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RESUMEN EJECUTIVO

La ferreteria FREVIUNO y sus propietarios, la familia Freire Villalba, se unen bajo la
figura de compafiia limitada, constituyéndose en un “supermercado de la
construccion”, fue inaugurado en febrero de 2015, dedicandose a la comercializacién
de materiales de construccion desde arena, cemento y ripio hasta lo tltimo en griferia
y otros acabados, durante este tiempo ha tenido un crecimiento y gran acogida, dentro

de la provincia de Tungurahua.

El desarrollo del presente trabajo de investigacion esta enfocado en la Implementacion
de un Modelo de Estructuras Organizacionales en el sector ferretero con el fin de tener
un adecuado desarrollo de las actividades y tareas del personal, por tanto que esto se
vea reflejado en la calidad del servicio para asi conseguir la satisfaccion de las
necesidades del cliente; para estar a la par con la competencia y de esta manera
alcanzar una ventaja competitiva, logrando reconocimiento y prestigio a nivel

nacional.

Los resultados de la investigacion, misma que fue aplicada a los Gerentes de 35
empresas ferreteras de la ciudad de Ambato, permitieron conocer que en la mayoria
de ellas no se maneja una administracion apropiada bajo la guia de estructura
organizacional, haciendo que el cumplimiento de los objetivos sea dificiles de

alcanzar.

La presente investigacion, propone la aplicacion de un modelo de estructura
organizacional, basado en la estructura funcional o de Taylor, de modo que se genere
una serie de parametros que ayuden al desarrollo empresarial de las empresas
ferreteras de la ciudad de Ambato y, especificamente a la empresa FREVIUNO Cia.
Ltda.

PALABRAS CLAVE:

INVESTIGACION, FERRETERIAS, ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES,
FREVIUNO CIA. LTDA.
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ABSTRACT (SUMMARY)

FREVIUNO hardware and its owners, the Freire Villalba family, are united under the
figure of a limited company, constituting a "construction supermarket”, was
inaugurated in February 2015, dedicated to the commercialization of construction
materials from sand, cement And gravel to the last in faucets and other finishes, during

this time has had a great growth and welcome, within the province of Tungurahua.

The development of this research work is focused on the Implementation of a Model
of Organizational Structures in the hardware sector in order to have an adequate
development of the activities and tasks of the staff, so that this is reflected in the quality
of the service To achieve the satisfaction of the client's needs; To be on par with the
competition and thus achieve a competitive advantage, achieving recognition and
prestige at the national level.

The results of the research, which was applied to the managers of 35 companies in the
city of Ambato, revealed that most of them do not manage an appropriate
administration under the organizational structure guide, making compliance with

Difficult to achieve.

The present research proposes the application of a model of organizational structure,
based on the functional structure or of Taylor, in order to generate a series of
parameters that help the business development of the companies of the city of Ambato,
and specifically The Company FREVIUNO Cia. Ltda.

KEYWORDS:

RESEARCH, HARDWARE STORES, ORGANIZATIONAL STRUCTURES,
FREVIUNO CIA. LTDA.
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DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
EL PROBLEMA
1. TEMA DE INVESTIGACION

Implementacion de un modelo de estructuras organizacionales en el sector ferretero
de la ciudad de Ambato. Caso de estudio: Empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.2.  CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

El mundo se esta convirtiendo cada vez en un lugar mas competitivo donde los
emprendimientos y pequefios negocios, por lo general empresas familiares, van
abriéndose paso entre las grandes empresas tradicionales; pero un factor detonante que
en muchas ocasiones no permite que estas empresas se mantengan por varios afios es,
su inadecuada estructura organizacional; misma que Salazar, A. la define como “el
marco de trabajo que retiene unidas las diversas funciones de acuerdo con un esquema,
que sugiere orden y relaciones armoniosas”. (2015, pag. 4), por otro lado el éxito a
largo plazo de las empresas se ve reflejado en la ventaja competitiva, conociendo que
ésta consiste en el buen uso de las actitudes y aptitudes de las personas que trabajan

en la empresa (Chiavenato, 2009).

En el Ecuador el panorama mundial antes mencionado se ve proyectado,
especialmente en las empresas que se dedican a la construccion y acabados de la
construccidn, considerando que en los Gltimos afios ha existido un incremento del
46.8%, segun informé el diario El Universo (2013). Este incremento ha provocado que
se pinten dos escenarios; por un lado tenemos la creacion de nuevas empresas cuya
actividad econdmica depende del sector ferretero, y por otra tenemos el rapido

crecimiento de las empresas existentes en funcién de las nuevas demandas del sector.

En la ciudad de Ambato, ambos tipos de desarrollos se pueden visualizar

directamente, ya que los proyectos de construccion van en aumento, y aun sabiendo



que Ambato es considerada como una ciudad comercial, los empresarios del sector
ferretero se han visto obligados a incrementar su stock y recurrir a técnicas, en

ocasiones, improvisadas para poder abastecer a sus clientes.
2.2. ANALISIS CRITICO

lHustracion 1: Arbol de Problema

EFECTOS

PROBLEMA

Relacion causa y efecto

Elaborado por: Veronica Onate

CAUSAS

Actualmente, el mundo atraviesa una época donde todo se encuentra bajo una
estructura que, permita tener un mejor control sobre el desarrollo de las cosas; esto se
aplica tanto a las actividades cotidianas de los seres humanos, como a las
organizaciones, quienes tienen en su poder la gran labor de dinamizar la economia

mundial.

Y es precisamente cuando en las empresas, sean estas pequefias 0 medianas, no
existe una estructura organizacional adecuada respecto al giro del negocio de la
empresa, donde se presentan inconvenientes a futuro, con efectos probablemente

graves, que hasta afectarian a la permanencia de la misma.



Una de las causas mas importantes que se puede destacar de la inadecuada
estructuracion de las empresas del sector ferretero, es la inexistencia de una vision
estratégica, es decir, aquello en lo que la organizacion aspira a transformarse o ser
dentro de un periodo de tiempo, que puede ser entre dos a cinco afios. La vision
estratégica contempla el conjunto de acciones que la empresa debe ejecutar para su
sostenibilidad futura, tomando como base el analisis de sus fortalezas (Lado, Razzano,
Nerina, & Tiscornia, 2001, pag. 8). Sin una vision estratégica no se puede tener un
orden en el desarrollo de los procesos de la empresa, produciendo un declive de la

misma.

Otro factor de vital analisis es la administracién empirica, misma que por lo general
se aplica cuando se tratan de empresas nuevas cuyos accionistas son miembros de una
misma familia, lo que implica que en algunas ocasiones las decisiones sobre el manejo
de la empresa sean tomadas sin un previo analisis de las consecuencias que traeran a
la empresa; como por ejemplo la inadecuada seleccion del personal que laborara en la

empresa.

Montero (2009, pag. 616) define el empoderamiento como: “El proceso mediante
el cual los miembros de una comunidad (individuos interesados y grupos organizados)
desarrollan conjuntamente capacidades y recursos para controlar su situacion de vida,
actuando de manera comprometida, consciente y critica, para lograr la transformacion
de su entorno segln sus necesidades y aspiraciones, transformandose al mismo tiempo
a si mismos”; en funcion de lo citado anteriormente, si dentro del grupo de accionistas
no existe esa actitud en pro de la transformacion positiva de la empresa, no se puede
estructurar la misma para que tenga un mantenimiento a largo plazo; pudiendo generar

el posible cierre de la empresa.

Conjugando los argumentos anteriores, un factor que muchas veces sale del control
de la empresa, es el crecimiento desordenado que muchas organizaciones presentan
después de empezadas sus actividades econdmicas, esto se debe al hecho de que el
entorno provoca que una empresa se posicione facilmente en el mercado, haciendo que
la empresa se vea obligada a contratar personal y expandir sus establecimientos y

ofertar nuevos productos; sin embargo, si este crecimiento no se va regulando, puede



crear un desorden dentro de las actividades de la empresa, inclusive llegando a poner

en riesgo la estabilidad de la misma en el mediano y largo plazo.

2.3. PROGNOSIS

¢Qué sucederia si las empresas no utilizarian estructuras organizacionales como
parte de su desarrollo empresarial?. Se podria evidenciar un desarrollo inadecuado de
la empresa con diversos efectos, como por ejemplo se creard un desorden en los
procesos empresariales, mismos que provocarian una falta de stock, pérdida de
informacion financiera y de bodega, contratos incumplidos y varias quejas por

insatisfaccion de clientes.

Ademas, se seleccionaria personal poco capacitado para la empresa, exponiendo a
la organizacion a la posible pérdida considerable de clientes y de ventas, que a su vez,
afectaria a la rentabilidad en el mediano y largo plazo. Por esta misma razdn se pondria

en riesgo la permanencia de la empresa dentro del entorno.

Finalmente, cada uno de las consecuencias analizadas recae sobre una realidad que
no se puede ocultar, la aparicion de un déficit al final de afio comercial, ésta si bien es
una de las cosas que mas dafio causarian a la empresa, es a su vez, la que se puede
evitar siempre que se tenga una estructura organizacional adecuada y adaptada a las
necesidades de la empresa, puesto que una estructura organizacional permite tener

organizada la empresa para cuando se presente un momento decisivo de transicion.

2.3.1. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Determinar una estructura organizacional para la empresa FREVIUNO Cia.

Ltda., ayudard a mejorar su desarrollo en el sector ferretero de la ciudad de Ambato?



2.3.2. INTERROGANTES (subproblemas)

1 ¢Cuél es el proceso actual de administracion de la empresa FREVIUNO Cia.
Ltda.?

1 ¢Que actividades se realizan en FREVIUNO Cia. Ltda., para mejorar su
desarrollo empresarial?

(1 ¢Cual es el impacto de la implementacidn de un modelo organizacional en la

empresa FREVIUNO Cia. Ltda., respecto de su competencia?

4. DELIMITACION DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Campo: Administracion

Area: Empresarial

Aspecto: Estructuras Organizacionales
Temporal: septiembre 2016 — julio 2017
Espacial: Empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

3. JUSTIFICACION

La presente investigacion se realizara en el sector ferretero de la ciudad de
Ambato como caso de estudio la empresa FREVIUNO Cia. Ltda., ya que, existe

desconocimiento sobre las estructuras organizacionales.

Por lo que la investigacion esta dirigida a implementar modelos de estructuras
organizacionales en las empresas dedicadas a la distribucion y comercializacion
de materiales de construccion, con el fin de cumplir con las metas propuestas y

lograr el objetivo deseado.

La correcta implementacién de un modelo de estructuras organizacionales
servira de base para las empresas que forman parte del sector ferretero para crecer
y ser rentables, y a la vez puedan tomar decisiones acertadas y adopten de manera
oportuna las medidas correctivas necesarias. Una correcta aplicacion de estructuras

organizacionales ayudara a identificar a la organizacion el correcto talento



humano que sera afiadido, y de esta manera asegurar que haya suficientes recursos

humanos para lograr las metas establecidas en el plan anual de la organizacion.

También es importante tener bien definidas las responsabilidades en cada area
de la organizacién y un buen flujo de informacion y comunicacion, es por esto que
la estructura organizacional debe estar perfectamente disefiada para asegurar que
el personal y los departamentos que la conforman tengan coordinacion y estén

integrados.

Las organizaciones que crecen rapidamente son las que hacen el mejor uso de
SuUS recursos, una estructura organizacional bien definida garantiza que la
organizacion cuente con el personal idoneo en los puestos adecuados, a medida

que esta crece a su vez la estructura debe evolucionar.

4. OBJETIVOS
1. OBJETIVO GENERAL

Investigar modelos de estructuras organizacionales que contribuyan como

herramienta de mejora en el sector ferretero del Canton Ambato.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

0 Fundamentar tedricamente los temas relacionados con los modelos de
estructuras organizacionales.

0 Diagnosticar la realidad actual de las estructuras organizacionales en el
sector ferretero del Canton Ambato.

0 Disefiar un modelo de estructuras organizacionales para el sector
ferretero del Cantén Ambato, caso de estudio: Empresa FREVIUNO Cia. Ltda.



MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Romero (2013) en su trabajo de investigacion “Formulacion de la Estructura
Organizacional que contribuya a fortalecer el Desempefio Laboral en la empresa
FASIA de la ciudad de Ambato.” Concluye que dentro de la organizacién los
trabajadores creen que la empresa tiene una buena estructura, pero ellos desconocen si
en verdad ésta es la mas adecuada para el tipo de empresa, por otra parte, los
trabajadores no tienen un conocimiento claro sobre las funciones que deben desarrollar
en cada puesto de trabajo; finalmente, el autor concluye que el implemento de una
estructura organizacional es importante para un correcto desarrollo tanto de la empresa

como de los trabajadores, brindando asi orden y control.

Morales (2011) en su trabajo de investigacion “Formulacion de un Modelo
Organizacional que normalice los Sistemas de Trabajo en ejecucion en el Gobierno
Municipal Descentralizado Autonomo de Patate” expresa a manera de conclusiones
que el GAD de Patate existe desconocimiento sobre la utilizacion de Modelos
Organizacionales o de Herramientas Administrativas dentro de la Institucion, esto
debido a que los empleados ignoran sus obligaciones y atribuciones especificas de los
cargos; como consecuencia de lo anterior se genera desmotivacion en el Talento
Humano del GAD de Patate; por ultimo no se aplica una gestion adecuada para los
mandos jerarquicos para la ejecucion de las funciones que les corresponde, a partir de
esto se detecta la necesidad de implementar un Modelo Organizacional que permita

dar una estructura eficaz, eficiente y efectiva al GAD de Patate.

En América Latina prevalecen las empresas pequefias (microempresas y pequefias
empresas), luego siguen en numero las empresas medianas y son relativamente pocas
las grandes empresas. La propiedad y control de las empresas pequefias y medianas es
predominantemente familiar. Las pequefias empresas suelen exhibir una estructura
organizacional bastante informal, alrededor de emprendedores o duefios, que
centralizan la autoridad a los cuales los trabajadores o empleados suelen reportar, sin

que muestren agrupaciones tales como secciones o departamentos.



La mayor parte de las empresas latinoamericanas medianas se desarrollan en un
dominio local y tienden a exhibir estructuras organizacionales de naturaleza funcional.
Y aquellas empresas medianas que operan en un &mbito geografico mayor, tienden a
desarrollar alguna estructura multifocal, pero con fuerte centralizacion funcional.
Entre las empresas grandes latinoamericanas conviene distinguir aquellas de negocios
unicos de las que agrupan negocios multiples, entre las empresas de negocios Unicos
suelen prevalecer estructuras funcionales y, en algunos casos, estructuras por area

geografica.

Entre las empresas de multiples negocios las estructuras suelen ser de caracter
divisional, con divisiones por producto o servicio, que constituyen unidades
estratégicas de negocio, dentro de cada una de las divisiones prevalecen estructuras

funcionales, y en ocasiones, por area geografica.

En las empresas latinoamericanas tradicionales la autoridad esta centralizada y sus
estructuras muestran una pronunciada jerarquizacion, mientras la especializacion de
los trabajos y la formalizacion son bajas. Pero en ellas, asi como en algunas empresas,
la apertura a la economia internacional, el ingreso a mercado de libre comercio, la
diversificacion y la intensificacion de la competencia, han provocada una gran
preocupacion por modernizar sus estructuras organizacionales. Hoy dia practicamente
toda empresa latinoamericana de cualquier tamafio estd llevando a cabo
reestructuraciones mayores, asi como al mismo tiempo esta introduciendo

modificaciones y ajustes casi constantemente (Robles & Alcerreca, 2000, pag. 325).

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se ubicé en el paradigma critico — propositivo — reflexivo,
al enfatizar en el andlisis de las causas y consecuencias del problema, de modo que se
pueda plantear una solucidn al problema con el uso las estructuras organizacionales, y
reflexionando sobre su impacto en el desarrollo a futuro en la empresa FREVIUNO
Cia. Ltda.



2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

El presente trabajo investigativo carece de una fundamentacion legal, ya que el
manejo de las estructuras organizacionales no son requerimientos legales para el
nacimiento de una empresa, Sino mas bien estas estructuras son herramientas que
permiten tener una administracion ordenada y enfocada hacia un crecimiento
empresarial en el mediano y largo plazo.

A pesar de que no exista una normativa que obligue a la implementacion de las
estructuras organizacionales en las empresas, es de vital importancia el uso de las
mismas, en funcién de cumplir los objetivos y metas empresariales que hacen que la

empresa tenga trascendencia en el mercado y en el tiempo.

La aplicacién de un modelo de estructura organizacional, queda a libre decision
de la Gerencia o Comité de Socios de la empresa, como una técnica que promueva el

desarrollo estratégico y empresarial de la organizacion.

2.4. CATEGORIAS FUNDAMENTALES

llustracion 2: Superordinacion conceptual

PROCESO
ADMINISTRATIVO

OMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES

Elaborado por: Verdnica Ofate



lustracion 3: Subordinacion de la variable independiente

ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

ETAPAS

o
RS

Elaborado por: Verdnica Ofate

2.4.1. ADMINISTRACION

Para empezar se considera necesario entender la definicion de Administracion
desde su origen etimoldgico: “La palabra administracion viene del latin ad (hacia,
direccion, tendencia) y minister (subordinacion u obediencia), y significa aquel que
realiza una funcién bajo el mando de otro, es decir, aquel que presta un servicio a otro”
(Chiavenato, 2004, pag. 10).

Cabe recalcar que la palabra administracion, no sélo es utilizada como un término

técnico, sino también como una referencia hacia un grupo de personas con autoridad

y con influencia dentro de las organizaciones, es decir, los niveles directivos.
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2.4.1.1. DEFINICION

1 “Es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de los
recursos para lograr los objetivos organizacionales” (Chiavenato, 2004,
pag. 10)

"1 “Coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se realicen de
manera eficiente y eficaz con atras personas y a traves de ellas” (Robbins
& Coulter, 2005, pag. 7).

71 “Proceso de estructurar y utilizar conjuntos de recursos orientados hacia el
logro de metas, para llevar a cabo las tareas en un entorno organizacional”
(Hitt, Black, & Porter, 2006, pag. 8).

1 “El conjunto de las funciones o procesos béasicos (planificar, organizar,
dirigir, coordinar y controlar) que, realizados convenientemente,
repercuten de forma positiva en la eficacia y eficiencia de la actividad
realizada en la organizacion” (Diez de Castro, Garcia del Junco, Martinez,
& Periafies, 2001, pag. 4).

"1 “El proceso de disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en
grupos, los individuos cumplan eficientemente objetivos especificos”
(Koontz, Weihtrich, & Cannice, 2008, pag. 4).

"1 “Conjunto de actividades dirigido a aprovechar los recursos de manera
eficiente y eficaz con el propdsito de alcanzar uno o varios objetivos o
metas de la organizacion” (Oliveira da Silva, 2002, pag. 6).

1 “Laadministracién es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar
el uso de los recursos y las actividades de trabajo con el propdsito de lograr
los objetivos 0 metas de la organizacion de manera eficiente y eficaz”
(Thompson, 2008, pag. 10).

2.4.1.2. IMPORTANCIA

Es preciso acotar que la administracion se encuentra en todos los ambitos de nuestra
vida cotidiana desde la forma en que se organiza las actividades diarias y los ingresos
de las personas, asi como también la forma de manejar una empresa, sea esta grande o

pequeria.

11



La importancia del estudio de la Administracion y del proceso mismo, resulta de la
necesidad de ser eficientes en todas las actividades humanas.[...]. La administracion
es y ha sido la base del progreso de las naciones adelantadas y por eso es llamada la
ciencia motora del desarrollo. La importancia radica también en el hecho de que en
ella se sintetizan y concluyen otras ciencias, que buscan proveer al hombre y a la
sociedad de los elementos necesarios para realizar eficientemente su destino. La accién
administrativa hace posible que el hombre se beneficie de las demas ciencias y

técnicas. (Ramirez, 2009, pag. 41)

Las organizaciones deben contar con estructuras organizacionales con la finalidad
de establecer funciones y departamentos, conjuntamente, con la administracion para
evaluar el desempefio de los empleados con mayor efectividad y obtener personal mas
eficiente, en pro del logro de metas y la oportuna toma de decisiones, a la vez, gestionar
mejor el cambio incluyendo las necesidades de los consumidores y las nuevas

tecnologias de acuerdo a las condiciones del entorno.

2.4.1.3. CARACTERISTICAS

La administracion como ciencia presenta cuatro caracteristicas esenciales; para

Reyes estas caracteristicas son:

Su universalidad: EI fendmeno administrativo se da dondequiera que existe un
organismo social, porque en él tiene siempre que existir coordinacion sistematica de
medios. La administracion se da por lo mismo en el Estado, en el ejército, en la
empresa, en una sociedad religiosa, etc., y los elementos esenciales en todas esas clases
de administracion seran los mismos, aunque logicamente existan variantes

accidentales.
Su especificidad: Aunque la administracion va siempre acompafiada de otros

fendmenos de indole distinta [...], el fendmeno administrativo es especifico y distinto

a los que acompafia. Se puede ser un magnifico ingeniero de produccion y un pésimo
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administrador. Cuanto mas grande sea el organismo social, la funcién mas importante

de un jefe es la administracion, y disminuye la importancia de sus funciones técnicas.

Su unidad temporal: Aunque se distinga etapas, fases y elementos del fendmeno
administrativo, éste es Unico y, por lo que mismo, en todo momento de la vida de una
empresa se estan dando, en mayor o menor grado, todos o la mayor parte de los
elementos administrativos. Asi al hacer los planes, no por eso se deja de mandar,

controlar, organizar, etc.

Su unidad jerarquica: Todos cuantos tienen caracter de jefes en un organismo
social participan, en distintos grados y modalidades, de la misma administracion. Asi
en una empresa forman un solo cuerpo administrativo desde el secretario general hasta

el ultimo mayordomo. (2004, pag. 15)

2.4.1.4. PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS

Henry Fayol, conocido como el padre de la administracion, ya que fue el primero
en sistematizarlo, puesto que pensaba que la incidencia de la funcion administrativa
recaia solo sobre el personal de la empresa, y sus mas grandes aportes sobre
administracion las plasmo en su libro “Administration industrielle el générale”
publicado en Paris en 1916; lo que més destaca a Henry Fayol son los 14 principios

que permiten a las empresas alcanzar de manera efectiva sus objetivos.

Unidad de mando: Debe existir una sola figura superior para evitar

contradicciones en las drdenes.

Autoridad: Debe venir acompariada del liderazgo.

Unidad de direccién: Toda actividad debe llevarse a cabo mediante un orden
especifico.

Centralizacion: Las actividades deben ser responsabilidad de una sola persona, el

Gerente puede delegar subalternos para esto.

Subordinacién del interés particular al general: Velar por los intereses de la

empresa, Yy el bien comuan sobre el particular.
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Disciplina: Los acuerdos son cumplidos por parte de todos los integrantes de la

organizacion..

Division del trabajo: Es importante dividir el trabajo de modo que se permita

cumplir los objetivos de mejor manera.

Orden: Permite un mejor desempefio de las actividades.

Jerarquia: El organigrama muestra las jerarquias y éstas deben ser respetada por

todos.

Justa Remuneracion: Implica el correcto manejo de remuneraciones y beneficios

para todos los trabajadores y acorde a la Normativa Vigente.

Equidad: El trato debe ser igualitario para todos.

Estabilidad: Reducir la alta rotacion del personal.

Iniciativa: Motivar a que se desarrollen planes presentados por parte de los

trabajadores.

Espiritu de Cuerpo: Promover el trabajo cooperativo entre dependencias (Reddin
Consultants, 1986, pags. 44-45).

Una estructura organizacional es el medio por el cual una institucion se comunica,
traza metas y luego trabaja para lograr objetivos, y a partir de la estructura se
determinan los principios de la administracién que son criterios necesarios para
identificar y agrupar el trabajo que debe hacerse en la organizacion, delimitando asi
derechos y responsabilidades, es decir, mediante los cuales la organizacion sera mas
eficiente.

2.4.2. PROCESO ADMINISTRATIVO

El proceso administrativo constituye una herramienta fundamental para todo
administrador, debido a que éste le permite llevar un orden Idgico sobre como manejar

los procesos para la consecucion de los objetivos organizacionales.
Para Hurtado “El proceso administrativo es la herramienta que se aplica en las

organizaciones para el logro de sus objetivos y satisfacer sus necesidades lucrativas y
sociales.” . (2008, pag. 47)
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Hurtado (2008, pag. 47), organiza el proceso administrativo de la siguiente manera:

lustracion 4: Aplicacion del Proceso Administrativo

empresa

Objetivos de la
- - ) !
N

Adaptado por: Veronica Ofiate

Este proceso sistematico, como funciones del administrador se expone en la siguiente

relacion:

llustracion 5: Funciones del administrador

Control

Adaptado por: Veronica Ofate

Planeacion: Determina los objetivos que se desean alcanzar en el futuro y las

acciones que se deben emprender para el logro de los mismos.
Organizacion: Es la estructura de la organizacién donde intervienen elementos

fundamentales para la asignacion de funciones y delimitacion de responsabilidades

mediante los cargos, con el fin del logro de los objetivos.
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Direccion: Consiste en ejecutar lo planeado a través del recurso humano, es el que
debe ser liderado, a través de una eficiente administracién que conduzca al logro de lo

propuesto.

Control: Permite comparar resultados durante y después de los procesos, los cuales
sirven para tomar decisiones y aplicar los correctivos necesarios (Mercado, 2004, pag.
32).

La estructura organizacional define muchas caracteristicas de como se va a
organizar la empresa con la finalidad de que cada persona asuma un rol,
posteriormente mantener una secuencia con las funciones del proceso administrativo
como la planeacion, organizacién, direccion y control desarrolladas para lograr un
objetivo: el de aprovechar los recursos humanos, técnicos y materiales con los que

cuenta la organizacion para hacerla efectiva.

2.4.3. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional trata directamente sobre el estudio de la
influencia que tienen las personas dentro de las organizaciones y viceversa, mediante
el analisis del comportamiento humano en la organizacion; este analisis no solo se
aplica para individuos sino también para grupos, ya que existen ciertos
comportamientos que suelen manifestarse cuando las personas interactian en
diferentes grupos; todo esto en funcién de aplicar los comportamientos apropiados
para mejorar la eficacia de las personas y alcanzar los objetivos institucionales de la
organizacion (Chiavenato, 2009, pag. 6).

En otra perspectiva académica, se puede definir al comportamiento organizacional
como el estudio del desempefio y comportamiento de los trabajadores en el corazén de
las organizaciones; procurando determinar la forma en cémo el desempefio de las
actividades laborales afectan en la eficacia y productividad de la organizacién, el

comportamiento organizacional basa sus estudios en diversos campos de la psicologia
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como por ejemplo: Psicologia individual (Personalidad y cognicidn), psicologia social

(interaccion), psicologia industrial (personas en el trabajo) (Dailey, 2012, pag. 14).

El comportamiento organizacional es el impacto que los individuos, los grupos y la
estructura organizacional tienen como efecto en la conducta y comportamiento de los
empleados dentro de las organizaciones, dando un sentido de pertenencia, facilitando

el desempefio y motivando al personal para tener altos niveles de rendimiento.

2.4.4. ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

Con frecuencia se conoce que cada empresa posee una estructura organizacional,
acorde a su actividad econdmica, y esta estructura ayuda a tener un mejor manejo de
los procesos que se llevan a cabo dentro de la misma; dotandola de todos los elementos
necesarios para poder desempefar las funciones y cumplir los objetivos

organizacionales.

El disefio organizacional se centra en la teoria de la congruencia, que acorde a la
organizacion debe buscar la sincronizacion entre el trabajo y las estructuras formales;
la correcta estructura organizacional formal puede suavizar las comunicaciones,
incentivar los incentivos de alto potencial y equilibrar la autoridad y autonomia (Russo
& Harrison, 2005, pag. 583).

Canton, afirma que la estructura de la organizacién es un mecanismo proyectado
para coadyuvar el logro de los objetivos y tratar de alcanzar las metas en una empresa
0 institucién (Canton Moya, 2003, pag. 140). Por pequefia que sea una organizacion,
por muy limitados que sean sus recursos, éstas deben ser utilizadas eficazmente si la
administracion de la organizacidn quiere sobrevivir y prosperar, esta actividad requiere

de la definicion de objetivos y la asignacidn de responsabilidades en el trabajo.
De lo anterior se puede decir que, toda organizacidn necesita tener una adecuada

distribucion de las responsabilidades para que la misma tenga un desenvolvimiento

eficaz con una buena proyeccion a futuro.
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Para Marin, la estructura organizacional “desde sus multiples aproximaciones
contingenciales como propoésito analogo, han buscado comprender — y en algunos
casos explicar -, el fenomenos de la division del trabajo y su integracion y
coordinacion”. (2012, pag. 46). De este modo se puede asumir que las estructuras
organizacionales admiten la presencia de variables que permitan la coordinacién de
los procesos, resultantes de la rutina de trabajo, con un objetivo claro, que es el de

controlar y predecir el comportamiento de las variables.

Ademas Marin, indica que las estructuras se disefian para reducir todo tipo de
influencia particular hacia el personal que labora en la organizacion; de modo que los
colaboradores se vayan ajustando a los requerimientos de la empresa (Marin Idarraga,
2012, pég. 46).

Ademés Chiavenato manifiesta que “Es el proceso que consiste en escoger e
implantar estructuras capaces de organizar y articular recursos a fi n de lograr la mision

y los objetivos globales.”. (2009, pag. 92)

Como todo proceso, el disefio de organizaciones abarca principios fundamentales,

considerados como directrices, segin Canton se pueden citar los siguientes:

1 Toda organizacién debe establecerse bajo un objetivo definido, para que sea
efectiva, toda organizacion debe tener sus objetivos y metas precisas; y para
cumplirlos debe tener el soporte de la planificacién estratégica, y de las
politicas empresariales.

71 En la organizacién la responsabilidad debe ir acompafiado de autoridad, para
que se origen a la cadena de mando.

1 Enlaorganizacion la delegacién de autoridad debe ser descendente, para tener
una buena comunicacion y ejercer control administrativo.

1 En la organizacién la division del trabajo debe ser adecuada, de modo que las
funciones que se desempefian se conviertan en guias para las diferentes areas
de la empresa.

1 Enlaorganizacion cada funcionario debe responder a un solo jefe, cumpliendo
asi el principio de administracion establecido por Henry Fayol, “Unidad de

Mando”, evitando asi el conflicto de intereses.
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1 La organizacién debe tener una estructura por demas sencilla, para que pueda
ser funcional y permita la reduccién de costos de todo tipo.

1 En la organizacion ningun jefe debe invadir el area del otro, ya que todas las
areas de la empresa funcionan de manera interdependiente; es decir,
interactlan entre si para alcanzar los objetivos, pero ademas son
independientes ya que cumplen con funciones especificas para el desarrollo de
la actividad econdmica de la empresa (2003, pag. 140).

Para que las organizaciones puedan funcionar correctamente deben tener una

estructura organizacional que contenga e integre personas, tareas, relaciones, recursos.

Esta estructura funciona como un esqueleto y ayuda a coordinar elementos para el
adecuado funcionamiento de la organizacion, a su vez debe reflejar la forma en que se

divide, organiza y coordina las actividades para realizar tareas y alcanzar objetivos.

2.4.4.1 IMPORTANCIA DE LAS ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

Un asunto de suma importancia a esclarecer, para el disefio organizacional, es el
identificar los tipos de problemas clave que la organizacién deberia estar decidiendo
oportuna y acertadamente para asegurar el mejor desempefio competitivo y estratégico,
esa configuracion de problemas de algin modo servirian para identificar las
caracteristicas preferibles en un ambiente decisorio para la organizacion y esas
caracteristicas, a su vez, podian ser mejor aseguradas por alguna tipo particular de
estructura organizacional. En ese sentido es que la consideracion de la toma de
decisiones influye sobre el disefio organizacional (Robles & Alcerreca, 2000, pag.
324).

2.4.4.2. ETAPAS DEL DISENO DE ESTRUCTURAS ORGANIZACIONALES

El proceso de organizacién consta de etapas claves que se involucran en el proceso
de decision del disefio de estructuras organizacionales:

* Division de trabajo

19



« Jerarquizacion
+ Coordinacion. (Munch Galindo, 2011, pag. 26)

llustracion 6: Proceso de Organizacion

Division de trabajo

Jeraraquizacion

o Departamentalizacion
Organizacion

Descripcion de
funciones

Coordinacién

Adaptado: Veronica Onate

2.4.4.3 DIVISION DE TRABAJO

Consiste en la clasificar y delimitar las actividades, de modo que las mismas sean
desempefiadas optimizando los recursos con un enfoque hacia la mayor eficiencia a

través de técnicas que permitan que el trabajo sea especializado y perfeccionado.

2.4.4.3.1 Departamentalizacion

A la division y al agrupamiento de las funciones y actividades en unidades especificas,

con base a su similitud, se le conoce como departamentalizacion.
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2.4.4.3.1.1 Tipos de Departamentalizacion

Dependiendo de las caracteristicas y requerimientos de cada organizacion existen

diversos tipos de departamentalizacion entre los mas comunes estan:

2.4.4.3.1.1.1 Funcional

Consiste en agrupar las actividades segun su funcion para lograr la especializacion y

una mayor eficiencia del personal.

llustracién 7: Departamentalizacion funcional

Direccion

Mercadotecnia Finanzas Produccioén Recursos
Humanos

Adaptado: Veronica Onate
2.4.4.3.1.1.2 Por productos

Se utiliza en empresas que se dedican a la fabricacién de diversas lineas de
productos, la departamentalizacion se hace en base a un o grupo de productos

relacionados entre si.
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llustracion 8: Departamentalizacion por producto

Produccion

Farmacéuticos Quimicos Colorantes

Adaptado por: Veronica Ofate

2.4.4.3.1.1.3 Geograéfica o por territorios

Se utiliza cuando las areas de la organizacion realizan actividades en sectores
alejados y/o cuando el tramo de operaciones y personal es muy extenso y esta disperso

en areas grandes.

llustracién 9: Departamentalizacion geografica

Ventas regionales

Norte Sureste Oeste

Adaptado por: Veronica Ofate
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2.4.4.3.1.1.4 Clientes

Establece departamentos para cuyo objetivo es servir a los distintos compradores

o clientes.

llustracion 10: Departamentalizacion por clientes

Ventas ropa

Caballeros Nifios Damas

Adaptado por: Veronica Ofiate

2.4.4.3.1.1.5 Por procesos

Fabricar un producto considerando el proceso, es fundamental para la

organizacion, ya que se crean departamentos enfocados a cada proceso.

llustracion 11: Departamentalizacion por equipos

Produccién

Tornos Troqueladoras Taladros Fresadoras

Adaptado por: Veronica Ofate
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llustracion 12: Departamentalizacion por procesos

Fundicion
Ensamble

Proceso
Pintura

Soldadura

Adaptado por: Veronica Ofnate

2.4.4.3.1.1.6 Secuencia

Se utiliza en niveles intermedios u operativos, se utiliza cuando se requiere

ordenar en forma alfabética, numérica o de tiempo.

llustracion 13: Departamentalizacion por secuencia

Produccion

Turno matutino Turno vespertino Turno diurno

Adaptado por: Veronica Ofate

2.4.4.4 DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

Después de haber establecido los niveles jerarquicos y departamentos de la

organizacion, es necesario definir con toda claridad las labores y actividades que
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habran de desarrollarse en cada una de las areas o puestos de los distintos

departamentos.

2.4.4.5 JERARQUIZACION

La palabra jerarquia significa superior y principal. Dentro de una organizacion se
define como es la disposicion de las funciones por orden, rango, o grado de

importancia.

Los niveles jerarquicos son el conjunto de 6rganos agrupados de acuerdo con el

grado de autoridad y responsabilidad que posean.

2.4.4.6. TIPOS DE ESTRUCTURAS

Tomando en cuenta la naturaleza de las relaciones de autoridad que existen en las
organizaciones, segin Munch (2011, pag. 34) se tienen las siguientes estructuras

organizacionales:

2.4.4.6.1. Estructura Lineal o militar

Su caracteristica principal radica en que la autoridad estd enfocada en un solo
individuo, que toma las decisiones Yy tiene la responsabilidad basica del mando, el
superior asigna y distribuye el trabajo a los subalternos, quienes a su vez reportan a un

solo jefe.

2.4.4.6.1.1 Ventajas

1 Rapidez en la toma de decisiones y ejecucion de las mismas
1 Reduccion de conflictos y fuga de responsabilidad

[ Util en organizaciones pequefias
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2.4.4.6.1.2 Desventajas

1 Esrigida
7 La organizacion depende de hombres claves

1 Los ejecutivos estan saturados de trabajo, lo que ocasiona que no se dediquen
a tareas especificas

2.4.4.6.2. Estructura Staff

Surge por la necesidad de las organizaciones de contar con ayuda en el manejo de
conocimiento por parte de especialistas capaces de proporcionar informacion experta
y de asesoria en los departamentos, la organizacion staff carece de autoridad o poder

para imponer decisiones.

2.4.4.6.2.1 Ventajas

1 Apoya en la toma de decisiones mediante expertos

1 Promueve la especializacion
2.4.4.6.2.2 Desventajas

1 Puede originar confusiones en el caso de que los deberes y responsabilidades
de expertos no se delimiten claramente

1 Resulta ineficaz por la falta de autoridad para aplicar las decisiones

2.4.4.6.3. Estructura En Comité

Consiste en asignar funciones o proyectos a un grupo de personas de la
organizacion que se relinen y se comprometen a discutir y decidir en comdn los asuntos

que los encomiendan.
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2.4.4.6.3.1 Ventajas

71 Las propuestas son mas objetivas, ya que son el resultado de varios criterios
1 La responsabilidad es compartida entre todos los miembros del comitée

71 Se fundamentan y analizan los proyectos
2.4.4.6.3.2 Desventajas

[J Lentitud en las decisiones

1 Los gerentes se desobligan de sus responsabilidades y las asignan al comité

2.4.4.6.4. Estructura Matricial

Parte de un nuevo enfoque al que han ido sumandose un nimero creciente de
empresas, para ajustar sus estructuras a las necesidades que imponen los cambios del
entorno, especialmente en las areas de investigacion y desarrollo y de nuevos

productos.

La principal caracteristica es que algunos miembros de la organizacion responden
a dos miembros, en lugar de solo uno. Existe un principio de doble autoridad: cada
miembro de un grupo recibe instrucciones de director del proyecto, pero, ademas,

mantiene su pertenencia al departamento funcional en el que habitualmente trabaja.

Se desarrolla en torno a proyectos especificos o problemas en los que se reunen
personas expertas en diferentes areas para centrarse en problemas importantes o en

temas técnicos concretos.

2.4.4.6.4.1 Ventajas

1 Propicia informacién y toma de decisiones conjunta acerca de los problemasy
decisiones
1 Permite que las personas cambien de tarea a otra cuando sea necesario

1 Favorece el intercambio de experiencias entre especialistas
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2.4.4.6.4.2 Desventajas

"1 Existe fuga de responsabilidades debido a la dualidad de mando
71 Funciona a través de reuniones lo que origina pérdida de tiempo
71 EIl personal suele venir que su jefe inmediato no aprecia su experiencia y

capacidad

2.4.4.6.5 Estructura Funcional o De Taylor

Consiste en dividir el trabajo y establecer la especializacion de manera de que cada
hombre, desde el gerente hasta el obrero ejecute el menor nimero posible de funciones.

Es la mas usada porque agrupa funciones de acuerdo a tareas que desempefia en la

empresa mercadotecnia, recursos humanos, finanzas, produccion y sistemas.

2.4.4.6.5.1 Ventajas

1 Promueve la especializacion
1 Propicia un mayor control

[] Clara definicion de tareas
2.4.4.6.5.2 Desventajas

1 En empresas demasiado grandes la coordinacion se dificulta.

2.4.4.6.6 Estructura Multidivisional

Esta estructura mayormente es utilizada por grandes empresas por la magnitud y
para lograr mayor eficiencia, la organizacion se divide en unidades (divisiones) en

funcién de los productos, servicios, areas geograficas o procesos de la empresa.
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2.4.4.6.6.1 Ventajas

1 Facilita la evaluacion del desempefio de las areas

"1 Mayor productividad en cada una de las divisiones
2.4.4.6.6.2 Desventajas

1 Surgen conflictos entre las divisiones
1 Implica més costos

1 Complejidad de coordinacion si existen varias divisiones

2.4.4.6.7 Estructura Hibrida

Relne algunas de las caracteristicas importantes de las estructuras anteriores, tiene
un enfoque maltiple ya que al mismo tiempo utiliza criterios de productos y funciona

0 producto y geografia.

Este tipo de estructuracion se utiliza cuando las empresas crecen y tienen varios
productos o mercados, es caracteristico que las funciones principales por cada
producto o mercado se descentralicen y se organicen en unidades especificas, ademas
algunas funciones se centralizan y se localizan en oficinas centrales cuya funcién es

relativamente estable.

2.4.4.6.8 Estructura Holding

Es una sociedad que esta constituida por diversas empresas de giros diferentes, con
funciones y administraciones independientes, puede ser también organizaciones de las
que dependen unidades de negocios autdnomas que forman parte de una matriz pero
cada unidad de negocio funciona independientemente y mantiene los nombres

originales su identidad y sus propias estructuras.
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2.4.4.6.8.1 Ventajas

1 Facilita la delegacién
[1 Se reducen costos de oficinas centrales

"1 Compensacion de pérdidas entre unidades de negocio

2.4.4.6.8.2 Desventajas

[J  Menor control

] Descuido de las unidades de negocio

2.2.4.7. COORDINACION

Consiste en la sincronizacion y armonizacién de los esfuerzos y recursos para

realizar eficientemente las funciones.

2.4.4.8. DECISIONES SOBRE EL DISENO ORGANIZACIONAL

A continuacién citaremos dos modelos genéricos de disefio de estructuras
organizacionales y después los factores de contingencia que favorecen a cada uno
segun Robbins (2005, pags. 241 - 243), son:

2.4.4.8.1 Organizaciones mecanicistas y organicas

Una organizacion mecanicista es una estructura rigida y muy controlada, tienden a
ser maquinas eficientes y dependen de manera considerable a normas,
reglamentaciones. tareas estandarizadas, este disefio organizacional trata de
minimizar el impacto de personalidades y juicios diferentes asi como la ambigliedad,

debido a que estas caracteristicas humanas son consideradas como ineficientes.

En contraste directo con la forma mecanicista la organica es una estructura muy
adaptable y flexible, lo que permite cambiar rapidamente segun lo requieran las

necesidades, los empleados estan muy capacitados y se les confiere poder para manejar
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diversas actividades y problemas de trabajo estas organizaciones utilizan con
frecuencia equipos de trabajo, requieren reglas minimas y poca supervision por sus

niveles altos de destrezas y poca capacitacion.

2.4.4.8.1.1 Factores de Contingencia

Los gerentes de alto nivel de la mayor parte de las organizaciones dedican mucho
esfuerzo al disefio de una estructura adecuada. Saber cudl es la estructura adecuada
depende de cuatro variables de contingencia: la estrategia, el tamafio, la tecnologia y

el grado de incertidumbre ambiental de la organizacion.

2.4.4.8.1.2 La estrategia y estructura

La estructura de una organizacion debe facilitar el logro de objetivos, es l6gico que
deben estar estrechamente vinculadas, Alfred Chandler fue el primero en investigar la
relacion entre la estrategia y la estructura, estudio varias empresas estadounidenses
grandes y concluyo que los cambios de la estrategia corporativa producian

modificaciones en las estructuras de la organizacion.

La mayor parte de los esquemas estratégicos actuales tienden a entrarse en tres
aspectos: 1) innovacion, que refleja la busqueda de la organizacién de innovaciones
significativas y Unicas; 2) minimizaron de costos, que refleja la busqueda de la
organizacion de costos muy controlados; 3) imitacion, que refleja el intento de una
organizacion de minimizar el riesgo y maximizar las oportunidades de rendimiento,

copiando a los lideres de mercado.

2.4.4.8.1.3 Tamano y estructura

El tamafio se vuelve una influencia menos importante para la estructura a medida

que una organizacion crece.
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2.4.4.8.1.4 Tecnologia y estructura

Toda organizacion tiene por lo menos una forma de tecnologia para convertir sus
insumos en resultados. Los procesos 0 métodos que transforman los insumos de una
organizacion en resultados difieren en su grado de rutina o estandarizacion, en general,
cuanto mas rutina haya en la tecnologia, mas mecanicista es la estructura, las
organizaciones con mas tecnologia no rutinaria es mas probable que tengan estructura

organica.

2.4.4.8.1.6 Incertidumbre ambiental y estructura

En las organizaciones se perciben diferentes tipos de ambientes desde los estables
y sencillos, hasta los dindmicos y complejos; sin embargo, si en alguin momento el
ambiente se torna desagradable afectaria la eficiencia de la organizacion; por lo que,

los gerentes tratan de minimizar la incertidumbre ambiental.

Las evidencias sobre la relacién entre ambiente y estructura ayudan a explicar
porque estas estructurando sus organizaciones en la actualidad para que sean delgadas,
répidas y flexibles. La competencia global, la innovacion acelerada de productos de
los competidores y el aumento de las exigencias de los clientes de una mejor calidad

y entregas mas rapidas.

El disefio de una estructura organizacional representa la interrelacion entre las
personas y las tareas dentro de una organizacion, hacia afuera, depende de la estrategia
que se ha definido para alcanzar los objetivos, y hacia adentro, depende de la
tecnologia que utiliza, el disefio organizacional involucra aspectos centrales como el
de dividir y asignar puestos de trabajo flexibles, sencillos, alineados con los procesos,
asi como lograr una coordinacion necesaria con el fin de mejorar la productividad y la
competitividad mediante la organizacion del trabajo y la distribucion de puestos y

cargas laborales.
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2.5. HIPOTESIS

El disefio de una estructura organizacional funcional o de Taylor ayuda a mejorar

la inadecuada estructuracion de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

2.6. SENALAMIENTO DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable independiente: Estructuras Organizacionales
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METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1. Modalidad bésica de la investigacion (enfoque investigativo)

La presente investigacion tendréd un enfoque cuali — cuantitativo; cualitativo porque
utiliza técnicas cuantitativas que orienta a la comprobacion de la hipétesis, poniendo
énfasis en el resultado y este enfoque asume una posicidn estatica; cuantitativo porque
utiliza técnicas cualitativas que orienta a la comprension del problema, objeto de
estudio y el descubrimiento de la hip6tesis, poniendo énfasis en el proceso y este
enfoque asume una posicion dinamica (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, &
Baptista Lucio, 2006, pag. 525).

3.2. Nivel o Tipo de investigacion

Investigacion Exploratoria

De acuerdo Hernandez, Fernandez y Baptista, la investigacion exploratoria permite
conocer fenomenos desconocidos, mediante la obtencion de informacion sobre la
factibilidad de realizar una investigacion mas profunda del contexto tomado en
consideracién (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2006, pag.
101).

En la presente investigacion se aplica la investigacion exploratoria, debido a que
no existe un estudio previo en relacion al tema de estudio y tampoco en relacion a la
entidad donde se realizara la investigacion, asi que los resultados obtenidos brindaran

informacion sobre la situacion actual de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva: “busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes de cualquier fendmenos que se analice. Describe tendencias de un
grupo o poblacion.”. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
2006, pag. 103)
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La investigacion descriptiva, procura obtener informacion sobre una hipétesis o
teoria, misma que sera sujeto de estudio, para luego proceder a analizarla
detenidamente y contrastarla con los resultados, con el objetivo de sacar conclusiones

significativas que aporten a la construccion del conocimiento y solucion del problema.

Investigacion Correlacional

Es aquella que asocia variables a través de un patron predeterminado que se
manifiesta dentro de una poblacion, permite responder preguntas sobre la influencia
de una variable sobre otra (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,
2006, pag. 104).

La investigacion correlacional, busca analizar la relacion existente entre dos 0 mas
variables, que pueden figurar dentro de un contexto con caracteristicas comunes; esto
con la finalidad de determinar si éstas variables tienen o no influencia una sobre la otra

en el campo donde se analizan.

3.3 Poblacién y muestra

En relacion con algunos autores indican que la poblacién es un conjunto de
personas, animales 0 cosas; mientras que la muestra es una parte de la poblacion,
misma que se obtiene a partir de la segmentacion a través de una caracteristica en
comun de los mismos; de manera que de una poblacion es posible obtener varias

muestras (Ludewig, 2005, pag. 1).

Existen dos tipos de poblacién; la poblacion finita, que es aquella donde se conoce la
cantidad de elementos que forman parte de la poblacion: mientras que por el contrario,
la poblacion infinita, es aquella donde no se conoce con exactitud la cantidad de

elementos de la poblacion (Freund & Simon, 1992, pag. 234).
Para la presente investigacion se considera la totalidad de la poblacion, es decir, 35

empresas que conforman el sector ferretero de la ciudad de Ambato, al tener una

poblacion de 35 empresas, no es necesario calcular una muestra, ya que la poblacion
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no sobrepasa los 100 individuos; sin embargo para fines académicos, se dejard

indicada la formula del calculo de la muestra:

_ Z?PQN
"TZ2pQ+Ne?

n = Tamafio de la muestra

Z = Nivel de confianza 95% (1,96)
P = Probabilidad a favor

Q = Probabilidad en contra

N = Poblacion — Universo a estudiar

e = Margen de error 5%
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3.4. Plan de Recoleccién de Informacién

Cuadro 2: Plan de Recoleccion de Informacion

A los gerentes y/o propietarios de las

ferreterias de la ciudad de Ambato

Sobre las estructuras organizacionales.
Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
Agosto 2016 — Marzo 2017

Se realizara una vez a cada uno de los

investigados

Encuesta

Cuestionario

En las horas disponibles para la

investigacion

Elaborado por: Veroénica Ofate

3.6. Plan de procesamiento de la informacion

Para analizar y procesar la informacion se procede de la siguiente manera:

3.6.1. Codificacion de la Informacion

Para poder tener una buena codificacién se procedera a enumerar cada una de las
preguntas del cuestionario aplicado a los gerentes y/o propietarios de las diferentes
ferreterias de la ciudad de Ambato, para que de esta manera se facilite el proceso de
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tabulacion, obteniéndose una informacion real y dando una solucién adecuada al

problema

En el procesamiento y analisis de la informacion, se procedera a revisarla y
analizarla verificando que las encuestas realizadas esté debidamente llenas con todas

las preguntas contestadas.

3.6.2. Tabulacion de la Informacion

La tabulacion de datos se realizara a traves del programa Excel, lo que nos permitira

verificar las respuestas e interpretar de mejor manera los resultados de la investigacion.

3.6.3. Gréfica

Se utilizara gréaficas de barra o pastel.

3.6.4. Analizar Gréficos Estadisticos

Para analizar los datos se realizara por medio de porcentajes, mismos que

permitiran interpretar los resultados obtenidos.

3.6.5. Validacion de instrumentos de recoleccién de datos

El presente trabajo de investigacion, tuvo como validacion del instrumento de
recoleccion de datos, el método de las opiniones de expertos, quienes verificaron que
los elementos del instrumento sean representativos, este procedimiento fue realizado

por tres docentes de la Institucion (Arribas, 2004, pag. 27).

3.6.6. Confiabilidad de los items

Como parte del proceso de validacion de datos, se realizd una prueba piloto

aplicando el instrumento de recoleccion de datos en 10 individuos. Esta prueba piloto
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dio a conocer la confiabilidad del instrumento mediante la utilizacion del método
estadistico Alpha de Cronbach, que permite medir la confiabilidad en una escala de 0
(confiabilidad nula) y 1 (méaxima confiabilidad). Para la investigacion el coeficiente

Alpha de Cronbach fue de 0.83234, lo que indica que los items son confiables.

Tabla 1: Alpha de Cronbach

N de elementos

71

Elaborado por: Veronica Ofate
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Andlisis e interpretacion de los resultados
4.1.1. Encuesta dirigida a gerentes y/o propietarios

BLOQUE A: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Pregunta 1.1.
¢La estructura de su organizaciénn impone «limites de racionalidad», delimita

responsabilidades y canales de comunicacion?

Tabla 1 Limites de racionalidad

Alternativas  Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 8 8 23% 23%
Casi nunca 0 8 0% 23%
A veces 5 13 14% 37%
Casi siempre 0 13 0% 37%
Siempre 22 35 63% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 1: Limites de racionalidad

Limites de racionalidad
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis

La tabla y la grafica denotan que un 23% nunca impone limites de racionalidad,
mientras que un 14% dice que a veces delimita funciones y canales de comunicacion,
y el 63% de los gerentes y/o propietarios manifiestan que siempre imponen limites de

racionalidad, delimitan responsabilidades y canales de comunicacion.
Interpretacion

En sumayoria, los gerentes de las empresas ferreteras imponen limites de racionalidad,

mediante la definicion de responsabilidades y el manejo adecuado de la comunicacién.
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Pregunta 1.2
¢Su estructura organizacional ayuda a controlar y facilitar el procesamiento de la

informacioén?

Tabla 2: Procesamiento de Informacion

: _ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulada

Nunca 4 4 11% 11%
Casinunca 2 6 6% 17%
A veces 6 12 17% 34%
Casi 12 34%
siempre 0 0%
Siempre 23 35 66% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 2: Procesamiento de la Informacion

Procesamiento de informacion
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los resultados indican que un 11% nunca, mientras que el 6% casi nunca, un 17% a
veces y el 66%, indica que la estructura organizacional siempre ayuda a controlar y

facilitar el procesamiento de la informacion.

Interpretacion
Los gerentes han manifestado que el empleo de una estructura organizacional ayuda
a controlar y facilitar el procesamiento de la informacion dentro de la empresa; con

la finalidad de fundamentar la toma de decisiones.
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Pregunta 1.3
¢La estructura es un componente clave para la valoracion de las debilidades y
fortalezas de su empresa?

Tabla 3 Valoracion de fortalezas y debilidades

Alternativas Frecuencia Frectiencia Porcentaje Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 2 2 6% 6%

Casinunca 2 4 6% 12%

A veces 1 5 3% 15%

Casi siempre 0 5 0% 15%

Siempre 30 35 85% 100%

TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 3: Valoracion de fortalezas y debilidades

Valoracion de delgg/lidades y fortalezas
6%
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

El 6% de los gerentes y/o propietarios considera que nunca y casi nunca la estructura
organizacional es un componente clave mientras que el 3% considera que a veces y el
85% concuerdan que la estructura siempre es un componente clave para la valoracion

de las debilidades y fortalezas de su empresa.

Interpretacion
Para la mayoria de los gerentes, la estructura organizacional es un componente clave

para la determinacion de debilidades y fortalezas.

Pregunta 1.4
¢, La estructura organizacional designa relaciones formales de subordinacion?

Tabla 4: Relaciones formales de subordinacion

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 7 7 20% 20%
Casinunca 1 8 3% 23%
A veces 1 9 3% 26%
Casi 10 29%
siempre 1 3%
Siempre 25 35 71% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 4: Relaciones formales de subordinacion

Relaciones formales de subordinacion
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los resultados de la encuesta revelan que el 20% nunca designa relaciones formales
de subordinacion, un 3% casi nunca, a veces y casi siempre mientras que un 71%

siempre lo hace.
Interpretacion

En las empresas ferreteras, mayoritariamente, existe la delegacion de una relacion

formal de subordinacion, que permite conocer la jerarquizacion de cargos.
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Pregunta 1.4.1

¢, La estructura organizacional designa como el nimero de niveles en la jerarquia?

Tabla 5 Niveles en la Jerarquia

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 8 8 23% 23%
Casinunca 1 9 3% 26%
A veces 1 10 3% 29%
Casi 11 32%
siempre 1 3%
Siempre 24 35 68% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 5: Niveles en la Jerarquia

Numero de niveles en la jerarquia
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

La encuesta da como resultado que en un 23% se evidencia el numero de niveles en la
jerarquia, mientras que un 3% casi nunca y casi siempre, un 3% a veces y el 68%
afirma que la estructura organizacional designa el namero de niveles en la jerarquia

que faciliten la direccion de las diferentes dependencias de la empresa.

Interpretacion
Una estructura organizacional es su esencia, permite designar de manera adecuada
los niveles jerarquicos de las empresas de manera que, se facilite el manejo de la

empresa, a través de las diferentes dependencias.

Pregunta N° 1.5
¢La estructura organizacional identifica el agrupamiento de individuos en

departamentos de su organizacion?

Tabla 6 Agrupamiento de Individuos

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8 23% 23%
Casinunca O 0 0% 23%
Aveces 2 10 6% 29%
Casi 10 29%
siempre 0 0%
Siempre 25 35 71% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 6: Agrupamiento de Individuos
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis

El levantamiento de datos ha dado como resultado que el 23% de los encuestados
considera importante el agrupamiento de los individuos en departamentos, el 6% a
veces y el 71% dice que la estructura organizacional identifica el agrupamiento de

individuos en departamentos.

Interpretacion
Dentro de todo tipo de empresas, el contar con una estructura organizacional,
determina la forma en que los individuos se agrupan por departamentos y esto, ayuda

a la asignacion de funciones, respecto del cargo.
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Pregunta N° 1.5.1
Identifique en que departamentos:
1.5.1.1 DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Tabla 7 Talento Humano

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 13 13 37% 37%
Casinunca O 13 0% 37%
Aveces 0 13 0% 37%
Casi 13 37%
siempre 0 0%
Siempre 22 35 63% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 7: Talento Humano
Departamento Talento Humano
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los encuestados en un 37% creen que nunca mantienen agrupada en departamento de
talento humano su organizacion mientras que el 63% siempre lo hace para mantener

en departamentos cada area de su organizacion.
Interpretacion

Los gerentes afirman que el departamento de talento humano siempre se encuentra

agurpado al contar con una estructura organizacional.
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Pregunta 1.5.1.2
DEPARTAMENTO FINANCIERO

Tabla 8 Departamento Financiero

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulada

Nunca 9 9 26% 26%
Casinunca O 9 0% 26%
Aveces 0 9 0% 26%
Casi 9 26%
siempre 0 0%
Siempre 26 35 74% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 8: Departamento Financiero
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los resultados revelan que un 26% nunca mantienen agrupada en departamento
financiero su organizacion mientras que el 74% siempre lo hace para mantener en

departamentos cada area de su organizacion.

Interpretacion
Los gerentes afirman que el departamento financiero siempre se encuentra agurpado

al contar con una estructura organizacional.

Pregunta N° 1.5.1.3
DEPARTAMENTO SERVICIO AL CLIENTE

Tabla 9: Servicio al cliente

: : Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulada

Nunca 13 13 37% 37%
Casinunca O 13 0% 37%
Aveces 0 13 0% 37%
Casi 13 37%
siempre 0 0%
Siempre 22 35 63% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 9: Servicio al cliente
Departamento servicio al cliente
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
El 37% de los encuestados indican que nunca mantienen agrupada en departamento de
servicio al cliente su organizacion mientras que el 63% siempre lo hace para mantener

en departamentos cada area de su organizacion.
Interpretacion

Los gerentes afirman que el departamento de servicio al cliente siempre se encuentra

agurpado al contar con una estructura organizacional.
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Pregunta 1.5.1.4
DEPARTAMENTO DE BODEGA

Tabla 10: Bodega

: _ Frecuencia ~ Porcentaje
Alternativas  Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

NUNCA 12 12 34% 34%
CASINUNCA © 12 0% 34%
AVECES 0 12 0% 34%
CASI 12 34%
SIEMPRE 0 0%
SIEMPRE 23 35 66% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 10: Bodega
Departamento de bodega

B NUNCA
5 CASI NUNCA
u AVECES

CASI SIEMPRE
u SIEMPRE

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Analisis
Respecto a la necesidad de agrupar a los individuos en departamento de talento
humano, el 34% dice que nunca, mientras que el 66% manifiesta que siempre ha tenido

en departamentos cada area de su organizacion.

Interpretacion
Los gerentes afirman que la bodega siempre se encuentra agurpado al contar con una

estructura organizacional.

Pregunta N° 1.5.1.5
DEPARTAMENTO DE COMPRAS

Tabla 11: Compras

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 15 15 43% 43%
Casinunca 1 16 3% 48%
Aveces 0 16 0% 48%
Casi 16 48%
siempre 0 0%
Siempre 19 35 54% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 11: Compras
Departamento de compras
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los encuestados indican que el 43% nunca agrupan a los individuos en departamento
de talento humano, un 3% manifiesta que casi nunca y un 54% dice que siempre lo

hace para mantener en departamentos cada area de su organizacion.
Interpretacion

Los gerentes afirman que el departamento de compras, siempre se encuentra agurpado

al contar con una estructura organizacional.
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Pregunta N° 1.6
(La estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar la
comunicacion, la coordinacion y la integracion efectivas de los esfuerzos entre

departamentos de su organizacion?

Tabla 12: Comunicacion, Coordinacion e Integracion

: : Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 1 1 3% 3%
Casinunca O 1 0% 3%
Aveces 2 3 6 % 9%
Casi 3 9%
siempre 0 0%
Siempre 32 35 91% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 12: Comunicacion, Coordinacion e Integracion
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Los resultados revelan que un 3% nunca incluye el disefio de sistemas, mientras que
un 6% manifiesta que a veces y un 91% revela que siempre en su estructura
organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar la comunicacion, la
coordinacion y la integracion efectivas de los esfuerzos entre departamentos de su

organizacion.

Interpretacion
Una estructura organizacional, aplicada de una forma adecuada garantiza la
comunicacion, la coordinacién y la integracion de los elementos esenciales dentro de

la organizacion.

Pregunta N° 1.7
¢La estructura organizacional permite enfrentar cambios en el entorno (politicos,

econdmicos, sociales) sin alterar el desarrollo de sus procesos misionales?

Tabla 13: Cambios en el entorno

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6 17% 17%
Casinunca O 6 0% 17%
Aveces 0 6 6 % 23%
Casi 6 23%
siempre 0 0%
Siempre 29 35 83% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 13: Cambios en el entorno
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Andlisis

El tener una estructura organizacional que permita enfrentar los cambios del entorno
en un 17% nunca permitira un desarrollo de sus procesos, mientras que un 83%
concuerdan que la estructura organizacional permite siempre enfrentar cambios en el

entorno (politicos, econdmicos, sociales).

Interpretacion
Los cambios en el entorno externo de las organizaciones, son factores incontrolables;
por lo que, la estructura organizacional utilizada permite tener un mejor manejo de

estos cambios respecto de su impacto en la empresa.
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Pregunta N° 1.8
¢La estructura organizacional es adecuada para la magnitud, actividades operacionales

y localizacion geografica de su organizacion?

Tabla 14: Magnitud

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 6 6 17% 17%
Casinunca 1 7 3% 20%
Aveces 2 9 6 % 26%
Casi 9 26%
siempre 0 0%
Siempre 26 35 74% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 14: Magnitud
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Anélisis

Un 17% considera que la estructura organizacional nunca esta adecuada para sus
actividades y su magnitud, el 3% casi nunca y el 6% considera que aveces, mientras
que un 74% declara que siempre se debe adecuar la estructura organizacional a la

magnitud, actividad operacional y localizacion geografica de su organizacion.

Interpretacion
Los gerentes indican que siempre es necesario adecuar la estructura organizacional a
la magnitud de la empresa, asi como también a su actividad operacional y ubicacion

geogréfica.
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Pregunta N° 1.9
¢La estructura organizacional definida establece los tipos de cargos necesarios para la

ejecucion de todos los requerimientos de su organizacion?

Tabla N°15 Cargos necesarios

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 6 6 17% 17%
Casinunca 1 7 3% 20%
Aveces 1 8 3% 23%
Casi 8 23%
siempre 0 0%
Siempre 27 35 77% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 15: Cargos necesarios

Establece tipos de cargos necesarios
17%

=NUNCA
3% = CASI NUNCA
3% B AVECES
CASI SIEMPRE
m S|IEMPRE

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Los encuestados declaran que un 17% nunca ayuda a establecer los cargos necesarios,
mientras que un 3% dice que casi hunca y a veces, y un 77% manifiesta que siempre
la estructura organizacional establece los tipos de cargos necesarios para la ejecucion

de todos los requerimientos de su organizacion.

Interpretacion

Una estructura organizacional, siempre serd un factor determinante dentro del
departamento de talento humanos, especialmente cuando se requiere analizar la
cantidad de puestos que cada cargo requiere o, Si s necesario implementar un nuevo

cargo dentro de la empresa.

Pregunta N° 1.10
¢Cada uno de los cargos de la estructura organizacional de su organizacion tiene

definido su nivel de responsabilidad, autoridad y relacion con los demas cargos?

Tabla 15: Niveles de responsabilidad

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 1 1 3% 3%
Casinunca 2 3 6% 9%
A veces 7 10 20 % 29%
Casi 10 29%
siempre 0 0%
Siempre 25 25 71% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 16 Niveles de responsabilidad
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Andlisis

El levantamiento de datos ha dado como resultado que el 3% dice que nunca, el 6%
casi nunca, el 20% a veces y el 71% manifiesta que siempre en su organizacion tiene
definido niveles de responsabilidad, autoridad y relacion con los demés cargos.

Interpretacion
Las empresas encuestadas han indicado que tienen definidas las responsabilidades, la

autoridad y la relacion de los cargos, dentro de su estructura organizacional.
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Pregunta N° 1.11
¢La estructura organizacional de su organizacion considera que es flexible (Organica)
o rigida (Mecanicista)? 1.11.1 MECANISCISTA (rigida)

1.11.1 MECANICISTA

Tabla 16: Mecanicista

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulada

Nunca 13 13 37% 37%
Casinunca O 13 0% 37%
Aveces 0 13 0% 37%
Casi 13 37%
siempre 0 0%
Siempre 22 35 63% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 17: Mecanicista
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los resultados arrojan que un 37% nunca es rigido mientras que un 63% manifiesta

que siempre es rigido en cuanto a la estructura organizacional de su empresa.

Interpretacion
En su mayoria las empresas ferreteras de la ciudad de Ambato son bastante rigidas y

mecanicistas respecto del desarrollo de sus actividades internas.

1.11.2 ORGANICA (flexible)

Tabla 17: Organica

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 8 8 23% 23%
Casinunca O 8 0% 23%
Aveces 0 8 0% 23%
Casi 8 23%
siempre 0 0%
Siempre 27 35 7% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Graéfico 18: Organica
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los resultados arrojan que un 23% nunca es flexible mientras que un 63% manifiesta

que siempre es flexible en cuanto a la estructura organizacional de su empresa.
Interpretacion

En su mayoria las empresas ferreteras de la ciudad de Ambato son bastante flexible
respecto del desarrollo de sus actividades internas.
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Pregunta N° 1.12

La alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura
organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio de:

1.12.1 TECNOLOGIA

Tabla 18 Tecnologia

: : Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 9 9 26% 26%
Casinunca 1 10 3% 29%
Aveces 0 10 0% 29%
Casi 10 29%
siempre 0 0%
Siempre 25 35 71% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 19: Tecnologia
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Un 26% dice que nunca la alta direccion estimula la adaptabilidad de la estructura
organizacional a los cambios del entorno, mientras que el 3% dice que casi nunca y el
71% dice que siempre la alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de
la estructura organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio

de la tecnologia.

Interpretacion
La mayor parte de las empresas cuenta con el apoyo de la tecnologia para el 6ptimo

desarrollo de las actividades empresariales.

Pregunta N° 1.12.2 TAMARNO

Tabla 19:; Tamaino

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 9 9 26% 26%
Casinunca O 9 0% 26%
Aveces 0 9 0% 26%
Casi 9 26%
siempre 0 0%
Siempre 26 35 74% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 20: Tamano

Tamanho
26%

= NUNCA
m CASI NUNCA
= AVECES

CASI SIEMPRE
m S|IEMPRE

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis

Un 26% dice que nunca la alta direccion estimula la adaptabilidad de la estructura
organizacional a los cambios del entorno, mientras que el 74% dice que siempre la alta
direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura organizacional

a los cambios y requerimientos de los entornos por medio del tamario.
Interpretacion

La alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura

organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio del tamafio.
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Pregunta N° 1.12.3 ESTRATEGIA

Alternativas Frecuencia

Nunca
Casi nunca
Aveces

Casi

siempre
Siempre

TOTAL

Fuente: Encuesta

29

35

Tabla 20: Estrategia

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Frecuencia ~ Porcentaje
Porcentaje
Acumulada Acumulado
6 17% 17%
6 0% 17%
6 0% 17%
6 17%
0%
35 83% 100%
100%
Grafico 21: Estrategia
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis

Un 17% dice que nunca la alta direccion estimula la adaptabilidad de la estructura

organizacional a los cambios del entorno, mientras que el 83% dice que siempre la alta
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direccién de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura organizacional

a los cambios y requerimientos de los entornos por medio de la estrategia.

Interpretacion
La alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura

organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio de la

estrategia.

Pregunta N° 1.12.4
INCERTIDUMBRE AMBIENTAL

Tabla 21: Incertidumbre Ambiental

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 18 18 52% 52%
Casinunca 1 19 3% 55%
A veces 0 19 0% 55%
Casi 19 55%
siempre 0 0%
Siempre 16 25 45% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 22: Incertidumbre Ambiental
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Un 52% dice que nunca la alta direccion estimula la adaptabilidad de la estructura
organizacional a los cambios del entorno, mientras que el 3% dice que casi nunca y el
45% dice que siempre la alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de
la estructura organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio

de la incertidumbre ambiental.

Interpretacion
La alta direccion de la organizacion estimula la adaptabilidad de la estructura
organizacional a los cambios y requerimientos de los entornos por medio de la

incertidumbre ambiental.

74



Pregunta N° 1.13
¢La estructura organizacional permite y facilita el cumplimiento de los objetivos

contenidos en los Planes y Programas de su organizacion?

Tabla 22 Cumplimiento de objetivos

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 3 3 9% 9%
Casinunca O 3 0% 9%
Aveces 8 11 23 % 32%
Casi 11 32%
siempre 0 0%
Siempre 24 35 68% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 23: Cumplimiento de objetivos
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Los datos arrojan que un 9% revela que nunca, mientras que un 23% dice que a veces
y el 68% manifiesta que siempre la estructura organizacional permite y facilita el
cumplimiento de los objetivos contenidos en los Planes y Programas de su

organizacion.

Interpretacion
La estructura organizacional permite y facilita el cumplimiento de los objetivos

contenidos en los Planes y Programas de su organizacion.

Pregunta N° 1.14
¢La estructura organizacional esta adaptada a las necesidades cambiantes del entorno?

Tabla 23: Adaptabilidad

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 1 1 3% 3%
Casinunca O 1 0% 3%
Aveces 3 4 9% 12%
Casi 4 12%
siempre 0 0%
Siempre 31 35 88% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 24: Adaptabilidad
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
Los encuestados declaran que un 3% nunca se adapta a los cambios del entorno, un
9% dice gque a veces, mientras que un 88% dice que a estructura organizacional

siempre debe estar adaptada a las necesidades cambiantes del entorno.
Interpretacion

La estructura organizacional siempre debe estar adaptada a las necesidades cambiantes

del entorno.
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Pregunta N° 1.14.1
De acuerdo a que evalta los cambios del entorno:
1.14.1.1 ESTABILIDAD

Tabla 24: Estabilidad

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 6 6 17% 17%
Casinunca O 6 0% 17%
Aveces 0 6 0% 17%
Casi 6 17%
siempre 0 0%
Siempre 29 35 83% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 25: Estabilidad
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Un 17% manifiesta que nunca la estructura se adapta a los cambios del entorno, un

83% manifiesta que siempre la estructura se adapta a las necesidades del entorno,

Interpretacion
Una estructura organizacional, debe ser de facil adaptacion a los continuos cambios

del entorno, de modo que la empresa no enfrente la necesidad de detener sus

operaciones.

Pregunta N° 1.14.1.2

DIVERSIDAD
Tabla 25: Diversidad

: _ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 16 16 46% 46%
Casinunca O 16 0% 46%
Aveces 0 16 0% 46%
Casi 16 46%
siempre 0 0%
Siempre 19 35 54% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Gréafico 26: Diversidad

Diversidad

= NUNCA
u CASI NUNCA
= AVECES

CASI SIEMPRE
m SIEMPRE

46%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
Un 46% manifiesta que nunca la estructura se adapta a los cambios del entorno, un

54% manifiesta que siempre.
Interpretacion

Una estructura organizacional permite que la empresa sea diversa en funcion de sus

actividades y la forma en la que éstas son desarrolladas.
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Pregunta N° 1.14.1.3
COMPLEJIDAD

Tabla 26: Complejidad

Nunca 33 33 94% 94%
Casinunca O 33 0% 94%
Aveces 0 33 0 % 94%
Casi 33 94%
siempre 0 0%

Siempre 2 35 6% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 27: Complejidad
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Andlisis
Un 94% manifiesta que nunca la estructura se adapta a los cambios del entorno, un 6%

manifiesta que siempre.
Interpretacion
La mayoria de empresas manifiestan que las estructuras organizacionales reducen la

complejidad de las operaciones.

Pregunta N° 1.14.1.4

HOSTILIDAD
Tabla 27: Hostilidad

: : Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 0 0% 100%
Aveces 0 0 0% 100%
Casi 0 100%
siempre 0 0%
Siempre 0 0 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Gréafico 28: Hostilidad
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
El 100% de encuestados menciona que la estructura organizacional nunca esta

adaptada a las necesidades cambiantes del entorno de acuerdo a la hostilidad.

Interpretacion
Las estructuras organizacionales reducen la hostilidad entre los miembros de la
empresa, dado que cada cargo tiene sus propias funciones y se detalla la relacion entre

cargos.
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Pregunta N° 1.15
(Se lleva a cabo una evaluacion de la estructura organizacional ya sea para adecuarla

eficientemente a su organizacion?

Tabla 28: Evaluacion Estructura

: ~ Frecuencia _ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 7 7 20% 20%
Casinunca O 7 0% 20%
A veces 0 7 0% 20%
Casi 7 20%
siempre 0 0%
Siempre 28 35 80% 80%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 29: Evaluacion Estructura
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Analisis
Los encuestados manifiestan que un 20% nunca lleva a cabo una evaluacion de la
estructura organizacional, mientras que el 80% siempre realiza una evaluacion de la

estructura organizacional ya sea para adecuarla eficientemente a su organizacion.

Interpretacion
Cada organizacion, realiza de forma periddica una evaluacion de la estructura

organizacional que utiliza y analiza si ésta necesita algun tipo de cambio o adaptacion.

Pregunta N° 1.15.1
¢Con que frecuencia hace usted estas evaluaciones?
1.15.1.1 ANUALMENTE

Tabla 29: Anualmente

: _ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 13 13 37% 37%
Casinunca O 13 0% 37%
Aveces 0 13 0% 37%
Casi 13 37%
siempre 0 0%
Siempre 22 35 63% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 30: Anualmente
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
El 37% de los encuestados revelan que nunca evaltan su estructura organizacional
anualmente, un 63% dicen que siempre evaluar anualmente para adecuarla

eficientemente a su organizacion.

Interpretacion
Las evaluaciones a las estructuras son realizadas de forma anual.
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Pregunta N° 1.15.1.2

SEMANALMENTE
Tabla 30: Semanalmente
: ~ Frecuencia _ Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulada
Nunca 22 22 63% 63%
Casinunca O 22 0% 63%
Aveces 0 22 0% 63%
Casi 22 63%
siempre 0 0%
Siempre 13 35 37% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 31: Semanalmente
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
El 63% de los encuestados revelan que nunca evalUan su estructura organizacional
anualmente, un 37% dicen que siempre evaluar anualmente para adecuarla

eficientemente a su organizacion.

Interpretacion

Las evaluaciones a las estructuras son realizadas de forma semanal

Pregunta N° 1.15.1.3
TRIMESTRALMENTE

Tabla 31: Trimestralmente

: : Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 33 33 94% 94%
Casinunca O 33 0% 94%
Aveces 0 33 0% 94%
Casi 33 94%
siempre 0 0%
Siempre 2 35 6% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Gréafico 32: Trimestralmente
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
El 94% de los encuestados revelan que nunca evaltian su estructura organizacional
anualmente, un 6% dicen que siempre evaluar anualmente para adecuarla

eficientemente a su organizacion.

Interpretacion

Las evaluaciones a las estructuras son realizadas de forma trimestral
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Pregunta N° 1.15.1.4
MENSUALMENTE

Tabla 32 Mensualmente

Nunca 32 32 91% 91%
Casinunca O 32 0% 91%
Aveces 0 32 0 % 91%
Casi 32 91%
siempre 0 0%

Siempre g 35 9% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 33: Mensualmente
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
El 91% de los encuestados revelan que nunca evalUan su estructura organizacional
anualmente, un 9% dicen que siempre evaluar anualmente para adecuarla

eficientemente a su organizacion.

Interpretacion
Las evaluaciones a las estructuras son realizadas de forma mensual

BLOQUE B: CENTRALIZACION

Pregunta N° 2.1

¢En que nivel jerarquico se toman las decisiones en su organizacion relacionadas con
la asignacion de recursos (fisicos y financieros) a las distintas unidades?

2.2.1 ALTADIRECCION

Tabla 33 Alta direccion

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 9 9 26% 26%
Casinunca O 9 0% 26%
A veces 0 9 0% 26%
Casi 9 26%
siempre 0 0%
Siempre 26 35 74% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 34: Alta direccién
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los encuestados manifiestan que un 26% nunca se toman las decisiones en la alta
direccidn de su organizacion, mientras que un 26% manifiesta que siempre en la alta
direccion se toman las decisiones relacionadas con la asignacion de recursos (fisicos y

financieros) a las distintas unidades.
Interpretacion

La toma de decisiones es una responsabilidad que recae netamente en los altos mandos

de la empresa.

92



Pregunta N° 2.1.2

GERENCIA DE AREAS

Alternativas Frecuencia

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi

siempre
Siempre

TOTAL

Fuente: Encuesta
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Tabla 34 Gerencia de Areas

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Fuente: Encuesta
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Graéfico 35: Gerencia de Areas
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

93



Andlisis

Los encuestados manifiestan que un 43% nunca se toman las decisiones la gerencia de
areas de su organizacion, mientras que un 57% manifiesta que siempre se toman las
decisiones relacionadas con la asignacion de recursos (fisicos y financieros) a las

distintas unidades.

Interpretacion
Algunas decisiones son tomadas por las gerencias de areas, pero estas decisiones solo
se relacionan con el area en la cual se desempefian y siempre deben ser expuestas a los

altos mandos, de modo que no se vean perjudicados los intereses de la empresa.

Pregunta N°2.1.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 35 Jefaturas Intermedias

Frecuencia Porcentaje

Alternativas Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado

Nunca 33 33 94% 94%
Casinunca O 33 0% 94%
Aveces 0 33 0% 94%
Casi 33 94%
siempre 0 0%

Siempre 2 35 6% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 36: Jefaturas Intermedias
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los encuestados manifiestan que un 94% nunca se toman las decisiones en la jefatura
intermedia de su organizacidn, mientras que un 6% manifiesta que siempre la jefaturas
intermedias toman las decisiones relacionadas con la asignacion de recursos (fisicos y

financieros) a las distintas unidades.
Interpretacion

La jefaturas intermedias no se encargan de la toma de ningun tipo de decision dentro

de la empresa.
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Pregunta N° 2.1.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 36 Puestos iniciales

Nunca 34 34 97% 97%
Casinunca O 34 0% 97%
Aveces 0 34 0 % 97%
Casi 34 97%
siempre 0 0%

Siempre 1 35 3% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréafico 37: Puestos iniciales
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Los encuestados manifiestan que un 97% nunca se toman las decisiones en los puestos
iniciales de su organizacion, mientras que un 3% manifiesta que siempre en los puestos
iniciales se toman las decisiones relacionadas con la asignacion de recursos (fisicos y

financieros) a las distintas unidades.

Interpretacion
La toma de decisiones dentro de las empresas ferreteras no esté a cargo de los puestos

iniciales u operativos.

Pregunta N° 2.2

¢En qué nivel jerarquico se toman las decisiones sobre las politicas del personal
(capacitacion, seleccion, formacion, evaluacion y remuneracion)?

221 ALTADIRECCION

Tabla 37: Alta Direccién

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 5 5 14% 14%
Casinunca O 5 0% 14%
Aveces 0 5 0% 14%
Casi 5 14%
siempre 0 0%
Siempre 30 35 86% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 38: Alta Direccién
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los encuestados manifiestan que un 14% nunca toman las decisiones sobre las
politicas del personal, mientras que el 86% revela que siempre la alta direccion toma
las decisiones sobre las politicas del personal (capacitacion, seleccion, formacion,

evaluacion y remuneracion).
Interpretacion

Las decisiones relacionadas con el talento humano y sus actividades son

mayoritariamente tomadas desde la alta direccion.
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Pregunta N° 2.2.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 38 Gerencia de Areas

Frecuencia Porcentaje

Alternativas Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado

Nunca 28 28 80% 80%
Casinunca O 28 0% 80%
Aveces 0 28 0% 80%
Casi 28 80%
siempre 0 0%

Siempre 7 35 20% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréafico 39: Gerencia de Areas
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Anélisis
Los encuestados manifiestan que un 80% nunca la gerencia de &reas, toman las

decisiones sobre las politicas del personal, mientras que el 20% revela que siempre la
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gerencia de areas toma las decisiones sobre las politicas del personal (capacitacion,

seleccion, formacion, evaluacion y remuneracion).

Interpretacion
En ciertas ocasiones las gerencias de areas deciden sobre las actividades de talento
humano de su area en particular, pero siempre considerando el presupuesto y

disponibilidad general de la empresa

Pregunta N° 2.2.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 39 Jefaturas Intermedias

: : Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0% 0%
Casi 0 0%
siempre 0 0%
Siempre 0 0 0% 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 40 Jefaturas Intermedias
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Analisis
Los encuestados manifiestan que un 100% nunca la jefatura intermedia toma las
decisiones sobre las politicas del personal (capacitacion, seleccion, formacion,

evaluacion y remuneracion).
Interpretacion

Las jefaturas intermedias no son encargadas de tomar decisiones respecto de las

necesidades del talento humano de la empresa.
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Pregunta N° 2.2.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 40 Puestos iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0 % 0%
Casi 0 0%
siempre 0 0%

Siempre 0 0 0% 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 41 Puestos iniciales
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los encuestados manifiestan que un 100% nunca los puestos iniciales toma las
decisiones sobre las politicas del personal (capacitacion, seleccion, formacion,

evaluacion y remuneracion).

Interpretacion
Los puestos iniciales nunca toman decisiones dentro del sistema de gestion del talento

humano.

Pregunta N° 2.3

¢Por gqué nivel jerarquico se toman las decisiones sobre la resolucion de problemas
en los niveles medio e inferior?

2.3.1 ALTADIRECCION

Tabla 41 Alta direccion

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3 9% 9%
Casinunca O 3 0% 9%
Aveces 0 3 0% 9%
Casi 3 9%
siempre 0 0%
Siempre 32 35 91% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 42 Alta direccion

Alta direccion
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los datos revelan que un 9% nunca toman las decisiones en cuanto la resolucion de
problemas, mientras que un 91% manifiesta que siempre la alta direccion toman las

decisiones sobre la resolucion de problemas en los niveles medio e inferior.

Interpretacion

Para la resolucién de problemas internos, en su mayoria interviene la alta direccion.
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Pregunta N° 2.3.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 42 Gerencia de Areas

Nunca 25 25 71% 71%
Casinunca O 25 0% 71%
Aveces 0 25 0% 71%
Casi 25 71%
siempre 0 0%

Siempre 10 35 29% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Graéfico 43 Gerencia de Areas

Gerencia de areas

1 NUNCA

u CASI NUNCA
5 AVECES

1 CASI SIEMPRE
u SIEMPRE

71%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Los datos revelan que un 71% nunca toman las decisiones la gerencia de areas en
cuanto la resolucion de problemas, mientras que un 29% manifiesta que siempre la
gerencia de &reas toman las decisiones sobre la resolucion de problemas en los niveles

medio e inferior.

Interpretacion
En su mayoria, las gerencias de areas no toman decisiones al momento de resolver

conflictos.

Pregunta N° 2.3.3
JEFATURAS INTEMEDIAS

Tabla 43 Jefaturas Intermedias

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 33 33 94% 94%
Casi nunca 0 33 0% 94%
Aveces 0 33 0% 94%
. 33 94%
Casi siempre 0 0%
Siempre 2 35 6% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 44 Jefaturas Intermedias
Jefaturas intermedias
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los datos revelan que un 94% nunca toman las decisiones la jefatura intermedia en
cuanto la resolucion de problemas, mientras que un 6% manifiesta que siempre la
jefatura intermedia toman las decisiones sobre la resolucion de problemas en los

niveles medio e inferior.
Interpretacion

Las jefaturas intermedias no toman decisiones para la resolucion de problemas en la

empresa.
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Pregunta N° 2.3.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 44 Puestos iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0% 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 45 Puestos iniciales
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los datos revelan que un 100% nunca toman las decisiones sobre la resolucion de

problemas en los niveles medio e inferior.

Interpretacion
Los niveles medio e inferior no son encargados de tomar decisiones sobre la resolucion

de problemas.

Pregunta N° 2.4

¢Por gqué nivel jerarquico se toman las decisiones sobre la planificacion y disefio de
tareas o0 cambios en los programas de trabajo de los niveles medio o inferior?

24.1 ALTADIRECCION

Tabla 45 Alta Direccion

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 2 2 6% 6%
Casinunca O 2 0% 6%
Aveces 0 2 0% 6%
Casi 2 6%
siempre 0 0%
Siempre 33 35 94% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

109



Grafico 46: Alta Direccién
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Un 6% revela que nunca se toman las decisiones sobre la planificacion y disefio de
tareas o cambios por la alta direccidn, mientras que el 94% revela que siempre la alta
direccion toma las decisiones sobre la planificacion y disefio de tareas o cambios en

los programas de trabajo de los niveles medio o inferior.
Interpretacion

La toma de decisiones respecto a la planificacion y disefio de tareas, le corresponde a

la alta direccion.
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Pregunta N° 2.4.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 46 Gerencia de Areas

Nunca 31 31 88% 88%
CASINUNCA O 31 0% 88%
AVECES 0 31 0% 88%
CASI 31 88%
SIEMPRE 0 0%

SIEMPRE 4 35 12% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 47 Gerencia de Areas
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis

Un 88% revela que nunca se toman las decisiones sobre la planificacion y disefio de
tareas o cambios por la gerencia de areas, mientras que el 12% revela que siempre la
gerencia de areas toma las decisiones sobre la planificacion y disefio de tareas o

cambios en los programas de trabajo de los niveles medio o inferior.

Interpretacion
Las gerencias de &reas no toman decisiones sobre la planificacion o el disefio de las

tareas para los niveles medios e inferiores de la empresa.

Pregunta N° 2.4.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 47 Jefaturas Intermedias

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 34 34 97% 97%
Casinunca O 34 0% 97%
Aveces 0 34 0% 97%
Casi 34 97%
siempre 0 0%
Siempre 1 35 3% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 48 Jefaturas Intermedias
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Un 97% revela que nunca se toman las decisiones sobre la planificacion y disefio de
tareas o cambios por la jefatura intermedia, mientras que el 3% revela que siempre la
jefatura intermedia toma las decisiones sobre la planificacion y disefio de tareas o

cambios en los programas de trabajo de los niveles medio o inferior.

Interpretacion
Las jefaturas intermedias no tienen bajo su responsabilidad la toma de decisiones en
lo que compete a la planificacion y disefio de tareas de los niveles intermedios e

inferiores.
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Pregunta N° 2.4.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 48 Puestos Iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0% 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 49 Puestos Iniciales
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Un 100% revela que nunca los puestos iniciales toman las decisiones sobre la
planificacion y disefio de tareas o cambios en los programas de trabajo de los niveles

medio o inferior.

Interpretacion
Los puestos iniciales no toman decisiones sobre la planificacion y disefio de tareas en

los niveles intermedios o inferiores.

Pregunta N° 2.5
(Quién toma las decisiones en su empresa?
25.1 ALTADIRECCION

Tabla 49 Alta Direccion

Frecuencia Porcentaje

Alternativas Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado

Nunca 1 1 3% 3%
Casinunca O 1 0% 3%
Aveces 0 1 0% 3%
Casi 1 3%
siempre 0 0%

Siempre 34 35 97% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 50 Alta Direccion
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
Los encuestados revelan que un 3% nunca toma las decisiones la alta direccion,
mientras que un 97% revela que siempre la alta direccion es la que toma las decisiones

en su organizacion.
Interpretacion

La alta direccion es la unidad encargada de la toma de decisiones dentro de las

empresas.
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Pregunta N° 2.5.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 50 Gerencia de Areas

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0 % 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréafico 51 Gerencia de Areas
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los encuestados revelan que el 100% nunca la gerencia de areas toma las decisiones

en su organizacion.

Interpretacion
La gerencia de areas no es la unidad encargada de la toma de decisiones dentro de las

empresas.

Pregunta N° 2.5.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 51 Jefaturas Intermedias

: ~ Frecuencia ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0% 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%
Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 52 Jefaturas Intermedias
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
Anélisis
Los encuestados revelan que el 100% nunca la jefatura intermedia toma las decisiones

en su organizacion.

Interpretacion

Las jefaturas intermedias no toman las decisiones de la empresa.
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Pregunta N°2.5.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 52 Puestos Iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0 % 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 53 Puestos Iniciales
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los encuestados revelan que el 100% nunca los puestos iniciales toma las decisiones

en su organizacion.

Interpretacion
Los puestos iniciales nunca toman las decisiones de la empresa, ya que son cargos

netamente operativos.

BLOQUE C: FORMALIZACION
Pregunta N° 3.1
¢En su empresa tiene politicas, manuales de procedimientos, descripcion de cargos y

funciones escritos, conocidos, y acatados para toda la organizacion?

Tabla 53 Descripcién de cargos

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 30 86% 86%
Casinunca O 30 0% 86%
Aveces 0 30 0% 86%
Casi 30 86%
siempre 0 0%
Siempre 5 35 14% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 54 Descripcion de cargos
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los encuestados declaran que un 86% de los encuestados dicen que nunca, mientras
que un 14% dice que siempre en su empresa tiene politicas, manuales de
procedimientos, descripcion de cargos y funciones escritos, conocidos, y acatados para

toda la organizacion.
Interpretacion

Existe una falta de formalizacién en la empresa en lo que respecta a la estructura de
manuales de funciones y descripcion de cargos.
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Pregunta N° 3.2
La toma de decisiones, coordinacion, y control estan claramente establecidos en:
3.2.1 REGLAMENTOS

Tabla 54 Reglamentos

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 25 71% 71%
Casinunca O 25 0% 71%
Aveces 0 25 0% 71%
Casi 25 71%
siempre 0 0%
Siempre 10 35 29% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 55 Reglamentos

Reglamentos

= NUNCA
m CASI NUNCA
= AVECES

CASI SIEMPRE
u SIEMPRE

71%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Un 71% manifiesta que nunca tiene establecidos la toma de decisiones, coordinacion,
y control en reglamentos, mientras que el 29% manifiesta que siempre tiene claramente

establecidos en reglamentos.

Interpretacion

La mayoria de empresas no cuentan con normas establecidas en reglamentos.

Pregunta N° 3.2.2
DISPOSICIONES

Tabla 55 Disposiciones

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 32 91% 91%
Casinunca O 32 0% 91%
Aveces 0 32 0% 91%
Casi 32 91%
siempre 0 0%
Siempre 3 35 9% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 56 Disposiciones
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Andlisis
Un 91% manifiesta que nunca tiene establecidos la toma de decisiones, coordinacion,
y control en reglamentos, mientras que el 9% manifiesta que siempre tiene claramente

establecidos en reglamentos.
Interpretacion

Las empresas ferreteras no cuentas en su mayoria con el establecimiento de normas y

control en disposiciones.
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Pregunta N° 3.2.3
POLITICAS

Tabla 56 Politicas

Nunca 33 33 94% 94%
Casinunca O 33 0% 94%
Aveces 0 33 0 % 94%
Casi 33 94%
siempre 0 0%

Siempre 2 35 6% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 57 Politicas
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Un 94% manifiesta que nunca tiene establecidos la toma de decisiones, coordinacion,
y control en reglamentos, mientras que el 6% manifiesta que siempre tiene claramente

establecidos en reglamentos.

Interpretacion
Las empresas no cuentan con politicas establecidas en un reglamento que permita el

control del cumplimiento de las mismas.

Pregunta N° 3.3
¢Los objetivos y metas de la organizacion estan claramente especificados, y son

transmitidos a toda su organizacion?

Tabla 57 Objetivos y metas especificas

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 12 34% 34%
Casinunca 1 13 3% 37%
A veces 5 18 14 % 51%
Casi 18 51%
siempre 0 0%
Siempre 17 35 49% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 58 Objetivos y metas establecidas
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis

Los encuestados revelan que un 34% nunca los objetivos y metas son transmitidos,
mientras que un 3% casi nunca y el 49% siempre los objetivos y metas de la
organizacién estan claramente especificados, y son transmitidos a toda su

organizacion.
Interpretacion

En algunas empresas los objetivos y metas son espeficicados de forma clara; mientras

que otras nunca han manifestado estos objetivos.
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Pregunta N° 3.4
¢En su organizacién, los puestos de nivel jerarquico méas bajo deben desempefiar un

elevado nimero de tareas o actividades distintas?

Tabla 58 Desempefio elevado de tareas

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2 6% 6%
Casinunca O 2 0% 6%
Aveces 4 6 11 % 17%
Casi 6 17%
siempre 0 0%
Siempre 29 35 83% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 59 Desemperio elevado de tareas
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Andlisis

Un 6% de los encuestados revela que los puestos de nivel jerarquico mas bajo deben
desempefiar un elevado numero de tareas o actividades distintas, mientras que el 11%
a veces y un 83% manifiesta que siempre deben desempefiar un elevado nimero de

tareas o actividades distintas.

Interpretacion
En la mayoria de casos, las personas que se desempefian en los niveles jerarquicos mas
bajos, son quienes tienen mas tareas a su cargo ya sean de la misma dependencia o de

otra.

BLOQUE D: ESPECIALIZACION
Pregunta N° 4.1
¢Las tareas realizadas por el personal de los niveles medios e inferiores suelen ser

repetitivas en su organizacion?

Tabla 59 Tareas repetitivas

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1 3% 3%
Casinunca O 1 0% 3%
Aveces 0 1 0% 3%
Casi 1 3%
siempre 0 0%
Siempre 34 35 97% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Graéfico 60 Tareas repetitivas
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Andlisis
Del total de encuestados manifiestan que un 3% nunca suelen repetir sus tareas,
mientras que el 97% dice que siempre las tareas realizadas por el personal de los

niveles medios e inferiores suelen ser repetitivas en su organizacion.
Interpretacion

Se considera que los empleados de las empresas ferreteras, tienen que realizar
actividades repetitivas dentro de sus funciones.
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Pregunta N° 4.2
¢, Los funcionarios cuentan con autonomia para tomar decisiones relacionadas con las

responsabilidades que les son asignadas en su organizacién?

Tabla 60 Autonomia

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0 0% 0%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0% 0%
Casi 0 0%
siempre 0 0%
Siempre 35 35 100% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 61 Autonomia
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los encuestados revelan que el 100% de los funcionarios siempre cuentan con
autonomia para tomar decisiones relacionadas con las responsabilidades que les son

asignadas en su organizacion.

Interpretacion
El manejo de autonomia en las empresas, representa un factor que motiva al personal
a desempenfiar sus actividades con compromiso y espiritu de cuerpo, generando lealtad

y amor por la empresa, evitando la alta rotacién del personal.

Pregunta N° 4.3
¢Se estudian y analizan los puestos de trabajo para definir los perfiles de los empleos

que conforman la planta de personal de su organizacién?

Tabla 61 Analisis de los puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0 0% 0%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0% 0%
Casi 0
siempre 0 0% 0%
Siempre 35 35 100% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofate Andaluz
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Grafico 62 Andlisis de los puestos de trabajo
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= NUNCA
m CASI NUNCA
= AVECES

CASI SIEMPRE
m SIEMPRE
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Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los encuestados revelan que el 100% siempre se estudian y analizan los puestos de
trabajo para definir los perfiles de los empleos que conforman la planta de personal de

su organizacion.

Interpretacion

Una consideracion de importancia vital dentro de las empresas, es que, éstas siempre
analizan cada cargo y el nimero de puestos que requieren para la contratacion de nuevo
personal, denotando asi, el orden y cuidado que las empresas tienen al momento de

tomar decisiones respecto del talento humano.
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Pregunta N° 4.4
¢La asignacion y distribucion de cargos responde a los requerimientos de su

organizacién?

Tabla 62 Distribucién de cargos

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 2 6% 6%
Casinunca O 2 0% 6%
Aveces 0 2 0% 6%
Casi 2 6%
siempre 0 0%
Siempre 33 35 94% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 63 Distribucion de cargos
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Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Un 6% de los encuestados dicen que nunca la asignacion y distribucion de cargos
responde a los requerimientos de su organizacion, mientras que el 94% manifiesta que

siempre.

Interpretacion
En su mayoria las empresas indican que, la distribucion de cargos si responde a los

requerimientos de la organizacion.

Pregunta N° 4.5
¢, A quién deben responder los individuos y los grupos de su organizacion?
451 ALTADIRECCION

Tabla 63 Alta Direccion

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0 0% 0%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0% 0%
Casi
siempre 0 0 0% 0%
Siempre 35 35 100% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 64 Alta Direccion

Alta direccion

ENUNCA
= CASI NUNCA
= AVECES

CASI SIEMPRE
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
Los datos recolectados manifiestan que el 100% siempre los individuos y los grupos

de su organizacion deben responder a la alta direccién.
Interpretacion

Como en toda organizacion, los trabajadores estan bajo la autoridad de la alta

direccién.
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Pregunta N° 4.5.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 64 Gerencia de Areas

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 0 0% 100%
Aveces 0 0 0 % 100%
Casi 0 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 0 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Graéfico 65 Gerencia de Areas

Gerencia de areas
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los datos recolectados manifiestan que el 100% nunca los individuos y los grupos de

su organizacion deben responder a la gerencia de areas.

Interpretacion
El personal que labora en las empresas ferreteras, no deben responder sobre sus

actividades a la gerencia de areas.

Pregunta N° 4.5.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 65 Jefaturas Medias

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0% 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%
Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Gréafico 66 Jefaturas Medias

0% Jefaturas intermedias
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Analisis
Los datos recolectados manifiestan que el 100% nunca los individuos y los grupos de

su organizacion deben responder a las jefaturas intermedias.
Interpretacion

El personal que labora en las empresas ferreteras, no deben responder sobre sus

actividades a las jefaturas intermedias.
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Pregunta N°4.5.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 66 Puestos iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0 % 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 67 Puestos iniciales

Puestos iniciales
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
Los datos recolectados manifiestan que el 100% nunca los individuos y los grupos de

su organizacion deben responder a los puestos iniciales.

Interpretacion
El personal que labora en las empresas ferreteras, no deben responder sobre sus

actividades a los puestos iniciales.

Pregunta N° 4.6
¢, Donde recae la autoridad para la toma de decisiones en su organizacion?
4.6.1 ALTA DIRECCION

Tabla 67 Alta Direccion

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0 0% 0%
Casinunca O 0 0% 0%
Aveces 0 0 0% 0%
Casi 0
siempre 0 0% 0%
Siempre 35 35 100% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Gréafico 68 Alta Direccion

Alta direccion

= NUNCA
H CASI NUNCA
u AVECES

CASI SIEMPRE
u SIEMPRE

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis e Interpretacion
La autoridad para la toma de decisiones recae siempre en un 100% en la alta direccion.

Interpretacion

Las decisiones mas importantes recaen sobre la alta direccién, como representantes de

la empresa.
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Pregunta N° 4.6.2
GERENCIA DE AREAS

Tabla 68 Gerencia de Areas

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0 % 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Gréfico 69 Gerencia de Areas

Gerencia de areas
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
La autoridad para la toma de decisiones nunca recae en la gerencia de areas en un
100%.

Interpretacion
La gerencia de areas no se encarga de tomar decisiones dentro de las empresas

ferreteras.

Pregunta N° 4.6.3
JEFATURAS INTERMEDIAS

Tabla 69 Jefaturas Intermedias

Frecuencia Porcentaje
Acumulada Acumulado
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
Aveces 0 35 0% 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%
Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Grafico 70 Jefaturas Intermedias

0% Jefaturas intermedias
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Anélisis
La autoridad para la toma de decisiones nunca recae en la jefatura intermedia en un
100%.

Interpretacion

Las jefaturas intermedias no se encargan de tomar decisiones dentro de las empresas
ferreteras.
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Pregunta N° 4.6.4
PUESTOS INICIALES

Tabla 70 Puntos Iniciales

Nunca 35 35 100% 100%
Casinunca O 35 0% 100%
A veces 0 35 0 % 100%
Casi 35 100%
siempre 0 0%

Siempre 0 35 0% 100%
TOTAL 35 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Verdnica de los Angeles Ofiate Andaluz

Grafico 71 Puntos Iniciales

Puestos iniciales
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u CASI NUNCA
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Veronica de los Angeles Ofiate Andaluz
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Andlisis
La autoridad para la toma de decisiones nunca recae en los puestos iniciales en un
100%.

Interpretacion
Los puestos iniciales no se encargan de tomar decisiones dentro de las empresas

ferreteras.

4.2. Verificacion de la hipdtesis

Para la verificacion de la hipotesis se empled el estadigrafo no paramétrico xi-
cuadrado, puesto que “se utiliza para contrastar si las frecuencias observadas difieren
significativamente de las frecuencias esperadas cuando hay dos o mas resultados

posibles... y si las dos variables son independientes” (Salvatore & Reagle, 2004).

Nivel de confianza
La investigacion se realizé con el 95% de nivel de confianza con lo cual se

determind un error de o = 0,05

Regla de decision
Para determinar la regla de decision primero se procedid a calcular los grados de
libertad mediante la formula establecida para una tabla de contingencia, la misma que

esta formada por formado por tres filas f y cuatro columnas c.

al=(c-1) (f-1)

gl=(5-1) (15-1)

al =56
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Considerando el 95% de nivel de confianza y 56 grados de libertad, se determina que

el valor tabular del Xi — Cuadrado es de 67.50.

Para su comparacion se calculara el Xi — Cuadrado, con los valores observados y

esperados.
1. Tabla 2: Valores Observados

I I I I I I I I I I I I I I I T
T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T|T o
E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E]|E]|E -
M M| M| M| MM/ M|M|M|M|{M|M|M|M|M
A
1 21 3|4 |5| 6] 7| 8]9]|9|10|11]| 12| 13|14 L
Nunc| O|O|O|O|O|O|]O]|]O|]O]|]O|]O|]O]|]O]|]O]|]O]O
a
Casi | 5 (25| 0|25(12|/ 01|16/ 0 |0 |22|5|0|0|0 /|0 10
nunca 0
A 2000, 0,023/ 0(9 (1811|213 |11|15| 0| 0| 0|11
veces 0
Casi |O|O0O|0O|O|0O]|]0O0|0O0]71]24/0|9|10|10|10110 70
Siemp
re
Siemp| 0|0 [|25/0 (0 |25({0|0|0|0|0|0|15{15/15|95
re
TOT |25 |25|25|25 |25 |25 |25 (25|25 (2525252525 |25 37
AL 5

Elaborado por: Verdnica Ofate
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Tabla 3: Valores Esperados

Item Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1 | Item1

r»>»—40-

o

Nunca 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Casi nunca | 6,667 | 0,000 | 0,000 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 6,667 | 100

A veces 7,333 | 6,667 | 6,667 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 7,333 | 110

Casi 4,667 | 7,333 | 7,333 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 4,667 | 70

Siempre

Siempre 6,333 | 4,667 | 4,667 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 6,333 | 95

TOTAL 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 | 375

Elaborado por: Verdnica Ofiate
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o) E (O-E) (O-E)2 | (O-E)2/E
0 0,000 0,000 0,000

5 6,667 1,667  |2,778 0,417
20 7,333 12,667  |160,444 | 21,879
0 4,667 4,667 21,778 | 4,667
0 6,333 6,333 40,111  |6,333
0 0,000 0,000 0,000

25 0,000 25000 | 625,000

0 6,667 -6,667  |44,444 | 6,667
0 7,333 -7,333  |53778 | 7,333
0 4,667 4,667 21,778 | 4,667
0 0,000 0,000 0,000

0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 6,667  |44,444 | 6,667
0 7,333 7,333 |53778 | 7,333
25 4,667 20,333 | 413,444 |88,595
0 0,000 0,000 0,000

25 6,667 18,333  [336,111 |50,417
0 7,333 7,333 |53778 | 7,333
0 4,667 4,667  |21,778 | 4,667
0 6,333 6,333 |40,111  |6,333
0 0,000 0,000 0,000

12 6,667 5,333 28,444 | 4,267
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13 7,333 5,667 32,111 4,379
0 4,667 -4,667 21,778 4,667
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
0 7,333 -7,333 53,778 7,333
0 4,667 -4,667 21,778 4,667
25 6,333 18,667 348,444 | 55,018
0 0,000 0,000 0,000

16 6,667 9,333 87,111 13,067
9 7,333 1,667 2,778 0,379
0 4,667 -4,667 21,778 4,667
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
18 7,333 10,667 113,778 | 15,515
7 4,667 2,333 5,444 1,167
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
11 7,333 3,667 13,444 1,833
14 4,667 9,333 87,111 18,667
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
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0 0,000 0,000 0,000

12 6,667 5,333 28,444 4,267
13 7,333 5,667 32,111 4,379
0 4,667 -4,667 21,778 4,667
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

5 6,667 -1,667 2,778 0,417
11 7,333 3,667 13,444 1,833
9 4,667 4,333 18,778 4,024
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
15 7,333 7,667 58,778 8,015
10 4,667 5,333 28,444 6,095
0 6,333 -6,333 40,111 6,333
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
0 7,333 -7,333 53,778 7,333
10 4,667 5,333 28,444 6,095
15 6,333 8,667 75,111 11,860
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667
0 7,333 -7,333 53,778 7,333
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10 4,667 5,333 28,444 6,095
15 6,333 8,667 75,111 11,860
0 0,000 0,000 0,000

0 6,667 -6,667 44,444 6,667

0 7,333 -7,333 53,778 7,333
10 4,667 5,333 28,444 6,095
15 6,333 8,667 75,111 11,860
TOTAL 559,492

Elaborado por: Verdnica Ofiate

Decision
Con un Xi — Cuadrado calculado de 559,492 y un Xi - Cuadrado tabular de 67.5, se
ACEPTA LA HIPOTESIS ALTERNATIVA.

Hipdtesis Alternativa
La aplicacion de un modelo de estructura organizacional funcional de Taylor Sl ayuda

al desarrollo organizacional de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

« La investigacion en el sector ferretero demostré que las empresas cuentan con una
estructura informal disefiada espontaneamente creada a base de sus necesidades, por lo
que, se hacen presentes actos como falta de coordinacién, falta de participacion, falta

de responsabilidad en cada area, lo que genera a la empresa problemas.

« De acuerdo al estudio, la estructura que actualmente presenta el sector ferretero, existe
una gran rigidez y centralizacion en la toma de decisiones, lo que no permite que los
empleados aporten con conocimientos y habilidades en la busqueda de mejores

soluciones que puedan contribuir con una mejora en el rendimiento de la empresa.

« La estructura organizacional utilizada por las empresas de sector ferretero de la ciudad
de Ambato, es inadecuada, de modo que implica la acumulacion de tareas haciendo que
estas sean repetitivas y no determinadas en un manual de funciones especifico; por lo
que dificulta el correcto desempefio de las actividades, provocando que se cometan

errores que afectan directamente a la parte financiera de la empresa.

« Debido a la centralizacién dentro de las ferreterias, la comunicacién en la mayoria se
da de una forma descendente, esto es de los jefes directos a sus subordinados, lo que
genera desconformidad y falta de coordinacion e informacidn entre los empleados del
mismo nivel jerarquico lo que acarrea incumplimiento con el objetivo de agilizar los

procesos.

« La toma de decisiones recae Unicamente en los mandos directivos; por lo que no se

considera el aporte del personal operativo; creando un ambiente un tanto hostil.

 Se observa que la centralizacion también se manifiesta al momento de reportar las
actividades de cada cargo; ya que éstos solo reportan a los altos mandos y, de este modo
se desautorizan a las jefaturas y gerencias intermedias; eventualmente esto se convierte

en un problema ya que la autoridad solo es representada por una figura.
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« Se debe tomar en consideracion que las ferreterias, no cuentan con politicas por escrito,

dificultando la toma de decisiones por parte del personal de la empresa.

* No se cuenta con un perfil de cargos ni con un manual de funciones para cada cargo de
la empresa, por lo que dificulta la tarea de la evaluacion y por ende el cumplimiento de
objetivos empresariales se ve opacado por el desorden con que se manejan las

actividades.

 No existen manuales de ningun tipo en la empresa, haciendo que se denote que existe
una administracion empirica, que en algin momento no podra competir con el entorno

y posiblemente se vea forzada al cierre de sus actividades.

* No cuenta con reglamentos internos que permitan velar por los intereses tanto del
empleador como del empleado, y aunque el Codigo de Trabajo es una normativa que se
aplica en todas las empresas ferreteras, siempre es necesario dar constancia del
funcionamiento especifico de la empresa a través de un reglamento, donde se den a

conocer ademas de normas la esencia de la empresa.

« Las empresas al momento de contratar personal para realizar un trabajo especifico, no

buscan ayudarlo a desarrollar su experiencia.

« La inexistencia de un programa de crecimiento profesional, para el personal que trabaja

en las ferreterias de la ciudad.

« La capacitacion es un tema que no aparece dentro de las ferreterias de la ciudad de
Ambato, por lo que el desempefio de la actividad econdmica de la empresa solo se

remite a la experiencia que los empleados han obtenido con anterioridad.

« Al saber que la toma de decisiones esta determinada solo para un grupo jerarquico, el
personal no siente la necesidad de especializarse ni de crecer en el &mbito laboral; este
factor puede ser determinante para el estado animico del personal, ya que puede

frustrarse y desempefiar sus labores sin llegar a empoderarse de la empresa.
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5.2. RECOMENDACIONES

Es indispensable que la estructura organizacional que se determine sea en base a los
procesos Y actividades que realiza y los procesos administrativos requeridos, para ello
se deben determinar claramente las responsabilidades de cargos de manera sencilla 'y de

facil implementacién.

La estructura funcional tiene el fin de flexibilizar a la empresa, de modo que responda
eficazmente a las necesidades que se generan tanto interna como externa, asi como de
asegurar que exista un buen flujo de informacion y recursos, a su vez, una adecuada

delegacion de actividades.

Es primordial analizar el FODA de la empresa, de modo que se pueda optar por aplicar
una estructura organizacional flexible, que potencialice sus fortalezas y minimice sus
debilidades.

La centralizacion concentra la autoridad de toma de decisiones en un grupo de personas,
en donde que los altos directivos tienen que abdicar una parte de su poder de decision,
delegando en los directivos de nivel inferior y mandos intermedios una parte de su

autoridad.

Distribuir responsabilidad y autoridad equitativamente, entre los diferentes
departamentos; dandole a la empresa una imagen méas ordenada, misma que se proyecta

para crecer en el mercado.
La formalizacion es esencial para el desarrollo de la coordinacién, de esta manera las
decisiones se adoptan y programan en los niveles mas altos, asegurando un desempefio

adecuado por parte de los empleados.

Es importante que se realice una difusion a cada uno de los empleados sus metas y

objetivos a fin de inventiva y generar actitud productiva a la consecucion de resultados.
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* La especializacién es importante en la medida que este bien disefiada y aplicada, asi
como integrada con las demas areas de la organizacién, para que ayude a atraer,
desarrollar y retener a los profesionales excelentes, de este modo contribuya a aumentar
el nivel de compromiso de los mismos, como consecuencia, incrementar la rentabilidad

a través de una mayor eficiencia asi como disminuir niveles de rotacion.

» Se debe contar con un programa de carrera y capacitacion continua dentro de la
empresa; asi el personal desde una perspectiva profesional, se siente incentivado a
mejorar su desempefio; y por la parte afectiva, siente que es importante para la empresa,

ya que busca su desarrollo.
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PROPUESTA
6.1. Datos Informativos

Tema: Disefio de una estructura funcional o de Taylor para la empresa FREVIUNO
Cia. Ltda.

Institucién Ejecutora: Empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

Beneficiarios: Personal y accionistas de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.
Ubicacion: Antonio Neumane y Rubén Uquillas

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Tiempo Estimado para la Ejecucion: 6 meses

Costo de la Propuesta: $1500

6.2. Objetivos de la Propuesta

Objetivo General
Disefiar una estructura funcional o de Taylor que se adapte a las necesidades de la empresa

FREVIUNO Cia. Ltda., para mejorar el desempefio de sus actividades.

Objetivos Especificos

1 Levantar informacion sobre los requerimientos de estructuracion de la empresa
FREVIUNO Cia. Ltda., respecto de sus actuales funciones.

1 Disefiar un organigrama estructural que permita la division del trabajo y funciones
dentro de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

1 Proponer perfiles profesionales para cada cargo que la estructura organizacional
requiere, de modo que se tenga un mejor desarrollo de la actividad econdémica de
la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.
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6.3. Desarrollo de la propuesta

La estructura funcional permite que la empresa cuente con una distribucion de
funciones dentro de departamentos especializados, de manera que las actividades se
desarrollen y se controlen de la manera mas Optima. Para ello se determina los
departamentos que la empresa requiere.

Ademas se creara la mision y vision de la empresa, teniendo asi un punto de partida
para una administracion mas ordenada y sisteméatica de FREVIUNO Cia, Ltda.,
generando una proyeccion de crecimiento y posicionamiento tanto en mediano como
en el largo plazo.

Organigrama Estructural

La autora de la investigacion considera que un organigrama estructural es aquel
que indica la forma en la que estara distribuida la empresa y sus diferentes areas o
departamentos. El organigrama que se desea implementar para la empresa
FREVIUNO Cia. Ltda., abarca los siguientes departamentos:

llustracion 14: Organigrama Estructural

Elaborado por: Verdnica Ofate
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Organigrama Funcional
En base con el organigrama estructural antes propuesto, se adapta el organigrama
funcional que dicho su nombre, consiste en indicar de forma general la funcién de cada

departamento de la empresa.

lHustracion 15: Organigrama Funcional

Elaborado por: Verdnica Ofiate
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Mision y Visién
Para proceder con la creacion de la mision y vision de la empresa, se contestaran las

siguientes preguntas:

Cuadro 1: Construccion de la Mision

CONSTRUCCION DE LA MISION

INTERROGANTES

¢.EN QUE NEGOCIO ESTAMOS?

¢PARA  QUE
EMPRESA? CUAL
PROPOSITO BASICO?

EXISTE
ES

LA
EL

¢CUALES SON LOS ELEMENTOS

DIFERENCIALES DE LA
EMPRESA?
¢(QUIENES SON NUESTROS
CLIENTES?

¢CUALES SON LOS PRODUCTOS
O SERVICIOS PRESENTES Y
FUTUROS?

¢CUALES SON LOS MERCADOS
PRESENTES Y FUTUROS DE LA
EMPRESA?

¢ CUALES SON LOS CANALES DE
DISTRIBUCION ACTUALES Y
FUTUROS?

RESPUESTAS

Ferreteria

Abastecer de productos de ferreteria a las
constructoras y familias de la ciudad de
Ambato.

Calidad en el

productos.

servicio, calidad en los

Constructoras y familias en general

Comercializacion de productos ferreteros

La zona centro del pais

Venta directa
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(CUALES SON LOS OBJETIVOS Incrementarse en un 10% anual
DE RENTABILIDAD DE LA
EMPRESA?

¢CUALES SON LOS PRINCIPIOS Lealtad, respeto, cumplimiento
ORGANIZACIONALES?

¢CUALES SON LOS Responsabilidad social con los grupo
COMPROMISOS CON GRUPOS vulnerables
DE REFERENCIA?

Elaborado por: Verénica Ofate

MISION

Abastecer de productos de ferreteria a las constructoras y familias de la ciudad de
Ambato, con un enfoque de calidad tanto en el servicio al cliente como en los productos
que ofrecemos, satisfaciendo las necesidades de constructoras y familias de la ciudad de

Ambato, sin dejar de lado la responsabilidad social para los grupos vulnerables.
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Cuadro 2: Construccion de la Vision

INTERROGANTES

¢Sl TODO TUVIERA EXITO,
COMO SERIA SU EMPRESA A
MEDIANO PLAZO?

¢QUE LOGROS DE SU AREA LE
GUSTARIA RECORDAR A
MEDIANO PLAZO?

¢QUE INNOVACIONES
PODRIAN HACERSE A FUTURO
ANIVEL DE EMPRESA, UNIDAD
ESTRATEGICA O AREA?

¢QUE AVANCES
TECNOLOGICOS PODRIAN
INCORPORARSE?

¢QUE OTRAS NECESIDADES Y
EXPECTATIVAS DEL CLIENTE
SE PODRIAN SATISFACER?

¢QUE TALENTOS HUMANOS
ESPECIALIZADOS
NECESITARIA SU AREA A
MEDIANO PLAZO?

CONSTRUYENDO LA VISION

RESPUESTAS

Una empresa referente del sector ferretero en

la zona Centro del pais

Talento humano

Departamento de Compras Publicas

Compras on-line con delivery

Servicio de plomeria a domicilio

Jefe de marketing digital

Elaborado por: Verdnica Ofate
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VISION

Convertirnos en una empresa ferretera referente en la zona centro del pais,
especialmente por el talento humano que labora en la empresa, utilizando herramientas
tecnoldgicas que permitan satisfacer de mejor manera a nuestros clientes y a sus

necesidades en el campo de la construccién.
Descripcion de Actividades y Levantamiento de Perfiles

A continuacién se detallara el perfil de los cargos que requieren ser contratados para
formar parte de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda.
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GERENTE GENERAL

Empresa:

FREVIUNO Cia. Ltda.

Cuadro 1: Gerente General

GERENTE GENERAL

QUE SE HACE?

Apoyar a Gerencia
General

Nombre y apellido del titular del

puesto:

NN

COMO SE HACE?

Planificando y
organizando las
actividades de
Gerencia

Area/Direccién:

Gerencia General

Localizacion: Antonio
Neumane y Rubén
Uquillas

PORQUE SE HACE?

Para tener un mejor
manejo de las
actividades realizadas

Departamento

Gerencia General

DONDE SE HACE?

En la Secretaria de
Gerencia General

OBIJETIVO: Guiar en el desarrollo de las actividades empresariales en busca de
cumplir con los objetivos establecidos en la Planificacion Estratégica de

FREVIUNO Cia. Ltda.

DE QUIEN
DEPENDE?

Gerente General

QUIENES
DEPENDEN?

Aprobaciones: Fecha:
. Analista de
Titular del puesto: RR.HH.

CON QUIEN SE
COMUNICA?

Formacion Basica:

Gerente General, Jefe
de Adquisiciones,
Jefe de
Comercializacion,
Jefe de Talento
Humano. Directorio

Ingenieria en
Administracion de
Empresas
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Superior:

GERENTE GENERAL

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA DE
: GERENCIA

DEPARTAMENTO
DE TALENTO
HUMANO

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE
DE COMERCIALIZACION
ADQUISICIONES

COMPRAS

Otra formacion
complementaria: Relaciones Humanas,

Negociacion

5 afos en cargos

Experiencia requerida: -
similares

Espanol e Inglés

Idiomas : .
Intermedio

Adaptabilidad a los cambios del entorno

1 Disefiar el Plan Operativo Anual conjuntamente con los Compromiso con la calidad del trabajo
Jefes departamentales Etica y sencillez
) Controlar que los objetivos empresariales se vayan Innovacidn y creatividad
cumpliendo Calidad y Mejora continua
. .. Colaboracion
3 Autorizar compras previo informes de las Jefaturas — —
Conocimientos Técnicos
. . . Iniciativa - Autonomia
4 Analizar sucesos frente al Directorio —
Responsabilidad
5 Mediar decisiones entre el Directorio y la empresa
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1 Toma de decisiones

Desempeiiar el proceso administrativo en todas sus etapas

Gerente General

Jefe de Adquisiciones

Jefe Comercial

Jefe de Talento Humano

i WN |

Directorio

Elaborado por: Verdnica Ofnate
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SECRETARIA DE GERENCIA

Cuadro 2: Secretaria de Gerencia

. 4 ’7 -
Empresa: FREVIUNO Cia. Ltda. SECRETARIA DE QUE SE HACE? |Apoyar a Gerencia General
GERENCIA
Nombrey
apellido del Planificando y organizando
i COMO SE - .
titular del HACE? las actividades de Gerencia
puesto:
Localizacién: Antonio Para tener un mejor manejo
Area/Direccidén: | Gerencia General Neumane y Rubén 52?’33'5 SE de las actividades
Uquillas ’ realizadas
Departamento Gerencia General DONDE SE En la Secretaria de
P HACE? Gerencia General
OBJI?TIVO:.Brmdar apoyo a las actividades d’e Gerencia General, para el correcto DE QUIEN'7 Gerente General
funcionamiento de la empresa FREVIUNO Cia. Ltda. DEPENDE"
QUIENES
DEPENDEN?

CON QUIEN SE

Gerente General, Jefe de
Adquisiciones, Jefe de

COMUNICA? Comercializacién, Jefe de
Talento Humano. Directorio
Aprobaciciones: Fecha:
Titular del Analista de :::ir:;cmn Secretariado
puesto: RR.HH. )
Manejo de Paquetes
Superior: GERENTE GENERAL Otra formacion | de Office
complementaria:
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Experiencia
requerida: 1 aflos en cargos similares

Idiomas: | Espafiol

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL
SECRETARIA DE _
—_— GERENCIA

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO
DE COMERCIALIZACION DE TALENTO
ADQUISICIONES HUMANO

COMPRAS

Adaptabilidad a los cambios del .
Medio alto
entorno
Compromiso con la calidad del Alto
1 Apoyar en el desarrollo de diversas actividades de Gerencia trabajo
Etica y sencillez Alto
Innovacidn y creatividad Medio alto
2 Planificar la agenda diaria del Gerente General - y. - - -
Calidad y Mejora continua Medio bajo
. L. . Colaboracion Alto
3 Realizar oficios de forma interna y externa a la empresa — — -
Conocimientos Técnicos Medio Alto
4 Realizar convocatorias a reuniones Iniciativa - Autonomia Medio Bajo
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Responsabilidad

Alto

5 Manejar el archivo de la Empresa

1 Manejo de la agenda de Gerencia

2 Velar por el cumplimiento de las actividades asignadas a Gerencia
3 Recibir y dar respuesta a solicitudes y oficios referentes a Gerencia

Gerente General

Jefe de Adquisiciones

Jefe Comercial

Jefe de Talento Humano

Vi WIN|F

Directorio

Elaborado por: Verdnica Ofate
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JEFE FINANCIERO

Cuadro 3: Jefe Financiero

Empresa: FREVIUNO Cia. Ltda. JEFE FINANCIERO | QUE SE HACE? Velar por los recursos
financieros de la Institucion
Nombrey Planificando, organizando,
a'pe||IC|O del COMO SE HACE? dirigiendo y con?rolando los
titular del procesos financieros de la
puesto: Institucién
Localizacion: Para que la Institucion sea
Area/Direccidn: DEPARTAMENTO FINANCIERO Antonio Neumane y | PORQUE SE HACE? rentagle
Rubén Uquillas
Departamento DIRECCION JURIDICA DONDE SE HACE? |En la Direcciéon Financiera
OBJI?T.IYO: Encargarse de las finanzas de la empresa manejandolas con cautelay |DE QUIENO Gerente General
precision DEPENDE?~
QUIENES . .
DEPENDEN? Auxiliar de Contabilidad
Gerente General, Jefe de
CON QUIEN SE Adquisiciones, Jefe de
COMUNICA? Comercializacién, Jefe de
Talento Humano
Aprobaciciones: Fecha:
Titular del Analista de RR.HH. Formacion Ingeme'rl'a en
Uesto: Basica: Contabilidad y
puesto: ' Auditoria CPA
Otra formacion Tributacion
Superior: GERENTE GENERAL . | Manejo de
complementaria: NSmina
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Experiencia requerida: |2 afios en cargos similares

Idiomas : Espanol

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA D
GERENCIA

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO
DE COMERCIALIZACION DE TALENTO
ADQUISICIONES HUMANO

COMPRAS

Adaptabilidad a los .
. Medio alto
cambios del entorno
Compromiso con la
. . . Alto
1 Realizar presupuestos anuales calidad del trabajo
Etica y sencillez Alto
| —
nnO\{aleon y Medio bajo
.. ) creatividad
2 Realizar informes de ingresos y gastos - -
Calidad y Mejora . .
) Medio bajo
continua
3 Realizar roles de pago para el personal de la empresa Colaboracion Medio Alto
Pagop P P Conocimientos Técnicos Alto
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4 Calcular las prestaciones sociales

Inicitaiva - Autonomia

Bajo

Responsabilidad

Alto

5 Realizar las previsiones necesarias para cubrir gastos

1 Manejo adecuado de las cuentas de la Empresa

Cumplir con lo presupuestado

Gerente General

Jefe de Adquisiciones

Jefe Comercial

A WIN(F-

Jefe de Talento Humano

Elaborado por: Veronica Onate

174




JEFE DE ADQUISICIONES

Cuadro 4: Jefe de Adquisiciones

JEEE DE Planifica el
Empresa: FREVIUNO Cia. Ltda. ADQUISICIONES QUE SE HACE? proceso de
compras
Nombre y apellido del titular 5 Analiza
del puesto: COMO SE HACE: proveedores

Area/Direccion:

ADQUISICIONES

Localizacion:
Antonio
Neumaney
Rubén Uquillas

PORQUE SE HACE?

Para abastecer
la empresa con
productos de
buana calidad a
precios
competitivos

Departamento

ADQUISICIONES

DONDE SE HACE?

En el
Dapartamento
de
Adquisiciones

OBIJETIVO: Encargado del abastecimiento de la empresa.

DE QUIEN DEPENDE?

Gerente
General

QUIENES DEPENDEN?

Asistente

CON QUIEN SE COMUNICA?

Gerente
General,
Secretaria de
Gerencia, Jefe
de
Comercializacio
n, Jefe de
Talento
Humano.
Directorio
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Aprobaciciones:

Titular del puesto:

Analista de
RR.HH.

Superior:

Formacion Basica:

Ingenieria
Financiera

GERENTE GENERAL

Otra formacion complementaria:

Negociacion

Experiencia requerida:

1 afos en cargos
similares

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA DE
_— GERENCIA

DEPARTAMENTO
DE
ADQUISICIONES

COMPRAS

DEPARTAMENTO DE
COMERCIALIZACION

DEPARTAMENTO
DE TALENTO
HUMANO

Idiomas :

Adaptabilidad a los cambios del

Espaiol e Inglés
Intermedio

Planifica las compras a realizarse durante un

periodo de tiempo

Medio alto
entorno
Compromiso con la calidad del
p. Alto
trabajo
Etica y sencillez Alto
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Controlar la transparencia en los procesos de

Innovacion y creatividad Medio alto
2 Se encarga de abastecer la bodega . . - :
Calidad y Mejora continua Medio alto
.. . ) Colaboracion Alto
3 Solicita compras de materiales y suminstros — T
Conocimientos Técnicos Alto
4 Administra los suministros de oficina de la Inicitaiva - Autonomia Medio alto
empresa Responsabilidad Alto
5 Analisa proveedores en funcién del beneficio de
la empresa

1
compras
2 No exceder el presupuesto asignado
3 Determinar la necesidad mas préxima de

abastecimiento

Gerente General

Jefe de Adquisiciones

Jefe Comercial

Jefe de Talento Humano

Vi WIN|-

Directorio

Elaborado por: Veronica Ofate
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JEFE DE COMERCIALIZACION

Cuadro 5: Jefe de Comercializacion

JEFE DE QUE SE Encargado de la
Empresa: FREVIUNO Cia. Ltda. | COMERCIALIZACIO HACE? comercializacion de los
N ' productos
Nombre y apellido del titular del puesto: COMO SE Realizando un plan de
HACE? marketing
Localizacion: -
Area/Direccion: Antocr)I(i:c? II\TZSIrCr)lgne PORQUE SE Para posicionarse en el
) COMERCIALIZACION , . y HACE? mercado
Rubén Uquillas
Departamento DONDE SE Departamento de
P COMERCIALIZACION HACE? Comercializacién
OBIJETIVO: Encargado de las ventas y publicidad de la empresa DE QUIEN
DEPENDE? Gerente General
QUIENES
DEPENDEN? Vendedores

CON QUIEN SE

Gerente General, Jefe
de Adquisiciones, Jefe
de Talento Humano,
Jefe Financiero,
Secretaria de Gerencia

Ingernieria en Marketing y
Gestion de Negocios

COMUNICA?
Aprobaciciones: Fecha:
Titular del puesto: Analista de ;::::F'on
RR.HH. :
Superior: GERENTE GENERAL Otra formacion

[Organigrama T I ] complementaria:
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Experiencia
requerida:

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA DE
— GERENCIA

DEPARTAMENTO
DE TALENTO

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE
DE COMERCIALIZACION
ADQUISICIONES

HUMANO

COMPRAS

1 afios en cargos similares

Idiomas :

Espafiol

Adaptabilidad a los cambios del entorno Medio alto
1 Elaborar el Plan de promocién y publicidad de las Compromiso con la calidad del trabajo Alto
diferentes lineas de productos de la empresa Etica y sencillez Alto
L. ) - . Innovacion y creatividad Alto
2 Disenar estrategias para fidelizar clientes 5 5 -
Calidad y Mejora continua Alto
Colaboracion Alto
3 Motivar a los vendedores — —
Conocimientos Técnicos Alto
4 Proponer planes de incentivos por objetivos de Inicitaiva - Autonomia Medio bajo
ventas alcanzados Responsabilidad Alto
5 Disefiar la distribucion de los productos dentro del
piso de ventas directas
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1\/—

elar por el cumplimiento de las ventas propuestas

Cumplir con el presupuesto anual de gastos de
publicidad

Innovar frecuentemente con la distribucién del piso
de ventas

Gerente General
Jefe de Adquisiciones
Jefe Financiero
Jefe de Talento Humano

Vi WIN| -

Directorio

Elaborado por: Verdnica Ofate
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JEFE DE TALENTO HUMANO

Cuadro 6: Jefe de Talento Humano

. , JEFE DE TALENTO |QUE SE Apoyo al personal de la
Empresa: FREVIUNO Cia. Ltda. HUMANO HACE? empresa
Nombre y apellido del titular COMO SE Dandq S_egwmlento al
del puesto: HACE? cumpllmlento de las
' | actividades del personal
Area/Direccidn: Antcl;cr):i:jlll\f:ﬁlrzg:rle y PORQUE SE E::jaeggagjﬁzztlggj?;es
' HACE? .
TALENTO HUMANO Rubén Uquillas mejor manera
DONDE SE
Departamento TALENTO HUMANO HACE? En Talento Humano
OBJETIVO: Velar por el desarrollo profesional del personal de FREVIUNO Cia. | DE QUIEN
Ltda. DEPENDE? Gerente General
QUIENES
DEPENDEN? Personal de la empresa
Gerente General, Jefe de
Adquisiciones, Jefe de
Comercializacién, Jefe
CON QUIEN SE gei}r;_gfr?éo g:cTéatg(r)ié de
COMUNICA? !
Gerencia

Aprobaciones:

Fecha:
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Titul | :
itular del puesto Analista de RR.HH.

Superior: GERENTE GENERAL

JUNTA DE
ACCIONISTAS

DIRECTORIO

GERENTE
GENERAL

SECRETARIA DE
GERENCIA

DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO
COMERCIALIZACION DE TALENTO
HUMANO

DEPARTAMENTO
DE
ADQUISICIONES

COMPRAS

Formacion Masterado en Talento
Basica: Humano

Otra formacidon | Relaciones Humanas,
complementaria: | Reglamentaciones

Experiencia o -

. 1 afio en cargos similares
requerida:
Idiomas : Espanol e Inglés Intermedio

Adaptabilidad a los cambios del entorno Medio alto
Compromiso con la calidad del trabajo Alto
1 Llevar a cabo el Sistema de Gestidn de Talento Humano : P ; J
Etica y sencillez Alto
. ) - Innovacion y creatividad Medio alto
2 Realizar evaluaciones periddicas al personal - - -
Calidad y Mejora continua Alto
o Colaboracion Alto
3 Disenar planes de carrera para el personal — —
Conocimientos Técnicos Alto
4 Planificar capacitaciones periddicas para el personal Inicitaiva - Autonomia Medio bajo
P P P P Responsabilidad Alto
5
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Velar por el cumplimiento de las normas y reglamentos
legales e Institucionales

1 Manejo de némina

2 Control de atrasos y faltas

Dialogo permanente con el personal de la empresa

Gerente General
Jefe de Adquisiciones
Jefe Comercial
Secretaria de Gerencia

Directorio
Elaborado por: Veronica Onate

GV WIN|F-
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Planificacion del Talento Humano
Una vez que se ha logrado determinar las actividades principales de los
departamentos establecidos en la estructura organizacional, se requiere establecer la

planeacion estratégica del Recurso Humano para la empresa FREVIUNO Cia., Ltda.

La expresion “Planeacion Estratégica del Recurso Humano”, hace referencia al
involucramiento directo que tiene el Departamento de Talento Humano dentro de los
procesos de adaptacion al entorno interno y externo de la empresa, ya que maneja una
comunicacioén interdepartamental esencial para que asi sea posible determinar la

necesidad de personal que necesita la empresa (Gonzélez, 2008, pag. 79).

A continuacion se presenta la matriz de Planificacion del Talento Humano para la
empresa FREVIUNO Cia. Ltda.

Cuadro 9: Planificacién del Talento Humano

PUESTOS

2

N
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Elaborado por: Verdnica Ofate
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