geograficamente dispersa.

Entornos estables.

Entornos dindmicos.

Los directivos de niveles inferiores
carecen de los conocimientos
globales.

Los directivos estan preparados para la
toma de decisiones.

Decisiones muy significativas.

Decisiones rapidas.

Fuente: Haimann (2009)
Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Tal como se ha visto, la division del trabajo permite la asignacion y distribucion
de tareas entre los miembros y grupos de la empresa con el fin de alcanzar mas

facilmente los objetivos socialmente pretendidos.

La division del trabajo permite reducir el nimero de objetos sobre los cuales
deben aplicarse la atencion y el esfuerzo. Se reconoce que es el mejor medio de
obtener el maximo provecho de los individuos y de las colectividades. No se
aplica solamente a las tareas técnicas sino a todos los trabajos, sin excepcion, que
ponen en movimiento un nimero Mas o menos grande de personas y que exigen
de éstas varias clases de capacidad. Tiende, en consecuencia, a la especializacion

de las funciones y a la separacion de los poderes.

La estrategia a utilizar en la empresa Megapiedra S.A. en cuanto a la estructura
organizacional o asignacion de puestas de trabajo es la descentralizacién, con
entornos dindmicos y transferencia de la autoridad de la toma de decisiones a

niveles mas bajos dentro de la organizacion.

Si los gerentes de alto nivel toman las decisiones clave de la organizacion con una
participacion escasa o nula de los niveles inferiores, entonces la organizacion esta
centralizada. En contraste, cuanto mas informacién proporcionen o las decisiones
sean tomadas por los empleados de niveles inferiores, habrd mas
descentralizacion. Recuerde que el concepto de centralizacion y descentralizacion
es relativo, no absoluto, es decir, una organizacién nunca es completamente
centralizada o descentralizada. Pocas organizaciones podrian funcionar en forma
eficaz si solo un grupo selecto de gerentes de alto nivel tomaran las decisiones; ni
podrian funcionar si todas las decisiones se delegaran a los empleados de niveles

inferiores.

1.3 Desemperio Laboral

Las actuales empresas comerciales deben estar constituidas con un plan de gestion

0 de estrategias que incorporen aspectos esenciales, pero que no son visibles,
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constituidos por los valores, creencias, percepciones basicas, que se concretan en
las manifestaciones en las organizaciones a través de procedimientos
organigramas, tecnologia, informacion, normas, conductas, habitos,
comportamientos, forma de atender al cliente, gestion, escrita, clima, velocidad,
cohesion grupal, motivacion, asi como logotipo, formas de vestir del personal
contratado, edificios, limpieza y organizacion, entre otros, las mismas que apoyen
a la comercializacion de los productos a través del personal calificado, entrenado

y adiestrado para cumplir con las funciones y responsabilidad.

Para observar el desempefio laboral, se considera algunas variables como lo
indica Aguilar (2006) que son: “Perfil de la organizaciéon, Comunicacion interna,
Elementos del clima organizacional, Simbolos, Liderazgo, Motivacion,

Reglamento interno, Capacitacion y Actitudes y valores”. (Pag. 5).

Tal es la importancia de la cultura organizacional del talento humano para este

estudio que se define a la Cultura Organizacional como:

(Schein, citado por Aguirre, 1999). “a un modelo de presunciones
bésicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado,
al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion
externa e integracion interna, que hayan ejercido la suficiente
influencia como para ser consideradas validas y, en consecuencia,
ser ensefiadas a los nuevos miembros, como el modo correcto de
percibir, pensar y sentir los problemas” .

La definicion conceptual de desempefio segun Stoner, 1996:

“Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la
empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion de
desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia
el desempefio efectivo”.
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El talento humano para pertenecer a una empresa debe poseer requisitos minimos
para ejercer una funcién de responsabilidades, sus habilidades y cualidades
también estaran evaluadas a través de una cartilla o formulario de sus
competencias laborales y el aporte que con su trabajo contribuyen a la

consecucion de objetivos empresariales.

Se entendera por productividad en lo laboral a la relacion entre la cantidad de
bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados (mano de obra-
materia prima). Estableciendo la relacion entre el numero de empleados
administrativos u operarios por unidad de produccion. Por lo tanto se entendera
como operacional o laboral: “por el desempefio a la realizacion de la actividad
establecida de manera formal, ya sea en la descripcion de puestos o algun otro
documento oficial que establezca en cantidad y/o calidad el trabajo realizado por
un individuo, grupo u organizacion, durante un lapso establecido en metas,
indicador eso alguna unidad de medida determinada por la IES, que especifiquen

como deben realizarse las actividades™.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el siguiente capitulo se presenta el tipo de investigacion que se llevo a cabo, la
poblacién y muestra del trabajo, asi como también la lista de las actividades que
se llevaron a cabo y los diferentes instrumentos que se utilizaron para recolectar la

informacion.

2.1 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion se fundamentd en un estudio no experimental, de
campo, descriptivo, que generd la informacion para el desarrollo del trabajo;
basdndose en datos obtenidos por indagacion de las condiciones actuales que

permitieron la realizacidn de una evaluacion objetiva bajo una serie de criterios.

Es no experimental, ya que se baso en observaciones de las situaciones existentes
y en su contexto natural; asi como de la informacién suministrada para luego

realizar el analisis de estas.

De campo, porque se obtuvo informacion de las personas indicadas y a la vez se

recolecto informacion en su ambiente natural.

Descriptivo, porque a través de €l se pudo describir, registrar, analizar e
interpretar la situacion actual de la compariia Megapiedra S.A. y asi poder plasmar

lo mejor posible con la informacion mas fiel de lo que es esta.

Evaluativa, debido a que surgio la necesidad de diagnosticar el estado actual en el
que se encuentran las condiciones de trabajo, para establecer las medidas
correctivas necesarias, de esta forma lograr un mejoramiento continuo para la
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optimizacion de los recursos, permitiendo resolver posibles fallas que intervengan
en el funcionamiento de la empresa aplicado, ya que después de analizar cada una
de las actividades, se disefiaran las normas y procedimientos necesarios para la

ejecucion detallada de cada uno de estas, dentro de los parametros establecidos.

2.2 Modalidad de la Investigacion

En este estudio se empleara el nivel de estudio descriptivo, con el fin de
relacionar las variables independiente “Disefio de un modelo organizacional”
como dependiente, “organizacion de los puestos de trabajo” se midieron cada una
de las variables de manera independientemente con el fin de explicar la
problemética que afecta a la organizacion, reflejandolo dentro de un ambiente
natural sin realizar cambios; la descripcion se realiza con informacion primaria y

secundaria

2.3 Tipo de Investigacion

Por el Propdsito

Investigacion Aplicada

En éste estudio se empled la Investigacion Aplicada que sirve para resolver
problemas como es la falta de un modelo organizacional en la compaiiia
Megapiedra S.A. que incide negativamente en la organizacion, este estudio se

inicia con la investigacion basica que formula y evalua teorias.

Por el Nivel

Investigacion Descriptiva

El estudio fue descriptivo, con el fin de determinar el grado de la relacion
existente entre las variables“Disefio de un modelo organizacional” vy

“organizacion de los puestos de trabajo”
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Por el lugar

Documental — Bibliogréafica

El tipo de la investigacion se enmarcé en: Investigacion bibliografica, de donde se
retroalimentd la creacion de disefio organizacional adecuado para la empresa
Megapiedra S.A., fundamentando dicha creacion en contribucién es cientificas,
las mismas que se obtuvieron de libros basados en organizacion de empresas y
personal, asi como textos y publicaciones referentes, todo esto ayudo a sustentar

este trabajo.

Por la Dimension

Investigacion de Campo

Se aplicé la Investigacion de campo, con el fin de recolectar informacion
sistematica sobre el problema existente, siendo parte del cambio a generar,

adecuandose a lo que como empresa se necesita.

2.4 Métodos de la Investigacién

Meétodo inductivo

Se empled el Método Inductivo, se observaron los efectos del problema en la
organizacion, como es la falta de induccion por parte de los empleados, los
mismos que desconocen los valores corporativos de la compafia. Megapiedra
S.A. No tiene establecido los objetivos que son las bases para desarrollar una
estructura organizacional, por lo tanto no existen estrategias, como consecuencia

hay una ausencia de un plan de accidn a seguir en la organizacion.
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Método Deductivo

Se aplicd este método con el fin de deducir e investigar las posibles causas que
intervienen en el problema. Este método, sigue un proceso reflexivo, sintético,

analitico, es decir, parte del efecto y establece las posibles causas.

Estas causas orientaron a descubrir cual es la solucién de la problematica,
evidenciandose que la estructura organizacional de la empresa MEGAPIEDRA
S.A. no permite solucionar los problemas de manera rapida y eficaz en la
organizacion, ya que la estructura organizacional de Megapiedra S.A, no est4

bien distribuida.

2.5 Técnicas de Investigacion

Se emplearon diferentes técnicas para la obtencion de informacion y datos
relevantes que permitieron la realizacion del informe, entre las técnicas més

importantes se encuentran:

La Encuesta

Es una técnica que a través de preguntas se recab6 la informacién acerca de las
variables, medir opiniones, conocimientos y actitudes de las personas. La
informacién que se obtuvo fue de gran utilidad para relacionar las variables. La
encuesta cubrio a los clientes internos que correspondieron a la totalidad de la
poblacion por ser esta manejable ya que la empresa Megapiedra S.A, cuenta con

35 colaboradores.
La entrevista

Los objetivos de la investigacion se condujo a obtener informacidn con respuestas

verbales de los jefes departamentales sobre las operaciones y administracion de la
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organizacion, al emplear la técnica de la entrevista, se produce un intercambio de
comunicacion cruzada entre el entrevistado y el entrevistador transmitiendo
interés, motivacion y confianza, devolviendo informacion personal en forma de

descripcion, interpretacion o evaluacion.

2.6 Instrumentos de la Investigacion

Guion de Entrevista
Las entrevistas fueron estructuradas, seleccionando el tipo de acuerdo a:

e EIl conocimiento que el entrevistador tenga del tema.
e Laexperiencia del entrevistado.
e Numero de entrevistas que se requiere hacer.

¢ Naturaleza de la informacién que se desea obtener.

El Cuestionario

El cuestionario de informacién planteé siempre en el mismo orden y se
formularon con los mismos términos. Los cuestionarios ahorraron tiempo porque
permitieron a los individuos llenarlos sin ayuda ni intervencion directa del

investigador.

Las preguntas del cuestionario fueron establecidas de esta manera: Preguntas

cerradas biopcionales y poli opcionales:

Cerradas Biopcionales:

e Posibilidad de escoger entre dos alternativas de respuesta. Cerradas

Poliopcionales:

e Se propuso mas de dos opciones de respuesta.
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2.7 Poblacién y Muestra

La poblacion a estudiar corresponde a los empleados y administrativos de la
empresa Magapiedra S.A., La encuesta fue dirigida a todos los empleados de la

compafiia; y la entrevista se realiz6 a los jefes de cada area.

Cuadro N°9

Poblacion a Investigar

Descripcion Cantidad
Administrativos 5
Empleados 35
TOTAL 40

Elaborado por: Cynthia Alejandro

2.8 Procedimientos de la Investigacion
El Procesamiento de la Informacion se llevo a cabo mediante:

e EI proceso de recoleccion y analisis de los datos una vez establecido los
objetivos, donde se estudio el proceso de produccion, analizo la informacion
suministrada por la empresa.

e La informacion luego fue clasificada segin lo que se necesitd para llevar a
cabo el trabajo.

e La informacion obtenida se seleccion0, evaluo y verifico la informacion
relevante mediante la percepcion y a partir de ella se presentaron las

conclusiones y recomendaciones convenientes.
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CAPITULO I

ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 Andlisis de resultados de la encuesta dirigida a los empleados
Pregunta N° 1 ¢ Con que frecuencia recibe capacitacion?

TablaN°1
Alternativas F %
NUNCA 8 23%
RARA VEZ 27 77%
CASI SIEMPRE 0 0%
SIEMPRE 0 0%
TOTAL 35 100%
GraficoN° 1
Capacitacion
20% T7%
80% 0
70%
60%
50%
40%
30% 23%
20% -
10% -
O% = T T 1
NUNCA RARA VEZ CASI SIEMPRE SIEMPRE

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anélisis: Respecto de la capacitacion el 77% dice que rara vez recibio
capacitacion. Representa un gran porcentaje del personal, un 23%, o0 una cuarta
parte, sefiala que nunca ha recibido capacitacion. La capacitacién que reciben esta
orientada a la induccion. Solo al inicio de las actividades se realiza la

capacitacion.
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Pregunta N° 2 ;Qué tiempo trabaja en la empresa?

Tabla N°2
Alternativas F %
Menos de un afno 12 34%
De 1 a 3 afios 23 66%
De 3 a 6 afos 0 0%
Més de 6 afos 0 0%
TOTAL 35 100%
Grafico N° 2
Antiguedad
70% 6690
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40%
34%
30% -
20% -
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0% 1 T T 1
Menos de un afo De 1 a 3 aflos De 3 a 6 afios Mas de 6 afos

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.
Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anélisis: El 66% del personal se ha mantenido en su lugar de trabajo por mas del
afio, entre uno y tres afios. El 34% menos de un afio. El grado de rotacion es bajo.

La empresa brinda estabilidad.
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Pregunta N° 3 ;Se siente a gusto con el trabajo que realiza?

Tabla N°3
Alternativas F %
Muy de acuerdo 7 20%
De acuerdo 21 60%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 20%
En desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 35 100%
Grafico N° 3

Se siente a gusto con su trabajo

70%
60%

60%
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20%

20% -

10% -
0% 0%

Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo, ni en En desacuerdo Muy en desacuerdo
desacuerdo

0% -

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Segun esta pregunta el 60% del personal esta de acuerdo con lo que
hace, existiendo un 20% que esta muy de acuerdo con su trabajo. Un 20% tiene
una posicion neutral. Podria decirse que gran parte cumple a satisfaccion sus
tareas y se esfuerza para mejorar.
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Pregunta N° 4 ;Usted considera que su trabajo es facil?

Tabla N°4

Alternativas F %
Definitivamente de acuerdo 32 91%

Probablemente de acuerdo 0 0%

Indeciso 0 0%

Probablemente en desacuerdo 3 9%

Definitivamente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 35 100%

GréaficoN° 4

Como considera el trabajo

100%
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Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Del total de empleados el 91% (32 personas) considera que su trabajo es
facil, mientras que un 9 % equivalente a 3 personas esta probablemente en
desacuerdo. Si el gusto por el trabajo que realiza es alto, segun la apreciacion de la
mayoria del personal, este grafico muestra que mas de la mitad lo considera facil.

Solo un 9% lo considera en un punto intermedio, ni facil ni dificil.
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Pregunta N° 5 ¢ Conoce qué tiene que hacer en su trabajo?

Tabla N°5

Alternativa F %
Definitivamente si 19 54%
Probablemente si 9 26%
Indeciso 7 20%

Probablemente no 0 0%

Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%

GraficoN° 5

Conoce lo que abarca su trabajo
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0%

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: ElI 20% esta indeciso. Manifiesta que a veces conoce todo lo que tiene
que hacer. Esto implica un problema para la empresa, mientras el 54% si sabe que
ha de hacer en su trabajo. De igual manera, el 26% indica que probablemente
conoce las tareas de su trabajo. Se entiende que existe induccion al personal, y
luego se acoplan al trabajo acostumbrado. Quizas la existencia un manual de

funciones ayude mucho al desempefio en cada puesto.
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Pregunta N° 6 ¢ Cuenta con el apoyo necesario en su area?

Tabla N°6

Alternativa F %

Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 0 0%
Neutral 32 91%

En desacuerdo 3 9%

Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 35 100%

Grafico N° 6

Tiene apoyo en su trabajo
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Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.
Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anélisis: EI 91% del personal establece que tiene apoyo ocasionalmente al
momento que lo necesita, mientras que el 9% representa al grupo que esta en
desacuerdo, no tiene apoyo. Se evidencia una falta de colaboracion mutua dentro
de la empresa.
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Pregunta N° 7 ¢ Sabe usted quién es su jefe inmediato?

Tabla N°7
Alternativas F %
Definitivamente si 34 97%
Probablemente si 0 0%
indeciso 1 3%
Probablemente no 0 0%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%
GraficoN° 7
Conoce a su jefe
120%
100% 97%
80%
60%
40%
20%
0% 3% 0% 0%
0% |
Definitivamente si Probablemente si indeciso Probablemente no Definitivamente no

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Existe un 97% que sabe a quién dirigirse en caso de cualquier
eventualidad. El 3% indico que tal vez. Todos aparentemente saben hacia quien
reportar, pero no siempre se lo hace, lo que denota la falta de una estructura

funcional que inspire claridad y confianza.
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Pregunta 8 (Cree usted que con la implementaciéon de un Disefio

Organizacional mejorara el desempeiio laboral?

Tabla N°8
Alternativas F %
Definitivamente si 31 89%
Probablemente si 0 0%
indeciso 4 11%
Probablemente no 0 0%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%
Grafico N° 8
Implementacion del Disefio Organizacional
120%
100% 89%
80%
60%
40%
20%
0% 11% 0% 0%
0% |
Definitivamente si Probablemente si indeciso Probablemente no Definitivamente no

Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anédlisis: Existe un 89% que si desea la implementacion del Disefio

Organizacional en la empresa, frente a un 11% que se encuentra indeciso.
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Pregunta 9 ¢Estd usted de acuerdo que se aplique un modelo de Disefio

Organizacional en la empresa?

Tabla N°9

Alternativas F %
Definitivamente si 31 89%

Probablemente si 0 0%
indeciso 4 11%

Probablemente no 0 0%

Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%

GraficoN° 9

Aplicacion del Modelo Organizacional
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Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Existe un 89% que si desea que se aplique el Disefio Organizacional
para mejorar el desempefio laboral en la empresa, frente a un 11% que se

encuentra indeciso.
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3.2 Andlisis de resultados de la entrevista dirigida a los jefes de areas

Pregunta N° 1 ;Se comunica los valores corporativos a los clientes internos de

la empresa?
Tabla N°10
Alternativas F %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 1 20%
Neutral 3 60%
En desacuerdo 1 20%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 5 100%
Grafico N°10
Valores corporativos
0% 60%
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50%
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30% 20% 20%
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FE— | —
0%
Totalmente de De acuerdo Neutral En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Entrevista a los jefes de areas de Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Se observa que el 60% de los jefes entrevistados manifiestan que
ocasionalmente se comunica los valores corporativos a los clientes internos de la
empresa. Solo el 20% esta de acuerdo que se comunica. El otro 20% esté en
desacuerdo. Comunicar la vision y la mision a los empleados es tan importante
como desarrollarla. Las misiones y visiones efectivas son a la vez inspiradoras
para un buen desempefio laboral. Por lo tanto, los empleados al desconocer estos
valores corporativos no cuentan con una cultura organizacional que impacte sobre
la moral, la productividad y la satisfaccion de los trabajadores con el fin de

mejorar su desempefio laboral.
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Pregunta N° 2 ¢ Estan definidos los objetivos en la organizacion?

Tabla N°11
Alternativas F %
Definitivamente si 0 0%
Probablemente si 2 40%
Indeciso 1 20%
Probablemente no 2 40%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 5 100%
Gréafico N°11
Objetivos en la organizacion
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Fuente: Entrevista a los jefes de areas de Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: La empresa no tiene definido los objetivos en la organizacion. Asi lo
establece el 40% de los jefes de areas. Solo un 40% manifiesta que probablemente
si estan establecidos dichos objetivos. Un objetivo es una meta que se fija, que
requiere un campo de accion definido y que sugiere la orientacion pata los
esfuerzos de un dirigente. Si la organizacion no tiene planteados los objetivos

entonces no existe un horizonte que guie a la empresa.
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Pregunta N° 3 ;La organizacion tiene planteada estrategias que orienten su

desarrollo?
Tabla N°12
Alternativas F %
Definitivamente de acuerdo 0 0%
Probablemente de acuerdo 1 20%
Indeciso 1 20%
Probablemente en desacuerdo 3 60%
Definitivamente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 5 100%
Grafico N° 12
Estrategias de desarrollo
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Fuente: Entrevista a los jefes de &reas de Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Se evidencia que ocasionalmente la organizacion plantea estrategias.
Asi lo indica el 60% de los entrevistados. Solo el 20% indica que probablemente
la organizacion establece estrategias que orientan el desarrollo organizacional.
Otro 20% se muestra indeciso. Las estrategias constituyen el plan de accion de la
organizacion como un todo. Las estrategias consisten en los movimientos que se
hacen para establecer posiciones empresariales. La organizacién al no contar con
las estrategias no podra alcanzar las metas, objetivos y tampoco podra luchar por
la mision.
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Pregunta N° 4 ;Considera usted que una adecuada estructura organizacional

guiard las diferentes areas de la compafiia?

Tabla N°13
Alternativas F %
Definitivamente si 3 60%
Probablemente si 2 40%
Indeciso 0 0%
Probablemente no 0 0%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 5 100%
Grafico N° 13
Adecuada Estructura organizacional
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Fuente: Entrevista a los jefes de areas de Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anélisis: EI 60% y 40% de los entrevistados reconoce el valor de una adecuada
estructura organizacional. De ahi la importancia de establecer en Megapiedra una

estructura eficaz.
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Pregunta N° 5 ¢ La estructura organizacional de la empresa MEGAPIEDRA

S.A. permite solucionar los problemas de manera rapida y eficaz evitando asi

conflictos?
Tabla N°14
Alternativas F %
Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Neutral 2 40%
En desacuerdo 3 60%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
TOTAL 5 100%
Grafico N° 14
La estructura organizacional permite solucionar
problemas
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acuerdo desacuerdo

Fuente: Entrevista a los jefes de areas de Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Andlisis: La estructura organizacional de MEGAPIEDRA S.A. no esta
debidamente disefiada porque no permite solucionar los problemas de manera
rapida y eficaz, evitando asi conflictos que aparecen en la organizacion, segun lo

admite el 60% de las respuestas.
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Pregunta N° 6 ¢ Considera usted que el disefio organizacional en la compafiia

Megapiedra S.A, mejora la comunicacion entre los colaboradores?

Tabla N°15
Alternativas F %
Muy de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 40%
En desacuerdo 3 60%
Muy en desacuerdo 0 0%
TOTAL 5 100%
Grafico N° 15
Disefio organizacional mejora la comunicacion
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Fuente: Entrevista a los jefes de areas de Megapiedra S.A.
Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Se observa que la estructura organizacional de la compafia Megapiedra
S.A., no contribuye a que exista una adecuada comunicacion entre las areas
departamentales. Esto puede ser debido a la separacién entre niveles que se
encuentra estrictamente definida de manera vertical, y la informacion no fluye con

rapidez.
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Pregunta 7 ¢Cree usted que con la implementaciéon de un Disefio

Organizacional mejorara el desempeiio laboral?

Tabla N°16
Alternativas F %

Definitivamente si 31 89%

Probablemente si 0 0%
indeciso 4 11%

Probablemente no 0 0%

Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%

Grafico N° 16

Implementacion del Disefio Organizacional
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Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Anédlisis: Existe un 89% que si desea la implementacion del Disefio

Organizacional en la empresa, frente a un 11% que se encuentra indeciso.

57



Pregunta 8 ¢Est4 usted de acuerdo que se aplique un modelo de Disefio

Organizacional en la empresa?

Tabla N°17

Alternativas F %
Definitivamente si 31 89%

Probablemente si 0 0%
indeciso 4 11%

Probablemente no 0 0%

Definitivamente no 0 0%
TOTAL 35 100%

Grafico N° 17

Aplicacion del Modelo Organizacional
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Fuente: Encuesta empleados Megapiedra S.A.

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Analisis: Existe un 89% que si desea que se aplique el Disefio Organizacional
para mejorar el desempefio laboral en la empresa, frente a un 11% que se

encuentra indeciso.
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3.3 Discusion de los resultados

Comunicar la vision y la mision a los empleados es tan importante como
desarrollarlas de manera efectiva e inspiradora. Los directivos deben dirigir a su
empresa de acuerdo a ellas y deben dar ejemplo a sus jefes de nivel medio para
que ellos sean transmisores al resto de los empleados de la empresa. Es la mejor
manera de establecer las bases sobre las cuales debe funcionar la estructura

organizacional de la empresa.

Si se falla en la comunicacion de la vision, ella hara poco para cambiar la actitud,
pensamiento, comportamiento de los empleados. Esta situacion hard mas dificil

mover la organizacion en las directrices deseadas.

La habilidad para poder transmitir una mision y vision efectivamente consiste en
escoger palabras simples y concisas, que no dejen duda alguna sobre el futuro o
proposito de la empresa. Asi como la organizacion debe de comunicar la mision y
visién a sus empleados, asi mismo se debe de fijar objetivos, los cuales requieren

de un campo de accion definido que orienten los esfuerzos de un dirigente.

Existiendo un propdsito o mision, la administracion gira alrededor de los objetivo.
Antes de que se pueda utilizar inteligentemente el trabajo fisico, este debe ser
dirigido hacia un proposito o meta. Por ellos es necesario conocerlos antes de
analizar la estructura organizacional pues ella se forma de acuerdo a las metas que

la empresa desea alcanzar.

La importancia basica de los objetivos es llegar hacia los resultados deseados. La
mayoria de los administradores esta de acuerdo en que son vitales. La dificultad se
encuentra en saberlos definir. Para establecer los objetivos, la mision se convierte
en un blanco hacia el cual se debe orientar el desempefio de la estructura
organizacional. Al mismo tiempo inicia el necesario proceso de establecer las
metas que debe alcanzar cada area de la empresa y los factores claves con los

cuales la empresa medira su éxito.
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Con el fin de hacer la tarea méas especifica es necesario plantearse objetivos a
corto y largo plazo. La empresa necesita de una estructura organizacional formal y
eficiente, que guie y defina las areas de autoridad, responsabilidad, y control,
facilite los canales de comunicacion, la coordinacién y sobre todo el liderazgo del
gerente para proponer la forma y estilo de implementar todos estos principios. La
funcion organizativa constituye un proceso dindmico que estructura la posicion y
jerarquia del elemento humano dentro de la organizacion y esto no puede
Ilevarse a cabo sin el conocimiento previo de la naturaleza y el propdsito de la

organizacion.

La organizacion se concibe como un procedimiento en el cual se determinan
posiciones, establecen relaciones, asignan funciones, crean atribuciones y
delimitan actuaciones para cada uno de los miembros del personal que conforma
el equipo de trabajo dentro de la empresa, buscando asi maximizar el
aprovechamiento del esfuerzo individual y colectivo para lograr mejores

resultados..

La separacion entre niveles se encuentra estrictamente definida, la autoridad esta
mas centralizada, la estructura se mantiene mas unida lateralmente y aunque la
comunicacion fluya rapidamente la solucion a los problemas es rapida y eficaz
evitando asi conflictos de autoridad y haciendo posible un proceso de decision

més ordenado.
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3.4Conclusiones

Las deficiencias anotadas causan problemas de incomunicacion dentro de la
empresa, pueden generar insatisfaccion del cliente externo y podrian erosionar

su rentabilidad si no son corregidas.

No existe una declaracion precisa de mision ni de vision que permita entender
a todos con claridad la naturaleza de las necesidades del mercado que la

empresa va a satisfacer ni los objetivos de largo plazo que intenta alcanzar.

Como consecuencia de ello, no existe un Plan Estratégico que oriente el
desempefio de corto, mediano y largo plazos. De ello se deriva que tampoco
existe una estructura organizacional orientada a satisfacer las necesidades de

segmentos especificos del mercado.

La encuesta revela que hay un desfase entre el propoésito l6gico de la empresa
de mejorar su desempefio y la realidad de la falta de una estructura organica

eficaz que permita alcanzar ese objetivo.
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3.5 Recomendaciones

Capacitar a directivos y colaboradores en temas de comunicacion personal,
comunicacion interfuncional dentro de la empresa., comunicacion para el
liderazgo y temas de competitividad empresarial como preludio de una

reorganizacion estructural.

Definir con claridad cuél es la mision y la vision de la organizacién, para
identificar que necesidades va a satisfacer con eficacia a sus clientes y definir

el rumbo que tomara la empresa.

Elaborar estrategias que coincida con la misién y la vision a través del
analisis, las mismas que pueden ser a nivel funcional, de negocios, corporativo

y global.

Describir y clasificar las unidades de la organizacién, en razén de las
funciones, departamentos, normativas y estilos gerenciales de la toma de

decisiones, con el objetivo de dar respuestas a las situaciones concretas.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

Disefio de un modelo organizacional para la compafia Megapiedra S.A. en el

canton La Libertad provincia de Santa Elena afio 2013

4.1 Introduccioén

Por disefio organizacional se entiende el conjunto de medios que maneja la
organizacion para dividir el trabajo en diferentes tareas y lograr su coordinacién
efectiva. De esta manera, puede realizarse un esfuerzo coordinado que conduzca a
la obtencidén de objetivos, definiendo las relaciones y aspectos estables de la
organizacion. En la estructura, las partes estdn integradas, es decir que se
relacionan de tal forma que un cambio en uno de los elementos componentes
afecta y genera cambios en los demés elementos, en las relaciones entre ellos y en
la conducta de la organizacion toda, todo lo cual debe contemplar el disefio

organizacional.

Este capitulo presenta la propuesta de la investigacion, partiendo de la necesidad
de mejorar el desempefio de los colaboradores y la necesidad de una estructura

organica eficaz que permita alcanzar objetivo deseables en la organizacion.

Se propone una nueva Estructura Organizativa capaz de lograr una adecuada y
coherente distribucion funcional de las lineas de mando y de los puestos de trabajo
existentes en la empresa para que Megapiedra SA. se convierta en una empresa
mucho méas competitiva. El Disefio Organizacional propuesto contiene: Diagrama
funcional, Organigrama Funcional, Organigrama de Posicion Dimensionado,
Organigrama de Posicion Macro, Descripcion de Unidades, Descripcion de

Cargos y Evaluacién de los Puestos de trabajo.
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La finalidad de la propuesta es describir y clasificar las unidades de la
organizacion en razon de las funciones, departamentos, normativas y estilos
gerenciales de la toma de decisiones, con el objetivo de dar respuesta a situaciones

concretas.

4.2 Descripciéon del Modelo Organizacional para la Compafila Megapiedra
S.A.

4.2.1 Mision

Proveer alimentos de calidad y servicios de excelencia para satisfacer las
necesidades de los clientes y consumidores, con innovacién permanente,
contribuyendo al bienestar de los empleados y la comunidad, con mayor

rentabilidad y eficiencia, buscando ser los lideres en el mercado de la provincia.

4.2.2 Vision

“Ser la empresa de alimentos preferida por calidad, salud y servicio”, fomentando
el crecimiento para el logro de resultados continuos y retadores, expandiéndose

con nuevos almacenes dentro de la provincia y el pais.

4.2.3 Valores Corporativos

“Megapiedra S.A.” posee un conjunto de valores como honestidad, respeto,
compafierismo, cumplimiento, integracion y compromiso con el trabajo y con la

organizacion.

Trabajo en Equipo:

Mantener y desarrollar el recurso humano conformado por personas integras,
leales, comprometidas y proactivas que trabajen en equipo para alcanzar logros

excepcionales.
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Calidad:

La calidad humana de sus fundadores, la vision de sus actuales ejecutivos y el
aporte de sus empleados han contribuido al fortalecimiento de esta filosofia y a la
imagen empresarial que se proyecta dia a dia en el transcurso de nuestras

acciones.

Integridad y Disciplina:

El desarrollo integral de MEGAPIEDRA S.A. constituye la base en que descansa
el progreso social, el bienestar econdmico de la poblacién y en consecuencia la
superacion humana. Por lo cual se sobreentiende que esta finalidad solo se podra
alcanzar si se fomenta de manera efectiva la disciplina y la tecnologia adecuada,
con un personal eficaz y eficiente, motivado y orientado a producir y servir con

calidad.

4.3 Objetivos

4.3.1 General

Presentar un modelo organizacional enfocado en la division del trabajo como
alternativa de solucion a los problemas del talento humano que tiene la empresa
Megapiedra S.A, combinando la gestion de los aspectos financieros, clientes y

proveedores.

4.3.2 Especificos
Financieros

e Tener una rentabilidad del 18% anualmente a partir del tercer afio de

operaciones.
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Servicio al cliente

e Brindar al cliente el mejor servicio y atencion en el area de provision de
alimentos

e Contar con instalaciones totalmente higiénicas, amplias, en donde el cliente se
sienta a gusto.

e Lograr que del 100% de las personas que nos visitan, 50%regresen a nuestro

negocio.
Operativos

e Lograr un porcentaje de mermas en inventario no mayor al 2%.
e Lograr una rotacion de producto mensual de 3 veces en productos béasicos, 2
veces en el resto de productos.

e Ser lideres en la zona de presencia
Administrativos

e Lograr una rotacion anual de personas operativas no mayor al 10%
e Mantener al personal altamente motivado y comprometido con sus

responsabilidades
Proveedores

e Mantener una relacion comercial con los proveedores de respeto vy

cooperacion.

4.4 Estrategia General

La estrategia de la organizacion consiste en las acciones combinadas que ha
emprendido la direccién para lograr los objetivos financieros y operacionales. La
organizacion necesita una estrategia que indique el camino hacia el logro de los

objetivos y consecuentemente el logro de la mision.
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Sin una estrategia o plan general de accion la organizacion puede sufrir de
ineficiencia a la hora de generar respuestas coherentes a diferentes problemas que
se presentan. Asi mismo, la organizacion necesita de estrategias para competir
contra sus rivales en el mercado, para poder orientarse en un medio ambiente

amenazador, y para enfocar sus esfuerzos.

La estrategia general de la Compafiia Megapiedra S.A es el plan general de accion
de la organizacién como un todo. La creacién de la estrategia se refiere a como:
alcanzar las metas de resultados, vencer a los rivales, buscar y mantener las

ventajas competitivas y fortalecer la posicion empresarial de la compafiia.

Para una empresa comercial, como es el caso de Megapiedra S.A, las principales
estrategias que le dan rumbo a las operaciones de la organizacion en orden a
conseguir sus objetivos se encuentran en las siguientes areas: Crecimiento,
relaciones puablicas, productos y servicios, mercadotecnia, finanzas, organizacion

y personal.

De acuerdo al modelo Porter se establecieron factores que hay que tomar en

cuenta a la hora de crear las estrategias.

De esta forma y tomando en cuenta los factores mencionados, se recabd la
informacion acerca de la estrategia general de competencias de Megapiedra S.A.
Esta se basa en ofrecer el mejor servicio al cliente, con la mejor calidad y variedad

de productos.

Es una estrategia de diferenciacién y enfoque, pues Megapiedra S.A. concentra
todos sus esfuerzos en tratar de brindar el mejor servicio diferenciado al cliente.
Esto se manifiesta a través de servicios dentro del negocio como: lluminacion,
ventilacion, decoracion, eficiencia y rapidez en cobro en caja, la mejor calidad y

variedad de productos y servicios.
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Gréfico N° 18
Estrategia General
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Elaborado por: Cynthia Alejandro

Megapiedra S.A. espera convertir su estrategia de servicio al cliente en la
diferencia clave entre sus competidores. Busca también que el mercado al que

atiende lo posicione como una compafiia con la mejor atencién al cliente y calidad

de productos.
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4.5 Estructura y Proceso Organizacional de Megapiedra S.A.

La estructura y proceso organizacional de Megapiedra S.A. tiene como finalidad
la division del trabajo para poder lograr con mayor facilidad los objetivos

establecidos en el proceso de planeacion.

El proceso organizacional consiste en disefiar o redisefiar todos los elementos que
componen la organizacion para que ésta en conjunto pueda funcionar de una

forma mas eficiente. Lo ideal es lograr una excelencia en el desempefio.

Para ello se trabaja en base de un proceso de disefio organizacional que puede

resumirse de la siguiente forma.

1) Establecer una estrategia que vaya de la mano con las exigencias del mercado.

2) Elaborar la estructura organizacional de acuerdo a la estrategia, o hacer los
cambios necesarios para que exista congruencias entre estructura
organizacional y estrategia. Esto se Ilama integridad estructural del sistema.

La estructura organizacional debe ser disefiada de tal forma que aclare quién
es el responsable de cada area, con determinada responsabilidad y que

delimite el mando de cada puesto.
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A continuacion se presenta el organigrama que se propone a la compafiia Megapiedra
S.A.

Grafico N° 19

Estructura y Proceso Organizacional

Gerente
General
[ I ]
Gerente Gerente
Administrativo Financiero
]
| | 1
Asistente Jefe Talento Jefe
Administrativo Contador Humano Marketing
[ ]
Auxiliar
Jefe Ventas Proveeduria Contable Publicista

Supervisor
Ventas
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Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Existen 4 divisiones principales que estdn departamentalizadas por funcién; el
Gerente General ocupa el nivel numero 1; el contador y administrador,
corresponde al nivel 2; Los Jefes de cajas, asistente administrativo, jefe de
personal, jefes de ventas externas nivel 3 y caja, jefes de bodega, atencion al

cliente, asistente facturador y vendedor, el nivel 4-.

La estructura general de Megapiedra S.A. es vertical pues se caracteriza por tener
forma piramidal, con varios niveles jerarquico por lo que generalmente el tramo
de control no es grande en cada uno de ellos. La distancia entre los puestos mas
altos vy las posiciones inferiores comprende 3 niveles jerarquicos. La separacion
entre niveles se encuentra estrictamente definida. La autoridad estd maés
centralizada, la estructura se mantiene unida lateralmente, la comunicacion no
fluye rapidamente, la solucién a los problemas no es tan rapida y eficaz. Por lo
tanto se presentan pequefios conflictos de autoridad y esto hace posible un

proceso de decisién no tan ordenado.

4.5.1 Aspectos relevantes en el Proceso de Organizacion

Se debe considerar varios factores en el proceso de organizacion de la Compafiia
Megapiedra S.A.

En primer lugar la estructura debe reflejar los objetivos y la estrategia

planteada

e En segundo lugar, debe de reflejar la autoridad que dispone la administracion
de la empresa

e Debe reflejar el ambiente, es decir, la organizacion debe de estar disefiada de
tal forma que permita un trabajo fluido de los colaboradores para cumplir los
objetivos eficiente y eficazmente.

e En cuarto lugar, deben considerarse las costumbres y limitaciones de las

personas pues una organizacion formada por individuos. Esto no implica que

la organizacion deba disefiarse de acuerdo a los individuos y no a las metas,

71



e sino que debe tomarse como una consideracion importante la clase de

personas con las que se va a contar.

Para poder organizar adecuadamente la estructura organizacional de Megapiedra

S.A. se aplicaron los siguientes pasos.

e Dividir el trabajo para conseguir los beneficios de la especializacion

e Evitar la duplicidad de funciones

e No dar mayor importancia a funciones secundarias que a las principales.
e Cada funcion debe realizarse en una sola unidad.

e El encargado de la funcién principal debe encargarse de las auxiliares también
e La estructura debe ayudar a la coordinacién

e Se debe facilitar el control

e Se debe reducir costo

e No deben existir mas niveles jerarquicos de los indispensables

e Autoridad debe ser igual a responsabilidad.

¢ No se debe delegar autoridad arbitrariamente

e Se deben de respetar las lineas de autoridad establecidas

e Ladiferencia entre lineas y staff debe ser entendida con claridad.

La observancia y cumplimiento de las reglas anteriores permitira lograr una

organizacion estable, funcional y préctica.
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4.5.2 La Departamentalizacion por Funcién de la Organizacion

Se designaran areas especificas de ejecucion a cada uno de los elementos que
conforman la organizacion, de manera que cada uno pueda identificarse de
acuerdo a la tarea que realiza. La departamentalizacion por funcion se basa en la

similitud de caracteristicas necesarias para realizar diferentes actividades.

Las ventajas son:

e EXxiste especializacion ocupacional, contribuyendo asi a la eficiencia.
Debido a que las funciones son agrupadas por areas especificas de ejecucion
se logra una mejor decision del trabajo con sus respectivos beneficios de
especializacion.

e Cada departamento representa aquella funcion que pueda desempefiarse
con mayor eficiencia por la capacidad, habilidad, conocimientos, y
preparacion de su personal.

e Las actividades basicas tienen poder y prestigios. Por la jerarquia asignada
a los departamentos principales estos podran identificarse mejor por la
funcién que desempefien.

e Los niveles altos tienen mayor control. Cada funcion principal es
directamente responsables por los resultados finales de su area y por lo tanto
proporciona un mecanismo minucioso de control hacia sus funciones
subordinadas. El personal es claramente identificable bajo las areas
funcionales a las que pertenece. Permitiendo proporcionarle capacitacion
especifica.

e Facil comprension e implementacion. La sencillez de esta forma de
organizacion facilita la comprension de las tareas que cada departamento debe
desarrollar y esto permite una mejor y mas rapida implementacion de los
puestos de trabajo.

e Mejora de la calidad. Dado su principio de especializacion ocupacional, este

tipo de departamentalizacion garantiza la mejor calidad en sus productos.
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A continuacién el organigrama que se propone para la Compafia Megapiedra S.A.

Grafico N° 20

Departamentalizacion Por Funciones de Megapiedra S.A
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Elaborado por: Cynthia Alejandro

Este tipo de departamentalizacion resulta ser el criterio mas ampliamente utilizado

para organizar las actividades.
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4.6 Descripcion de la Estructura Organizacional en la Compafiia Megapiedra
S.A.

4.6.1 Divisién Administrativa

La division de administracion encierra, entre otros, los departamentos esenciales
en la empresa.

El administrador se encuentra en el segundo nivel jerarquico a partir del gerente
de general. Tienen 5 subordinados a su cargo. Las funciones que cumple el
administrador pueden asemejarse mucho a las funciones que cumple el gerente

general.

Con base en el organigrama presentado, se inicia el andlisis de tramo de control,
los principios de la organizacion, ubicacion de los departamentos en el

organigrama y funciones de los departamentos.

El tipo de departamentalizacion para la Compafiila Megapiedra S.A. sera por
funciones, el mismo que indica una tendencia a especializar las tareas de trabajo.
Con la primera divisién de funciones se pretende hacer énfasis en separar las

actividades méas importantes de la empresa.
Estas actividades o funciones son:

e Operaciones
e Category Management

e Administracion

Esta division responde a las necesidades estructurales de funcionamiento y
tamafo. Lo que se busca es adoptar los departamentos que considere como

funciones principales.
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Se decidié cuales funciones son principales y cuales secundarias. Estas
dependieron de factores como: Alto nivel de actividad del departamento,
trascendencia de la toma de decisiones con relacion a la funcidén, mayor costo de
mantenimiento del departamento en un nivel superior compensado por una mejor
eficiencia, libertad de actuacion del jefe del departamento, supervision directa por

parte del gerente general.

En todos los departamentos debe existir una adecuada definicion de las
actividades que deben desempefiar, seguido de un adecuado grado de
coordinacion. La probabilidad de que se den problemas como duplicidad de
mando y de funciones queda eliminada en este caso. La existencia de areas en el
segundo nivel organizacional refleja un tramo de control mas amplio. La
estructura tiende a ser vertical, pues cuenta con varios niveles organizacionales y

la mayoria de las funciones son especializadas.

Con ello se logra mejores beneficios de especializacién y una mayor eficiencia.
Ademaés, las decisiones sobre las areas especificas son tomadas con mejores

conocimientos y fundamentos.

4.6.2 Division De Operaciones
4.6.2.1 Departamento De Finanzas
La estructura del departamento se muestra a continuacion:

Grafico N° 21

Departamento de Finanzas

Gerente
Financiero

Contador

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Objetivos:

Maximizar el valor actual neto de una empresa.

Proporcionar financiacion para respaldar las operaciones, inversiones de
capital y crecimiento.

Registrar la situacion financiera de la empresa, mediante la contabilidad
Analizar informacion financiera contra presupuestos y planes.

Informar sobre rendimiento de inversiones y capital empleado.

Funciones:

1)

2)

3)

4)

Llevar el control diario de los valores que ingresan a la empresa, asi como el
control de la cuentas por cobrar y sus respectivos depdsitos.

Llevar el control de los egresos por concepto d compra de mercaderia, gastos e
inversiones de la empresa.

Presentar informacion fidedigna, clara, debidamente revisada y analizada para
la toma de decisiones de la Gerencia General.

Registrar la informacion contable de la empresa segun informacién del area de

ingresos y egresos.

4.6.2.2 Departamento de Marketing

Objetivos:

e Identificar oportunidades de mercadotecnia

e ldentificar mercados rentables en los que la incursion de la empresa sea
factible.

e Lograr que Megapiedra S.A. obtenga una buena participacion en el
mercado.

e Lograr un crecimiento acorde a la realidad del mercado.

e Lograr utilidades o beneficios para la compafiia.
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Como muestra la gréfica siguiente, este departamento tiene un tramo de control
estrecho: dos subordinados, que presentan las ventajas y deficiencias ya
mencionadas. Se integra por cuatro personas incluyendo al gerente del

departamento.

A continuacion se presenta la estructura:

Grafico N°22
Departamentalizacion de Mercado

Jefe Marketing

Merchandising& Precios Publicidad

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Este departamento cuenta con una departamentalizacion por funciones. Se
encuentra en el segundo nivel organizacional a partir del gerente general y dentro
de la divisién de Category Management. Sostiene sus relaciones mas directas con
el departamento de compras dentro de la organizacién. La relacion se basa en la
capacidad que tiene el departamento de compras de negociar los descuentos por
volumen, lo cual se aprovecha y se discute con mercadeo para las ofertas,

promociones y descuentos.

Estas relaciones buscan las ventajas de lograr esfuerzos conjuntos entre mercadeo
y compras hacia un mismo fin. Por consiguiente se podran reducir los problemas

de coordinacion y dualidad de funciones.
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Las funciones de este departamento son:

Merchandising y Precios:

e Exhibiciones de tiendas

e Colocacion de todos los productos que ingresan

e Planificacion de ofertas internas

e Asignacion de degustaciones y actividades dentro de las tiendas.

e Organizacién en cada uno de los puntos de ventas en todo lo que involucre la
exhibicion y venta del producto.

e Ubicar en punta de gondola todos los productos que estén ofertados cuidando
siempre que la tienda se vea éticamente adecuada y que la rotacién de
productos aumente.

e Delimitacion de politicas para la aceptacion o no de colocadores y gondoleros.

e Vigilar que los gondoleros y colocadores que envien los proveedores cumplan
las politicas al respecto.

e Revision y andlisis constante de precios propios y de competidores para tomar

medidas correctivas.

Publicidad:

e Encargado de toda la imagen de la compafiia Megapiedra S.A., al nivel del
desarrollo de ofertas semanales y de toda la publicidad conceptual (de imagen)

e Tematica (publicidad que se hace para una temporada especifica, por ejemplo
Navidad).

e Diagramacion de todos los suplementos de ofertas anuales de acuerdo a la
publicidad tematica o conceptual.

e Promociones.

e Analisis de actividades en los puntos de ventas.

e Analisis y estudio de mercados.
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4.6.2.3 Departamento de Compras
Objetivos:

e Comprar los materiales para los propdsitos buscados

e Tener los materiales disponibles en el tiempo que son requeridos.

e Asegurar la cantidad de materiales indispensables.

e Procurar materiales al precio mas bajo posible, compatible con la calidad v el
servicio requerido.

e Controlar que la calidad de los materiales sea la requerida.

e Proveerse de mas de una fuente, en previsién de cualquier emergencia que
impida la entrega de un proveedor.

e Anticipar alteraciones en precios, por diferencias en las cotizaciones
monetarias, inflacion o escases.

e Hacer el seguimiento del flujo de las érdenes de compras coladas.

La estructura organizacional de este departamento es como Se muestra a

continuacion.

Grafico N° 23

Departamento de Proveeduria

Proveeduria

Perecederos

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Este departamento estd ubicado en el segundo nivel organizacional a partir del
Gerente General. Esta integrado por tres personas: un gerente de compras, un

encargado de mercaderia general y un encargado de perecederos.

El gerente de compras tiene un tramo de control estrecho (subordinados).Al igual
que en toda empresa, en este departamento se vuelve a encontrar la aplicacion del
principio de especializacion, dado a que implementa una departamentalizacion por
producto. Cada uno de los miembros de este departamento son expertos en el
producto que manejan y realizan las actividades de compras concernientes a esa
categoria de productos. Se puede apreciar que se busca mantener una relacion de
costo beneficio pues se evita contratar mas empleados para realizar la tarea que

actualmente desempefia una persona,

Este departamento se relaciona principalmente con mercadeo por las razones

anteriormente expuestas.

Sostiene relacion tambien con el departamento de finanzas pues debe cefiirse a un
presupuesto establecido y controlado por el departamento de finanzas. Una
funcién muy importante es la de control de calidad que debe de existir en este
departamento. No se puede comprar un producto de mala calidad o que se
encuentra vencido, lo que implica que existe una relacion con el departamento de
operaciones, pero la negociacion de cambios lo lleva a cabo compras en reuniones

con los proveedores.

Las funciones principales de este departamento son:
e Compras de productos a la venta general

e Caodificacion de productos nuevos

e Creacion del catalogo del productos

e Cambios de precios con los proveedores

e Control de inventario en bodegas y tiendas

¢ Negociacion de ofertas
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¢ Negociacion de cambios
e Devoluciones de proveedores

e Elaboracion de notas de crédito.

4.6.2.4 Departamento de Ventas

Objetivos:

e Formular el programa anual de ventas del departamento, de acuerdo a las
politicas de comercializacion establecidas.

e Proponer a la gerencia estrategias de comercializacion que permitan
incrementar las ventas a instituciones publicas y privadas.

e Atender y procurar el incremento de la cartera de clientes a fin de
establecer relaciones comerciales que permitan incrementar las ventas.

e Organizar, coordinar y supervisar las actividades de los promotores y
agentes ventas.

Gréfico N° 24

Departamento de Ventas y Distribucién

Jefe de Ventas
|

Distribucion

Elaborado por: Cynthia Alejandro

En el area de ventas y distribucién se busca la aplicacion de la estrategia de
diferenciacion para ofrecer al pablico los productos y servicios que demandan los
segmentos identificados entre la clientela actual y potencial. Se capacita al
vendedor para que sea un elemento proactivo en la identificacion de las
necesidades especificas del cliente y no un mero guia de perchas. Para ello, el
vendedor debe estar enterado de con que existencia cuenta el negocio, cuales son

sus precios y cuales son sus atributos y ventajas.
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4.6.2.5 Departamento de Talento Humano

El Departamento de Talento Humano es esencialmente de servicios, asesora, no

dirige a sus gerentes, tiene la facultad de guiar las operaciones de los

departamentos.
Gréfico N° 25
Departamento de Talento Humano
Jefe Talento Humano
Asistente
Elaborado por: Cynthia Alejandro
Objetivos:

Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos con

habilidad y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.

e Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacién, ejecucion satisfaccion
plena de Recursos Humanos y alcance de objetivos individuales.

e Alcanzar eficiencia y eficacia con los Recursos Humanos disponibles.

e Contribuir al éxito de la Compafiia Megapiedra S.A.

e Responder ética y socialmente a los desafios que presenta la sociedad en

general y reducir al maximo las tensiones o demandas negativas que la

sociedad pueda ejercer sobre la organizacion.

Apoyar las aspiraciones de quienes componen la empresa.

Cumplir con las obligaciones legales.

Entre sus funciones esenciales estan las siguientes:
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Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a su gerente, administrativos y
colaboradores.

Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las
cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.

Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del
liderazgo.

Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en
funcién del mejoramiento de los conocimientos del personal.

Brindar ayuda psicoldgica a sus empleados en funcién de mantener la armonia
entre éstos, ademas buscar solucién a los problemas que se desatan entre estos.
Llevar el control de beneficios de los empleados.

Distribuye politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o
revisados, a todos los empleados, mediante boletines, reuniones,
memorandums o contactos personales.

Identificacion y desarrollo de las competencias claves necesarias para
respaldar el negocio. Una vez identificadas, se ponen en marcha estrategias
para desarrollar o adquirir las competencias claves. La funcion empresarial es
también responsable de monitorizar el progreso de desarrollo.

Desarrollo de iniciativas de formacion y desarrollo para respaldar la cultura,
los valores y los principios operativos comunes. Utilizando las sesiones de
formacion y desarrollo como vehiculos de comunicacion para desarrollar,

implementar y sostener este principio.

4.6.2.6 Organizacion Dinamica

Megapiedra busca ser una organizacion dinamica para alcanzar sus objetivos. Ya

sea que los objetivos o las personas cambien, la necesidad de modificar la

estructura organizacional se vuelve urgente, La capacitacion y la motivacion son

estrategias que debe de aplicar la compafiia Megapiedra S.A, con el fin de tener a

su recurso humano de alta calidad.
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Capacitacion

Mediante la capacitacion se busca el desarrollo personal de los colaboradores vy el

perfeccionamiento de sus habilidades y funciones especificas.

Se da capacitacion tanto a las &reas operativas como de mandos medios en
tiendas. Es preciso aclarar que la capacitacion se da mas en el personal de
atencion al cliente que al personal administrativo, pues el dltimo para ser
contratado debe ser calificado. Se elaboran encuestas para saber con certeza las
necesidades de capacitacion y el nivel de conocimientos de los empleados. Se
otorgan certificados de participacion en cursos de capacitacion. Para que la
capacitacion sea ordenada se elabora un informe mensual de capacitacion donde
se anotan los cursos recibidos por el personal y el siguiente curso por recibir,

quienes lo recibirdn y quiénes no.

Motivacién y Motivadores

Entre los factores considerados como motivadores por parte de la empresa se

encuentran que la empresa brinde:

e Apoyo en actividades sociales, culturales y deportivas
e Certificados de participacion en cursos de capacitacion
e Prestaciones de ley

e Incentivos

e Solidaridad

e Bonificaciones especiales

e Trato directo y constante con el gerente general

e Seguro de vida

e Seguro médico para administracion

e Reuniones sociales del dia de la madre, padre con regalo.
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4.6.2.7 Presupuesto del Talento Humano

Cuadro No. 10
NOMINA ANTERIOR

Cantidad Descripcion Sueldo Déir\?cc: 13 Dé(:’al\r\];g 14 FRoens(ier\?: Vacaciones Fg ?for;ZI Be-lrg::lios Total General
1  |GERENTEGENERAL $ 1.20000|$ 10000|$ 319,00|$ 10000|$ 5000|$ 133,80|$ 702,80 [ $  1.902,80

1 |ADMINISTRADOR $ 65000($ 5417|$ 31900|$ 5417|$ 2708|$ 7248|$ 526,89 [$ 1.176,89

1  |CONTADOR $ 65000($ 5417|$ 31900|$ 5417|$ 2708|$ 7248|% 526,89 |$ 1.176,89

2 |JEFEDEPERSONAL $ 90000[$ 7500[$ 63800|$ 7500[$ 3750[$ 100,35|$ 92585[$ 1.825:85

1  |JEFEDEVENTAS $ 45000($ 3750|$ 31900|$ 3750|$ 1875|% 50,18|$ 462,93|$ 912,93

1  |ASISTENTEADMINISTRATIVO |¢  400,00|$ 3333|$ 31900|$ 3333[$ 1667|$ 4460|$ 446,93 |$ 846,93
30 |COLABORADORES $ 9.81000[$ 81750|$ 957000|$ 81750|$ 408,75|$ 1.09382|$ 1270757 |$ 2251757
[Total |$ 14.060,00 [ $ 1.171,67|$ 11.803,00]$ 1.17167|$ 58583]$ 1.567.69|$ 16.299,86|$ 30.359,86 |

El presupuesto del recurso humano antes de la restructuracion organizacional de la Compafila Megapiedra S.A. asciende a US

$30.359,

86.
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Al ser reestructurado su disefio organizacional el presupuesto seria de $34.527,34 Doélares americanos.
Cuadro No. 11

NOMINA PROPUESTA

Cantidad Descripcién Sueldo Déc:r\?g 13 Dé():&r\?g 14 FRoensdeer\(/j: Vacaciones F/:\ Ft)forrt\:ll Be:1-§1filios Total General
1 |GERENTEGENERAL $ 1.20000|$ 10000|$ 319,00|$ 10000|$ 5000|$ 133,80|$ 702,80 | $  2.605,60

1  |JEFEDEFINANZAS $ 80000|$ 6667|$ 31900|$ 6667[% 3333[$ 8920|$ 574,87 |$ 1.374,87

1  |JEFEDEMARKETING $ 60000[$ 5000|$ 31900($ 5000|$ 2500|$% 6690|$ 510,90 [$  1.110,90

1  |JEFEDETALENTO HUMANO $ 50000($ 4167|$ 31900($ 4167|$ 2083|$ 5575|% 478,92 | $ 978,92

1  |ADMINISTRADOR $ 65000($ 5417|$ 31900|$ 5417|$ 2708|$ 7248|$ 526,89 [$ 1.176,89

1  |CONTADOR $ 65000[$ 5417|$ 31900|$ 5417|$ 2708|$ 72,48|$ 526,89 [$ 1.176,89

2 [SUPERVISORES $ 900,00[$ 7500|$ 63800|$ 7500|$ 3750|$ 100,35|$ 925,85|$ 1.825,85

1  |JEFEDEVENTAS $ 45000($ 3750|$ 31900|$ 3750($ 1875[$ 50,18|$ 462,93 | $ 912,93

1  |ASISTENTEADMINISTRATIVO | ¢ 400,00/ $ 3333|$ 31900($ 3333|$ 1667|$ 4460|$ 446,93 | $ 846,93
30 |COLABORADORES $ 9.81000|$ 81750|$ 9570,00|$ 81750|$ 40875|$ 1.093,82|$ 12.707,57|$ 2251757
[Total | $ 15.960,00 | $ 1.330,00 | $ 12.760,00 [$ 1.330,00|$ 66500]$ 1.77954|$ 17.864,54 |$ 34.527,34 |

DIFERENCIA EN LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA
Diferencias Sueldo Décimo 13 | Décimo 14 | Fonde de Vacaciones Aporte TOt.a I. Total General
Avo Avo Reserva Patronal Beneficios

Anterior $ 14.060,00|$ 1.17167|$ 1180300 $ 1.171,67|$ 58583|% 1.567,69|$% 16.299,86|% 30.359,86
Propuesta $ 15.960,00| $ 1.330,00 | $ 12.760,00 [ $ 1.330,00|$ 66500|$ 1.77954|$ 17.864,54|$ 34.527,34
[Total |$ 1.90000|$ 15833[$ 957,00|$ 15833[$  79,17|$ 21185[$  1.564,68|$ 4.167,48]
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4.7 Presupuestos de Equipos y Muebles de Oficina
Cuadro No. 12

Implementos para la Oficinas

Descripcién Cantidad Precio Unitario Valor Total
Computador 3 $ 650,00 | $  1.950,00
Escritorios 3 $ 275,00 | $ 825,00
Sillas 3 $ 120,00 | $ 360,00
Archivadores 3 $ 115,00 | $ 345,00
Total $ 3.480,00

Elaborado por: Cynthia Alejandro

Cuadro No. 13

Software
Descripcion Cantidad Precio Unitario Valor Total
Programas 3 $ 600,00 | $  1.800,00
Total $ 1.800,00
Totales $ 5.280,00

Elaborado por: Cynthia Alejandro



4.8 Cronograma de la propuesta

Cuadro No. 14

Plan de Accion

Tiempo de
. - . Implementacion
Proyecto Objetivo Actividad Inversion P Disefio Resultados | Responsables Impacto
Organizacional
o o 3 Implementar la Division Incrementar Jefe de
Disefio Organicacional para la Compariia de la .
. . L Finanzas - Jefe de
Megapiedra en el Canton la Libertad Departamentalizacion: .
. . . Marketing - Jefe de
Provincia de Santa Elena Finanzas-Marketing- . . .
Talento Humano Talento Humano 12,07% Directivos / Mejoramiento continuo en
4.167,48 9 Semanas Aumento del Accionistas la Organizacion de la
- Presupuesto Compafiia
Capacital al Talento
Mejoramiento del Humano sobre la
Organizacion de los Puestos de Trabajo |desempefio laboralen la| Implementacion de
Compafiia Nuevos departamentos
y jerarquias

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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Cuadro No. 15

Cronograma de Implementacion del Disefio Organizacional para la Compafia Megapiedra en el Cantén La Libertad Provincia de

Santa Elena
Enero Febrero
Semanal | Semana?2 | Semana3 | Semana4 | Semana5 | Semanal Semana 2 Semana3 Semana 4
Seleccion del Personal X X
Induccion del Disefio organizacionl X
Capacitacion del Pesonal X X
Aplicacién del Disefio Organizacional X X
Control y seguimiento X X
Evaluacion del Desempefio Laboral X X
Resultados Esperados X

Elaborado por: Cynthia Alejandro
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CONCLUSION

Megapiedra S.A. es una empresa reconocida en la provincia de Santa Elena
que no quiere estancarse en la comodidad de la inercia sino que busca la
innovacion para modernizarse y desarrollarse, segun las entrevistas realizadas
mediante la investigacion descriptiva que facilito la informacion en donde se
logré visualizar la necesidad del Disefio Organizacional. La empresa esta
interesada en modernizarse mediante un procedimiento cientifico, racional y
meditado y para ello cuenta con la aceptacion y el respaldo de sus directivos y

el deseo de cooperacion de sus colaboradores.

En la parte teérica Max Weber, Frederick Taylor y Henri y Fayol, fueron
los principales contribuyentes al Ilamado enfoque clasico para disefiar
organizaciones, por lo tanto se sugiere que las organizaciones eficientes y
eficaces tienen una estructura jerarquica con una serie de reglas y reglamentos

racionales.

Las estrategias metodoldgicas en base a técnicas e instrumentos utilizados se
identificaron varias de las deficiencias estructurales que dificultan ese anhelo
y se han explicado las bases tedricas que sirvan de sustento para ejecutar una

reestructuracion.
Se disefid un modelo organizacional enfocado en la division del trabajo como

alternativa de solucion a los problemas del talento humano que tiene la

empresa Megapiedra S.A
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RECOMENDACION

Megapiedra S.A. debe lograr que los directivos y trabajadores reafirmen su
compromiso de impulsar el proceso de cambio, el cual resulta indispensable

en el ambiente actual intensamente competitivo.

Implementar el disefio organizacional propuesto por el autor para el

mejoramiento continuo de los colaboradores.

Aplicacion inmediata de la reorganizacion de los departamentos de finanzas,
marketing, Talento Humano para la division de las funciones y

responsabilidades aprovechando de esta manera al Talento Humano.
El disefio organizacional enfocado en la division del trabajo como alternativa

de solucion tiene poco impacto presupuestario debido a un 12,07% segun el

referencial.
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GLOSARIO

COMPETENCIA: Promover la interaccion idonea consigo mismo con los demas

y con la naturaleza en los contextos laboral y social.

CONTABILIDAD: Desarrolla habilidad en el analisis, clasificacion,
interpretacion y registro de hechos econémicos, para la presentacion de informes
financieros de conformidad con los principios de contabilidad generalmente

aceptados y demas normas vigentes.

CRONOGRAMA: Tiempo méaximo esperado para concluir un medio y/o

actividad.

CULTURA DE CALIDAD: Es el sistema de valores, principios, creencias,
normas y costumbres que determinan una forma de vida en la que todos los
miembros que conforman el sector turistico y aquellos que se relacionan
directamente con él, se ocupen de hacer las cosas bien a la primera, con la
satisfaccion de ser Utiles a sus semejantes y considera que para que la calidad sea
total, ésta debe estar presente en todos los procesos dentro de la empresa y en
todas sus areas y en todos los organismos publicos y sociales que participan en la
actividad, pues todos ellos son a final de cuentas, elementos que estan vinculados
en una secuencia continua de proveedores y consumidores de servicios y

satisfactores turisticos y recreativos.
DIRECTRICES: Se refieren a los programas especificos que apoyan las areas de
focalizacion generales y son de naturaleza operativa. Son planes de accion a corto

plazo, sujetos a evaluacion permanente y a continuos cambios de rumbo y énfasis.

EMPRENDIMIENTO: Desarrolla competencias emprendedoras que conlleven a

la generacion de valor en su proyecto de vida, permitiéndole la oportunidad de
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identificar iniciativas empresariales y desarrollar planes de negocio que

conduzcan a la conformacion de unidades productivas.

EQUIPO O RESPONSABLES: Personas encargadas del medio, actividad o tarea

designadas por el grupo de acuerdo a sus funciones.

ESTRUCTURA ECONOMICA: Situacion efectiva de los recursos fisicos y
humanos de un territorio determinado en funcion de la extension, orografia, clima,
suelo y poblacion, en un momento dado y sus relaciones fundamentales de

interdependencia.

INDICE O INDICADOR DE GESTION: Unidades de medida que por su
naturaleza impactan significativamente en el logro de los objetivos y procesos de

la organizacion.

LEGISLACION: Estudia las normas que regulan las relaciones de los entes
econdmicos, relacionados con los hechos econdmicos en lo que respecta a la parte

comercial, laboral y tributaria.

MACROPROCESO: Reunion mensual de seguimiento de las actividades

estratégicas de la organizacion.

MAPA ESTRATEGICO: Primer nivel de planeacion estratégica de la
organizacion, mediante el cual el lider de la organizacion con el concurso de su
gente, define principios, vision, mision objetivos, areas de focalizacion y
directrices para que sean las personas y los equipos quienes desarrollen sus

propios planes y tomen el control de sus destinos.

OFERTA: Promesa que se hace dar, cumplir o ejecutar una cosa (mercancia que

se pone a la venta).
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PRECIO: Valor pecuniario en que se estima una cosa. Estimacion o crédito.

PRODUCCION: Actividad que transforma determinados bienes en otros que

poseen una utilidad mayor.

SALUD OCUPACIONAL: Genera hébitos saludables en su estilo de vida para
garantizar la prevencién de riesgos ocupacionales de acuerdo con el diagndstico
de su condicion fisica individual y la naturaleza y complejidad de su desempefio

laboral.

SERVICIO: Organizacién y personal destinados a cuidar intereses y satisfacer
necesidades del publico o de alguna entidad oficial o privada. Es el conjunto de
acciones establecidas para incrementar la satisfaccion del cliente unido a los
beneficios del producto.
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ANEXOS | ENCUESTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTACION DE EMPRESAS
ENCUESTAS DIRIGIDAS A LOS EMPLEADOS

Objetivo: Disefiar un modelo organizacional enfocado en la division del trabajo como alternativa de solucién a los
problemas del talento humano que tiene la empresa Megapiedra S.A
Pregunta 1.- ;Con qué frecuencia recibe capacitacion?

NUNCA
RARA VEZ
CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Pregunta 2 ;Qué tiempo trabaja en la empresa?

Menos de un afio
De 1 a 3 afios
De 3 a 6 afios
Mas de 6 afios

Pregunta 3 ;Se siente a gusto con el trabajo que realiza

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Pregunta 4.- ;Usted considera que su trabajo es facil?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo

Pregunta 5. ;Conoce qué tiene que hacer en su trabajo?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo

Pregunta 6 ;Cuenta con el apoyo necesario en su area?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Pregunta 7 ;Sabe usted quién es su jefe inmediato?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo
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Pregunta 8 ;Cree usted que con la implementacion de un Disefio Organizacional mejorara el desempefio laboral?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Pregunta 9 ;Esta usted de acuerdo que se aplique un modelo de Disefio Organizacional en la empresa?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo
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ANEXOS Il ENTREVISTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTACION DE EMPRESAS
ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS JEFES DE AREAS

Objetivo: Disefiar un modelo organizacional enfocado en la divisién del trabajo como alternativa de solucién a los
problemas del talento humano que tiene la empresa Megapiedra S.A

Pregunta 1 ;Se comunica los valores corporativos a los clientes internos de la empresa?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Pregunta 2 ;Estan definidos los objetivos en la organizacion?

Definitivamente si
Probablemente si
Indeciso
Probablemente no
Definitivamente no

Pregunta 3 ;La organizacién tiene planteada estrategias que orienten su desarrollo?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo

Pregunta 4.- ;Considera usted que una adecuada estructura organizacional guia las diferentes areas de la compafiia?

Definitivamente si
Probablemente si
Indeciso
Probablemente no
Definitivamente no

Pregunta 5.- ;La estructura organizacional de la empresa MEGAPIEDRA S.A. permite solucionar los problemas de manera
rapida y eficaz evitando asi conflictos?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Pregunta 6.- ;Considera usted que el disefio organizacional en la compafiia Megapiedra S.A, mejora la comunicacion entre
los colaboradores?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

Pregunta 7 ;Cree usted que con la implementacion de un Disefio Organizacional mejorara el desempefio laboral ?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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Pregunta 8 ;Esta usted de acuerdo que se aplique un modelo de Disefio Organizacional en la empresa?

Definitivamente de acuerdo
Probablemente de acuerdo
Indeciso

Probablemente en desacuerdo
Definitivamente en desacuerdo
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ANEXOS 111

Fotografia N° 1
ESTRUCTURA FISICA DE LA ORGANIZACION
MEGAPIEDRA S.A.

Direccion: La Libertad Barrio Mariscal Sucre, calle 20 y Avenida 7ma

(Fachada Principal)
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Fotografia N° 2
GERENTES - PROPIETARIOS

Fotografia N° 3
PRODUCTO Y SERVICIO
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Fotografia N° 4
ATENCION AL CLIENTE

Fotografia N° 5
VIVERES QUE SE OFRECEN
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Fotografia N° 6
REALIZANDO LOS ENCUESTAS

Fotografia N° 7

REALIZANDO LAS ENTREVISTAS
) - y
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