UL

VR

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE
GUAYAQUIL

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTO DE INVESTIGACION

PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA
Disefio organizacional para mejorar el desempefio laboral de la empresa
Distribuidora Lupita.

TUTOR

Mgtr, Guido Mesias Mantilla Buenafio

AUTORES
Anggie Michelle Balladares Vaca
Jhonatan Guillermo Vinueza Garcia

GUAYAQUIL
2023



I ! ! j Bresidencia ’ Plan Nacional :$
a de la Republica B de Ciencia, Tecnologia, - :-EN,E§C.~Y.T
del Ecuador Innovacion y Saberes -

REPOSITARIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS

TITULO Y SUBTITULO: Disefio organizacional para mejorar el desempefio laboral de
la empresa Distribuidora Lupita.

AUTOR/ES: REVISORES O TUTORES:
Balladares VVaca Anggie Michelle MGTR. Guido Mesias Mantilla Buenario
Vinueza Garcia Jhonatan Guillermo

INSTITUCION: Grado obtenido:
Universidad Laica Vicente Licenciado en Administracion de empresas
Rocafuerte de Guayaquil
FACULTAD: CARRERA:
Administracion de empresas Administracion de empresas
FECHA DE PUBLICACION: N. DE PAGS:
2023 92

AREAS TEMATICAS: Educacion comercial y Administracion

PALABRAS CLAVE: Disefio organizacional, ambiente laboral, organigrama, manual
de funciones

RESUMEN:

El presente proyecto de investigacion se trata de un Disefio organizacional para mejorar
el desempefio laboral de la empresa Distribuidora Lupita, haciéndolo posible a través de
un manual de funciones, organigrama formal y capacitaciones que hagan efectiva el
desenvolvimiento de la empresa. La investigacion a aplicar es de tipo descriptiva,
empleando enfoques de investigacion tipo cuantitativa y cualitativa y a su vez utilizando
sus técnicas tales como: la entrevista, observacion y encuesta, todo esto dirigido a los
colaboradores y empleados de la empresa Distribuidora Lupita. La poblacién y muestra a
utilizar es toda la organizacion, es decir, colaboradores y empleados existentes, puesto que
existe poco personal y su debida aplicacion de las técnicas de investigacion y sus datos
finales son manejables. Los resultados de esta investigacion estdn basados en las
siguientes matrices: FODA, PESTEL vy las 5 fuerzas de porter, permitiendo asi el anlisis




de la situacion actual de la empresa y asi aplicar sus debidas estrategias, al igual que las
técnicas de investigacion tales como la entrevista y encuesta, que ayudan a entender de
mejor manera el problema existente entre colaboradores y directivos de la empresa
Distribuidora Lupita. La propuesta es dada a través de los resultados obtenidos, se trata de
un disefio organizacional por medio de capacitaciones y disefio del estudio propuesto, su
aplicacion tiene un costo-beneficio de 3,06 garantizando asi las mejoras dentro de la

empresa.

N. DE REGISTRO (en base de
datos):

N. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):

ADJUNTO PDF:

Sl [ NO[ |

CONTACTO CON AUTORI/ES:
Balladares VVaca Anggie Michelle
Vinueza Garcia Jhonatan Guillermo

Teléfono: E-mail:
0978661502 aballadaresv@ulvr.edu.ec
0989790453 jvinuezag@ulvr.edu.ec

CONTACTO EN LA
INSTITUCION:

Decano: MAE. Oscar Pall Machado Alvarez
Teléfono: 259500 Ext. 201

E-mail: omachadoa@ulvr.edu.ec

Director/a: MAE. Irma Angélica Aquino Onofre
Teléfono: 259500 Ext. 285

E-mail: iaquinoo@ulvr.edu.ec




CERTIFICADO DE ANTIPLAGIO ACADEMICO

Disefio organizacional para mejorar el desemperio laboral de
la empresa Distribuidora Lupita

PEORME DU ORIGINALIDAD

3% % % 3%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PEEMARIAS
. Submitted to Universidad San Francisco de 1 %
Quito
. Submitted to Pontificia Universidad Catolica 1 %

del Ecuador - PUCE

- Submitted to Universidad Laica Vicente 1 %
Rocafuerte de Guayaquil



DECLARACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS
PATRIMONIALES

Los estudiantes egresados Balladares VVaca Anggie Michelle y Vinueza Garcia Jhonatan Vinueza,
declara bajo juramento, que la autoria del presente proyecto de investigacion, Disefio
organizacional para mejorar el desempefio laboral de la empresa Distribuidora Lupita, corresponde
totalmente los suscritos y nos responsabilizamos con los criterios y opiniones cientificas que en el

mismo se declaran, como producto de la investigacion realizada.

De la misma forma, cedemos los derechos patrimoniales y de titularidad a la Universidad Laica
VICENTE ROCAFUERTE de Guayaquil, segun lo establece la normativa vigente.

Autor(es)

Firma:
(Imoge Dalbadoe

Anggie Michelle Balladares Vaca
C.1. 0944176205

Jhonatan Guillermo Vinueza Garcia
C.1. 0931309462



CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del Proyecto de Investigacion Disefio organizacional para mejorar el
desempefio laboral de la empresa Distribuidora Lupita, designada por el Consejo Directivo de la
Facultad de Administracién de Empresas de la Universidad Laica VICENTE ROCAFUERTE de
Guayaquil.

CERTIFICO:

Haber dirigido, revisado y aprobado en todas sus partes el Proyecto de Investigacion titulado:
Disefio organizacional para mejorar el desempefio laboral de la empresa Distribuidora Lupita,
presentado por los estudiantes Anggie Michelle Balladares Vaca y Jhonatan Guillermo Vinueza
Garcia como requisito previo, para optar al Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas,

encontrandose apto para su sustentacion.

Firma:
f”" _ﬁ_

Guido Mesias Mantilla Buenafio

C.C. 0913057881

Vi



AGRADECIMIENTO
Gracias a Dios, por escuchar cada oracion y guiarme con sabiduria para realizar de forma correcta

las cosas y no dudar de mi. A mi familia, por aconsejarme y ser pilares fundamentales para nunca
rendirme y poder ser quién soy ahora. A nuestro tutor y profesores por cada ensefianza que han
inculcado en cada semestre. Finalmente, a mi comparfiero de tesis, por ser guia y apoyo en este
proyecto de titulacion.

Balladares Vaca Anggie Michelle

Agradezco mucho a mi tutor quien siempre ha estado dispuesto a ayudar brindando la apertura y
el tiempo necesario para el desarrollo del trabajo, a mis maestros que a lo largo de la carrera me
han brindado consejos, conocimientos e inspiracion. También a mis comparieros quienes durante
el transcurso de nuestros estudios han estado siempre presentes apoyandome e impulsandome a
seguir adelante, finalmente a mis padres por el apoyo incondicional y todas las energias que me
han prestado cuando lo necesité.

Vinueza Garcia Jhonatan Guillermo

vii



DEDICATORIA
Dedico el presente proyecto de investigacion a mi tutor, y profesores que conforman la Universidad

Laica Vicente Rocafuerte ya que sin su paciencia, apoyo y presion no hubiera sido posible este
gran trabajo.

Balladares Vaca Anggie Michelle

Le dedico el resultado de este trabajo a mis maestros quienes me han apoyado y guiado durante el
transcurso de la carrera, a mis padres ya que han estado dispuestos a apoyarme en cada paso, me
han ayudado a ser quien soy hoy mi perseverancia, valores y desempefio.

Vinueza Garcia Jhonatan Guillermo

viii



indice general

FICHA DE REGISTRO DE TESIS ...ttt ettt ettt e et e e s st e e s stbae e e snba e e e snbaae e i
CERTIFICADO DE ANTIPLAGIO ACADEMICO ..o eee e ese s iv
DECLARACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS PATRIMONIALES.........cccovevvevrirrnnnn, %
CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL TUTOR......coiviiiiieieiiesieissie e Vi
AGRADECIMIENTO ...ttt bttt se et sbe e st e eesbe s seaneentesbenbeaneenbenbenreas vii
DEDICATORIA <.ttt e e et et e s et et e e b e e s et e e beeseene et e e aeeseen e et e ebeareeneenbenbeareanen viii
INTRODUGCCION ..ottt sttt bbbt 1
CAPITULO Lottt sttt ettt st 2
O T =T 1 - T OO PO OU PP PTOURTP 2
1.2, Planteamiento del ProbIEMA ..........ccooiiiiiiiiie ittt sre e nteenns 2
1.3, Sistematizacion del PrODIEMA.........coiiiiiiieiei e et 4
1.4, Formulacion del PrODIEIMA...........cueiiiiii ettt e ne e 4
1.5, ODJELIVO GENEIAL ...t bbbt 4
1.6, ODJetivOs ESPECITICOS ....cuviiiiiiiiie sttt e e et e teesaeenteenteenas 4
O [0 (=7 W B D= -] o o (=] OO 4
1.8, Justificacion del ProbIEMA............cvoiiiiiiciec e 4
1.9.  Lineade investigacion institucional de 1a ULVR ..o 5
OO B T [0 T 7= Uod T o SRRSO 5
(07N =] 1 0] N | TSR 7
N AN g1 1= or o T o] =t 7
O = v o [o o (<] - Vg PO RPPRPTTR PRSP 10
N = T 1 - (<o) o TSP 13
2.2.1.  EStructura OrganizaCional ...........c.cooiiieiiiiiiiiieiee e 13
2.2.2. Disefio OrganizaCional ...........c.cccueiieiiiiie ittt sta e s re e nte e sbe et e e sbe e s beasaesnresnaenraeas 13
2.2.3. EStrategias EMPreSArTalES.......ccciiiiiiiiie i ee e e et et e s e et e et e s e e te e e re e s sreeepaeennae e 14
2.2.3.1. ;COmo realizar estrategias eMPreSarialeS?......... ..o 15
2.2.4. DeSeMPEA0 LADOTAL..........ciiiiieiie ittt ettt 16
2.2.4.1. Administracion del desempefio 1aboral ..o 16
2.2.5. Tipos de estructura organizaCional .............cccooiiieriiiiiiee st 17
T @ 1 (o= To ] -1 1 - H S OSSR 18
W I BT Lo e (ool o T g o] = o T R STRTI 18
2.2.7. MaNUAL d€ TUNCIONES.......ueiieie ettt ettt ettt st e st et e st e steenteebeeseeeneeenteaneeaneesneeareeas 21
2.2.7.1. Contenido de un manual de fUNCIONES ..........coveiieiiiie i e 22
2.2.7.2. Tipos de manual de FUNCIONES ........eoiiiiiiii ettt et re e et ra e s esaeesree s 22
2.2.8. ESIAIEGIAS ....eeueeereieitieit ettt bbb Rt 24



2.2.8.1. TIPOS A€ BSITALEYIAS ..e.vveivveieriiieiteeiteesteeteesteeste e e e be s s e st e steesteesaeesteesbeesbeebeesbeesreesseesteaseesnsesnsenreens 25

2.2.9. Dimensiones del diSefio 0rganizaCional.............ccoiuveiieiiiie i see e e e ee e e nrae e 25
2.3, MArCO CONCEPLUAL ...ttt bbb bbbt n s 26
2.3.1.  DepartamentaliZACION .........c.civeiieiee ittt re et e et e ae e e anaenrae s 26
P T O To [T - W (344 T o (o PSSP 26
2.3.3. EspecializaCion de trabajO .........cccoeiiiiiiiiiiie e 27
2.3.4. Tramo de CONLIOL .....ooiuiiiie ittt ettt e st e e s te e te e ba e beesaeesteasaeaneesnnenreens 27
2.3.5. CHMA TADOTAL ......eiiiieiee ettt e e 27
2.3.6.  MOtIVACION JAD0TAL.........cii ittt 28
2.3.7. EMPresa FAMITIAC ........coooiiiiiii bbbt 28
2.3.8. Estructura organizacional fOrmal..............cccooiiiiiiii i 28
P T TR - Tod (0] g 0 (101 T=T ot SRS 29
2 T O Tod (0] gDt 7T o ISP 29
N V- T (oo T <o T | SRS 29
S O To T To (o o [0 1 =1 o= [o IR S OSSPSR 29
CAPTTULOD Il 32
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .......cooviiiiieciieeieeeee et 32
3.1, TIPO A& INVESTIGACION ...veviiciie ittt ettt ettt s be e be e st e e s beebeebeesteesteesbeereesnresneesteens 32
3.1.1. INVEStIGACION ESCHIPLIVA ......cuevieeieieeie ettt bbbttt ettt b bttt eb b 32
3.2. ENTOQUES A& INVESTIGACION ...ttt ettt bbbt 32
3.2.1. ENFOQUE CUAITALIVO. ... .ccuviiiiiiie ittt sttt st st e e sbe e ba e s beesreesbeereesnnesnbenreens 32
3.2.2. ENTOQUE CUANTITALIVO......eeiiieiiic e et et e et st e et e e nte e s sre e e te e e stee e sreeenneeenneeens 33
3.3, TECNICAS 08 INVESTIGACION ......vitiiiieieeie sttt bbbttt nb et nn e 33
TR T N =l 1 -1V - WP SP 33
R I = 1 011 T TR U PP RTOPRTOUPTRPR 34
TR TR T @ 0 1T=T A Vol o o PSSP 34
3.4. Instrumentos de INVESTIGACION ........ccuveiiiiiir ettt sttt re e ste e be et e e be s besraesnsesnaesraeas 35
KR O O 1= 1 o] o = 4 o TSRS OPRRTRRRRRN 35
3.4.2. FIChas 08 ODSEIVACION. .........civiiieieiecie ettt sttt be et e b e beeba et esaesaeena e e e nnennas 36
3.5, FUENLES A8 INTOMMACION ...ttt b et e s 37
3.5.1. FUEBNTES PIIMAITAS ....vveivieeiieiiee e st e etee st e ste et e s s e e et e e et e s steeesteeetaeesaeeesteeeteeesbeeesteeesteeesneeentneennnenns 37
3.5.2. FUBNTES SECUNUAITAS ... evveieeeseeesieesteesteesteeteeste e e es e esaesseesseesteesseesseesseesteesteenteenteesseeseesteaseeaneeaneenrenss 37
3.6. PODIACION Y MUESTIA ...c.vieiieciee ittt sttt e st e st e st e e s te e beesbe e beesaeesbeesaesneeaneenreens 38
3.7. ANALISIS 0E 10S TESUITATOS ... bbbt nae st et n e 39
3.7.1. Resultados de la entrevista dirigida a colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita ........... 39
3.7.1.1. ConClUSIONES A€ 18 BNTIEVISIA. .. ..uveiveeireie et cie ettt st be et e e ae s e sraesneesnaenraeas 41
3.7.2. Resultados de la encuesta dirigida a colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita.............. 43



3.7.2.1. Conclusion y grafico de 18 BNCUEBSIA...........ceiiieeie ettt e et 45

3.7.3. Resultados de la observacion dirigida a colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita........ 45
3.7.3.1. Conclusion de 18 ODSEMVACION ........ccveieiiiecie ettt saesae e e neenns 47
3.7.4. Matriz PESTEL de la empresa Distribuidora LUPIta ...........cccovveviiiiieiie e 47
3.7.5. LaS 5 FUBIZAS 8 POIEN .....oveeieiieieiee ettt ettt b et e st sae e et e e nnas 49
T LT V.= A = OSSPSR 50
3.7.8. Analisis FODA de la empresa Distribuidora LUPITA ..........coeiiiiiiiiiieicceiee s 51
3.8 Propuesta e SOIUCION .........ccuiiii ettt et s be e be e be e b e e b e e s beeraesaeesneesreens 51
3.8.1. Andlisis de 1a SItUACION ACTUALL..........eiieieieiece et e e nas 51
3.8.2. Mejoras y Cambios SUGETTAOS ........oiviiiiiieiieieitisiee ettt bttt 52
R @ o1 0T | - 1 USSR 52
3.8.2.2. MANUAI d& TUNCIONES........ei ettt ettt et e s bt e nteebeenteeteenteenaeaneeaneenreeas 53
3.8.2.3. Capacitacion a directivos Y empPIeatos ..........ccoiiriiiiriiiieie e 61
3.9. ANALISIS COSTO/DENETICIO. ...ttt bbbt sb e e s 63
3.9.1. Analisis de beneficios INtANGIDIES............coi i 63
3.9.2. ANAliSiS de COSIOS-CAICUIOS ........eeuiiiiiiiciece ettt sne e nnas 64
3.9.3. Relacion COSLO-DENETICIO ........iiuiiieiiiiiiee bbbt 64
CONGCLUSIONES ...ttt ettt s e ettt e st et e et e s bt e st et et e e bees e et e nbeebeeneeeenaeareeneeneenns 67
RECOMENDACIONES ...ttt sttt st ese et ste et e besbeaseesaentesseeseeseesseasaaseeseententaaneenseneens 68
ANEXOS .o e e et e e e — e e e e e e e e et b e e e e t—e e e e a e e e naarreeearraeeeaaees 72

Xi



indice de tablas

Tabla 1: EStA00 el @Te.......cc.eiieieieiiiciieie bbbttt bbb 12
Tabla 2 Instrumentos de INVESTIGACION .......c.viiuiiiieii ettt et st be e be e be e sre e beenbeeareeanas 35
Tabla 3: Resultados de la entrevista dirigida a los colaboradores y directivos de la empresa Distribuidora
T o) | v S 39
Tabla 4: Resultados de la encuesta dirigida a colaboradores y directivos de la empresa Distribuidora
T o) | S 43
Tabla 5: Resultados de la ficha de observacion a los directivos y colaboradores de la empresa
115y ] o0 o o] - W U] o] - RS 46
Tabla 6: Matriz PESTEL de la empresa Distribuidora LUPITa .........ccooviiviiiiniiiice e 48
Tabla 7: Matriz EFI de la empresa Distribuidora LUPIta ..........cccceiviiiiiii i 51
Tabla 8: Problema-SoluCION SUGEITTA. .........ccoiiiiiiiiieee bbb 52
Tabla 9 Propuesta capacitacion a directivos y empleados de la empresa Distribuidora Lupita.................. 61
Tabla 10: FOUA ESIFAtEGICO ... ..eeueitiriiiiietisie ettt b bbbttt b et bt e bbb enes 62
Tabla 11: Andlisis de beneficios intangibles para la empresa Distribuidora Lupita............c.ccceevvevveenenee. 63
Tabla 12: Anélisis de costos de capacitaciones de la empresa Distribuidora Lupita............cccccovvvneriennne. 64
Tabla 13: Relacion costo-beneficio con incremento en ventas del 4% ..........cocoveveiiiiiiienene e 65
Tabla 14: Relacion costo-beneficio con incremento en ventas del 696 ..o 66

Indice de figuras

Figura 1: Resultados de la encuesta dirigida a la empresa Distribuidora LUpita...........c.ccoevviiiininenennens 45
Figura 2: Analisis FODA de la empresa Distribuidora LUPIta...........cccceeviiiiiie i 51
Figura 3: Organigrama de la empresa Distribuidora LUpita.............coooveiiiiiiiiiieeeen, 53

indice de anexos

ANEXO LR R r e e re e 73
ANEXO 2 .t E R e e R Rt Rt Rt e R e Rt bt re e neenns 75
ANEXO 3R E e 77
ANEXO 4 . h e e h R Rt E bRt bt e bt bt et e neans 79

Xii



INTRODUCCION
El siguiente trabajo se realizo con la finalidad de elaborar un disefio organizacional para la mejora
del desempefio en la empresa Distribuidora Lupita, la cual es una distribuidora de compra y venta
de ropa ubicada en el centro de Guayaquil.
Es de esta manera que para comenzar el trabajo se procede a realizar un analisis aplicando distintas
herramientas como la ficha de observacién y la entrevista para determinar algunos de los factores
que afectan esta empresa, identificando sus fortalezas y debilidades, ademas de factores externos
que puedan afectarla.
Durante la elaboracion del trabajo se puede observar un analisis sobre las funciones y el desempefio
de la empresa, asi como una propuesta que contiene manuales de funciones ara los actuales
colaboradores. Ademas, para finalizar se agrega un analisis de costo beneficio con la finalidad de
aterrizar las posibilidades y ganancias que podria tener la empresa al aplicar la propuesta,
incluyendo también lo que pasaria de no hacerlo.
El proyecto consta de 4 capitulos los cuales estan estructurados en orden cronoldgico a su
desarrollo para que se tenga una continuidad que facilite la lectura e identificacion de cada parte

del proceso



CAPITULO |
1.1.Tema

Disefio organizacional para mejorar el desempefio laboral de la empresa Distribuidora

Lupita.

1.2.Planteamiento del Problema

Como dice Garcias & Belkis (2019) considera que, todas las organizaciones pequefias,
medianas y grandes necesitan de una base fundamental que es la estructura o un disefio
organizacional definido ya que brinda informacion importante como: las areas de la empresa, cuél
es el personal a cargo y sus correspondiente jefes o autoridades. A la hora de recibir o leer un disefio
organizacional establecido, podemos tener una pequefia nocién de cuales son las diferentes tareas
que tiene por cumplir cada departamento dentro de la organizacién. La importancia de implementar
un desefio organizacional ayuda a mejorar la comunicacion, no solamente de jefes a subordinados,
también entre colaboradores, cada uno de ellos tienen tareas por cumplir que al final los hace
trabajar de forma conjunta y asi cumplir las metas que se hayan propuesto para la empresa, ya sean
a corto, medio o largo plazo.

De acuerdo con Brume (2019) sefiala que, en los diferentes tipos de organigramas debe
darse a conocer un dato importante que es la limitacion. Al hablar de dicho término, se refiere a las
responsabilidades o dependencias debe tener cada colaborador a la hora de desarrollar los
diferentes trabajos de un area especifica o de toda la organizacion en general. Debemos tener en
cuenta que cada colaborador tiene una responsabilidad y las mismas hacen que las tareas estén
conectadas unas con otras en cada area, es decir, no se puede avanzar si otro colaborador o &rea no

culmina.



Distribuidora Lupita es una empresa familiar, fundada por Guadalupe Gallegos, empez6
como un pequefio puesto ambulante hasta manejar un local, con la finalidad de comercializar ropa
al por mayor, a pesar de esto también vende en ocasiones al por menor.

Poco a poco el negocio fue desarrollandose y creciendo, los comerciantes y clientes
empezaron a pedir mas variedad en los productos. Sin embargo, esto también requeria que se fuera
incrementando el numero de colaboradores y personas involucradas en este trabajo. Asi mismo se
hizo necesario un espacio fisico para la exhibicion y almacenamiento de la mercaderia. A medida
que paso el tiempo fue incorporandose al lugar la familia de la fundadora y el comercio seguia
creciendo.

Con la incorporacion de ciertos impuestos los cuales afectaron fuertemente el mercado
principal del negocio, sus utilidades fueron disminuyendo; asi mismo, el nimero de colaboradores
decrecia y cada vez quedaban mas personas correspondientes al arbol familiar. En este punto
comienza a verse ciertas diferencias entre los directivos de esta pequefia organizacion. Con el pasar
del tiempo estas diferencias y falta de organizacion se hicieron mas evidentes: aumento la rotacion
de empleados, el clima laboral se vio afectado, e incluso algunas decisiones importantes se
retrasaban debido a los desacuerdos que existian en la parte superior de la jerarquia.

Actualmente se puede evidenciar la falta de una estructura organizacional, la cual conduce
a que rotan constantemente los colaboradores debido a la alta carga laboral y el mal ambiente que
se genera; asi mismo, se puede ver insatisfaccion en el talento humano debido a que algunos
familiares deciden tomar el mando generando incongruencias en la asignacion de tareas afectando
notablemente la productividad y disposicion de los empleados.

Dada la situacion anteriormente expuesta se espera que, dentro de los préximos afos, el
rendimiento y la productividad de la organizacion tengan un fuerte descenso, es por esto que el

presente proyecto propone la elaboracion de un disefio organizacional para mejorar el desempefio

3



laboral dentro de la organizacién, abarcando las diferentes situaciones y procesos realizados por la

organizacion con el fin de mejorarlos enfocandose en el bienestar y progreso de la misma.

1.3. Sistematizacion del Problema
¢Cémo encontrar los problemas organizacionales existentes en la Distribuidora

Lupita?
¢ Cudl seria la jerarquia adecuada dentro de la empresa Distribuidora Lupita?
¢ Qué estrategias serian las adecuadas para obtener mejoras organizacionales?

¢ Como se puede medir la eficacia de la solucion propuesta a la organizacion?

1.4.Formulacion del Problema
¢ Como se puede mejorar el funcionamiento de la empresa Distribuidora Lupita?

1.5.0Dbjetivo General
Elaborar un disefio organizacional que permita un mejor funcionamiento de la empresa

Distribuidora Lupita

1.6.0bjetivos Especificos
v Analizar la situacién organizacional que se encuentra actualmente vigente.

v" Establecer una estructura organizacional formalizada en la Distribuidora Lupita con unidad
de mando/cadena de mando establecida.
v’ Disefiar estrategias para lograr una mejora organizacional

v Determinar los Cs/Bs asociados a la propuesta de solucién dada.

1.7.1dea a Defender
Un disefio organizacional bien éptimo permitira mejorar el desempefio laboral en la

Distribuidora Lupita.

1.8.Justificacion del Problema
Implementar un disefio organizacional en la Distribuidora Lupita permitira que los jefes



y sus subordinados desarrollen de forma correcta las tareas 0 metas de corto, mediano y largo
plazo, sin alterar cargos o mandos que tiene cada uno en la organizacion.

La importancia de un buen disefio organizacional ayudard a mejorar la comunicacion,
establecer de forma correcta quienes conforman un area determinada en los diferentes
departamentos y subsanar problemas que existan en la misma.

Para toda empresa es necesario implementar un disefio organizacional ya que ayuda a tener
un amplio conocimiento de como esta dividida la organizacién y los colaboradores sepan con
qué areas van a colaborar a lo largo de su trayectoria laboral, si la empresa desconoce del disefio
organizacional, no habra control y orden a la hora de realizar las tareas laborales.

Este proyecto es importante porque se obtendra una mejor directa para la organizacién
en general ya que conlleva que la empresa desarrolle de una mejor manera sus metas y deberes
laborales. Toda organizacion siempre busca que sus colaboradores cooperen, es decir, que la
ayuda de cada uno facilite el trabajo y que el rendimiento laboral sea alto con el fin de obtener

estabilidad en la empresa.

1.9.Linea de investigacion institucional de la ULVR
Desarrollo empresarial y Talento Humano — Modelo y proceso para la administracion

empresarial.
Linea de Facultad

Desarrollo empresarial y del talento humano

1.10. Delimitacion
Campo: Administracion

Aspecto: Disefio Organizacional
Delimitacion geografica: Provincia del Guayas

Delimitacion espacial: Distribuidora Lupita



Delimitacion temporal: Periodo 2022-2023



CAPITULO II

2.1.Antecedentes
Estudios realizados por diferentes autores estipulan que el disefio de una estructura

organizacional es muy importante para el desempefio de la organizacién, es vital que los directivos
tomen en consideracion el tipo de organizacion la manera en que se divide la responsabilidad y la
forma en que se comunican los distintos niveles jerarquicos internamente. Otro punto a considerar
son los procesos y las tareas desempefiadas por cada individuo dentro de la organizacion,
enfatizando el hecho de que no deben tomarse los procesos como el centro de nuestro disefio ya
que el puesto no debe ir estructurado en base al resultado que se espera sino a las competencias que
debe tener la persona que lo ocupara.

Una vez dadas las anteriores consideraciones Dupouy (2017) sostiene que, cuando el disefio
organizacional es realizado de manera correcta puede lograr que las actividades de la empresa
resulten mas sencillas de sobrellevar, ademas, incentiva la innovacion y el desarrollo del talento
humano, proporciona claridad a los grupos de interés. Sin embargo, se debe entender que para que
un disefio organizacional sea realmente Util, debe ser flexible y continto puesto que en la actualidad
el entorno es muy competitivo provocando que las empresas tengan que hacer modificaciones en
sus estrategias y modelos negocio, debido a esto, para que nuestro disefio organizacional sea
sostenible y no quede obsoleto, debe estar en constante analisis asegurando que los cambios en el
entorno no afecten o disminuyan la productividad empresarial.

Una vez clara la importancia del disefio organizacional se debe también considerar algunos de
los errores mas comunes que se comenten al elaborarlos con el fin de no caer en ellos.

Segun un articulo publicado por Lopez (2011) para la elaboracion de un buen disefio es muy
importante evitar enfocarse solo en la estructura organizacional, lo cual es un error comuan. Esto

sucede porque al estructurar una organizacion muchas veces se propone centralizar y tratar de dejar
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muy marcadas las funciones de cada puesto. No obstante, se obvia un importante factor el cual es
la cooperacidén y los vinculos que deben existir entre colaboradores de un departamento o entre
departamentos. Estos vinculos deben ser totalmente profesionales, motivacionales connotando la
preocupacién de una empresa por su talento humano, de manera que cada persona en la
organizacion pueda sentirse valorada y escuchada sin ningun tipo de trato especial. Esta idea nos
lleva al siguiente punto el cual fue publicado por la revista de CEUPE (s.f.) la cual nos dice que
muchas veces por diferentes factores las empresas cometen el error de estructurar los puestos en
base a las personas o para las personas y no inclinando la balanza hacia las tareas.

De esta misma manera otro error comun es estructurar el puesto con un enfoque a resultados,
todas estas perspectivas si bien influyen en cierta medida durante la elaboracién del puesto deberian
estar equilibradas. Claro que es imperativo el considerar quién ocupara ciertos puestos o qué tipo
de persona es buena para la organizacion, pero es justamente por esta razén que existen los filtros
durante el reclutamiento de talento humano e incluso después en el periodo de prueba.

Ademas, no se puede pensar solo en los resultados puesto que eso desviara la atencion a lo que
realmente deberia considerarse si no se es cuidadoso, la mejor manera es pensar en el tipo de
persona y los resultados deseados.

Una vez se tiene estas consideraciones se delimita el alcance, qué funciones o de qué manera
tomaré parte este puesto para cumplir los resultados esperados, es aqui donde nos dirigimos a la
parte con mayor relevancia, las tareas. Se realizan preguntas como ;Qué tareas realizard esta
persona/puesto? o ¢Cuales son las competencias necesarias para llevar a cabo estas
responsabilidades? Por consiguiente, se procede a elaborar un listado con todas las necesidades que
se detectan para el puesto de trabajo, las competencias, delimitacion de funciones y
responsabilidades.

Es probable que si se usa la metodologia previamente descrita analizando e identificando con
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sumo cuidado los factores en cada etapa del proceso el desarrollo de los puestos sea mucho mas
eficaz.

Mientras se realizan estos procesos es importante considerar ciertos aspectos como la
delimitacién de la autoridad; cada departamento o colaborador puede tener solo un superior
inmediato, ademas estos supervisores, lideres de equipo o gerentes deben poder mantener una linea
de comunicacidn eficiente, evitando de esta manera futuros problemas para la organizacion, es
importante recordar para este punto que actualmente el mercado laboral y el area de negocios son
muy competitivos, suelen encontrarse en un constante cambio por lo que se vuelve sumamente
importante, como se menciond anteriormente, la flexibilidad y la continuidad de la estructura
organizacional para que las estrategias puedan adaptarse en la medida que lo requieran. Para
finalizar es necesario resaltar que la linea de comunicacién e informacién tiene que ser lo mas
eficiente posible para que la informacion, de cualquier tipo, pueda ser captada, recibida y enviada
en el tiempo oportuno.

Una vez se tiene conocimiento de todos los aspectos relacionados a la elaboracion de un disefio
organizacional se puede proceder a realizar una pequefia descripcion de la situacion actual del
almacén Distribuidora Lupita, siendo esta una empresa familiar presenta ciertos problemas muy
comunes como lo son la descoordinacion de la autoridad, sobrecarga de trabajo para los
trabajadores, responsabilidades no establecidas, limites de funciones no establecidos, los puestos
estan elaborados en base a personas debido a la incorporacion de familia a los puestos
administrativos o de autoridad. Se puede apreciar también que la comunicacién no es eficiente por
lo que, en momentos de alta presencia de clientes, recordando que la empresa se dedica a la venta
de ropa, las actividades se ven afectadas y poco coordinadas teniendo como consecuencia el retraso

en la entrega de pedidos, o la falta de velocidad en la atencion al cliente.



2.1.1. Estado del arte
En cuanto a investigaciones similares o afines al estudio propuesto, se pueden considerar las
gue a continuacion se menciona.

En la tesis presentada por Vera (2021) titulado con el tema: “Disefio organizacional para el
incremento de la productividad en el personal de la empresa Cablevision Paris”, tiene como
objetivo plantear un disefio organizacional en el que el rendimiento de los colaboradores sea mucho
mayor en la empresa Cablevision Paris. Para el desarrollo de la tesis antes mencionada, se usé un
disefio metodoldgico no experimental transversal, aplicando como técnicas de investigacion
entrevistas y encuestas.

Se obtuvieron conclusiones en el cual la empresa efectivamente no poseia un disefio
organizacional estandarizado y los colaboradores no tenian claro qué funciones o metas deben
cumplir dentro de la misma. La tesis mencionada anteriormente, va a servir al presente proyecto
brindando una guia para la elaboracion y establecimiento de un manual de funciones para la
Distribuidora Lupita ya que, mediante esta herramienta, se detallara los puestos de trabajo, cargos
y tareas por hacer en cada una de ellas.

Por su parte, Tomala & Perdomo (2021) realizaron una tesis en la cual se menciona el siguiente
tema: “Disefio organizacional para la distribuidora de productos naturales Flor de la Canela”, tiene
como objetivo general un plan organizacional para la empresa, ademas, se aplicaron metodologias
de investigacion de caracter descriptivo, con técnicas de investigacion tales como: la entrevista y
la encuesta.

Se lleg6 a la conclusion de que, por diversos factores internos y externos, la productividad se
veia afectada por lo que se incorporé matrices como el FODA, PESTEL vy EFI, con la finalidad de
detectar las variables que se encontraban de alguna manera influyendo en el entorno empresarial.

El trabajo investigativo mencionado anteriormente, sera de utilidad para este proyecto de titulacion
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debido a que ayudara a identificar, mediante las matrices mencionadas, los factores internos y
externos que afectan a la empresa Distribuidora Lupita.

Los autores Reyes & Lozano (2021) con el tema de monografia: “Propuesta de disefio
organizacional para la empresa R&G de Oriente”, de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios,
destaca la siguiente problematica. Es por esto que, en dicha monografia, se establecié el objetivo
de brindar una propuesta de organigrama mejor disefiado.

Se usaron como metodologia de investigacion busqueda de informacion presente o actual de la
empresa junto con el uso de una encuesta.

Se concluy6 que los problemas provienen del personal administrativo de la empresa y su
distribucion de puestos de trabajo no es del todo clara. Es por esto, que en el presente proyecto de
titulacién se debe realizar un organigrama con divisiones de puestos de trabajos claros dentro de la
Distribuidora Lupita. A la hora de tener bien establecido un organigrama, ayudard a comprender
de mejor manera cudles son los cargos, jefes, o subordinados a los cuéles cada uno de los

colaboradores debera trabajar de manera conjunta
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Las investigaciones expuestas y detalladas anteriormente se resumen en la Tabla No. 1

Tabla 1

Estado del arte

Afio  Tipo de Titulo de la Investigacién Resumen Link
investigacion
2021 Tesis Disefio organizacional para Se desarrollé con el siguiente objetivo: plantear un disefio organizacional http://repositorio.ulvr.

2021

2021

Tesis

Monografia

el incremento de la
productividad en el personal
de la empresa Cablevision
Paris

Disefio organizacional para
la distribuidora de productos
naturales Flor de la Canela

Propuesta de disefio
organizacional para la

empresa R&G de Oriente

para que los colaboradores rindan al méaximo. Aplicaron el disefio edu.ec/handle/44000/4
metodoldgico no experimental transversal, complementando con técnicas de 453

investigacion entrevistas y encuestas. Se concluyé que los colaboradores no

producian al maximo debido a que sus tareas y funciones no estaban claros.

Se llevd a cabo con el siguiente objetivo: crear un plan organizacional. Se http://repositorio.ulv
aplicé la metodologia de investigacion de tipo descriptiva, con técnicas de r.edu.ec/handle/4400
investigacion tales como: la entrevista y la encuesta Se concluy6é que por 0/4463

diversos factores tanto internos como externos. Se realizd un andlisis con la

ayuda del FODA, PESTEL Y EFI.

Tuvo como objetivo: facilitar un organigrama mejor diseflado La https://repository.unim
metodologia de investigacion usada fue la basqueda de informacion presente  inuto.edu/bitstream/10
y técnicas de encuesta. Se concluyd que, debido a la mala gestion 656/12628/1/T.A_Rey
administrativa y su distribucion de los puestos de trabajo, los colaboradores es%20Juan_Lozano%

no completan sus tareas. 20Angie_2021.pdf

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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2.2. Bases teoricas
2.2.1. Estructura organizacional

Segun un estudio realizado por la Licenciatura en RR.HH. Universidad de Champagnat
(2020) define que a estructura organizacional es un sistema de responsabilidades y roles
dispuesto intencionalmente para que cada uno de los integrantes entienda y asuma su papel, de
manera que todos trabajen armonicamente con el mayor rendimiento posible y en pos de las
metas fijadas en la planificacion.

Bajo esta definicion de estructura organizacional, se sustenta el proyecto ya que propone
fijar responsabilidades y alcance de las funciones para mejorar el desempefio laboral, ademas
de buscar un disefio que se adapte a la organizacion.

Asi mismo otros autores han definido la estructura organizacional como el esqueleto o la
parte mas importante de una organizacion, es decir aquella parte que sienta las bases para un
buen funcionamiento, debido a que define valores, objetivos, metas y comportamientos
principales que poco a poco irdn fomentando y fortaleciéndose, asi mismo se incrementara la
productividad ademas de la eficacia en el trabajo debido a la formalizacion y limitacion de
ciertas tareas dentro de cada puesto en una organizacion.

Por lo que dentro del trabajo se tomara en cuenta la perspectiva de estos autores bajo la
hipétesis de que, cada aspecto de la cultura organizacional influye en el tipo de estructura y la

productividad de la empresa.

2.2.2. Disefio Organizacional
Segun Hellriegel & Slocum (s.f.) menciona que el disefio organizacional una serie de
asignaciones de tareas en el cual siempre habra un mando superior o autoritario en la

organizacion o area. De esta manera es como surge el concepto de organigrama, en el cual se
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percibe de forma ordenada y correcta las relaciones entre un area en especifico y jefe al cual
permite cumplir las tareas.

Dada esta definicion podemos decir que el disefio organizacional es aquella herramienta
gue nos permite mantener organizada y ordenada una empresa, también nos facilita delimitar
las actividades, responsabilidades y autoridad dentro de la misma para una mejor
administracion de recursos.

A partir de este punto podemos dirigirnos al concepto de organigrama, el cual sera
explicado mas adelante. No obstante, se menciona en este punto porque a pesar de que la gente
suele malinterpretar el concepto de disefio organizacional pensando que solo se refiere al
organigrama, razén por la cual el especificar la definicion de este término es importante, nos
deja una buena idea sobre los disefios pues estos deben ser percibidos de forma ordenada y
correcta, por lo que se vuelve importante definir figuras de autoridad dentro de cada nivel o
departamento en la organizacion.

A la hora de plantear de forma correcta y ordenada un disefio organizacional es imperativo
que la organizacion tenga claro sus patrones, su cultura organizacional, responsabilidades y
funciones, es decir, tener una idea nitida de la forma en que los colaboradores podran laboral
bajo sus funciones y responsabilidades correspondientes, asi como la accesibilidad para acudir

a su jefe inmediato en caso de ser necesario.

2.2.3. Estrategias empresariales

Segun Pursell (2021) describe que una estrategia empresarial facilita el trabajo
organizacional y ayuda establecer de mejor manera los objetivos de la empresa [Comentario en
la entrada “Estrategia empresarial: tipos, implementacion y ejemplos”]. HobSpot. En base a
esto podemos decir que toda estrategia empresarial debe ser considerada como una ventaja

competitiva la cual nos ayudara a posicionar la empresa en base a objetivos, es decir, establece
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1.

una guia la cual sefialara a la empresa el camino a seguir apuntando hacia una meta, clara, y
hacerla realidad.

Bajo el cumplimiento de objetivos o metas de la organizacion se sabra que todos quienes lo
conforman mantienen un compromiso con la empresa, es decir, todos tienen una meta en comun

y cooperan junto con otros para alcanzarla.

2.2.3.1.;,Como realizar estrategias empresariales?
Después de haber establecido qué es una estrategia empresarial, debemos saber la importancia

de tener conocimiento sobre como formular estas estrategias para asi seguirlas correctamente.
Mencionando a Peteraf & Strickland (2012), para realizar una estrategia empresarial y estar

un pie delante de la competencia debemos seguir los siguientes pasos importantes:

Debemos tener aliados externos que nos distribuyan la materia prima a un menor precio,

ya que a la hora de fabricar un producto o usar los implementos que nos ayuden a realizar

el producto terminado, nos brinde apoyo para vender nuestro bien a un menor precio.

Mientras menos se invierta en los distribuidores, menor serd el precio que venderé mi

producto.

2. Realizar un analisis comparativo con la competencia en relacion a: experiencia de compra

de producto, valor afiadido, uso de herramientas para realizar el producto, entre otros. Este
es un factor clave en el que muchas empresas fracasan debido a un mal analisis. Si
mejoramos conjuntamente todos esos elementos, nuestra empresa podrd tener mayor

capacidad para competir en el mercado.

3. Evaluar un pequefio mercado, en el cual nos permita inducir y competir en el mercado y

finalmente, crear una necesidad en los consumidores para asi complacerlos ya sea con los
productos o servicios que le vayamos a ofrecer.
Estos pasos son importantes porque una vez sentadas las bases para las estrategias, nos

ayudaran a llegar hacia donde apuntan nuestros objetivos haciéndonos conscientes de
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herramientas, tiempo y recursos que deberemos utilizar para llevarlas a cabo. Ademas,
disponiendo de toda la informacion recopilada sera mas sencillo el elaborar una planificacion
adecuada para nuestro proyecto teniendo en cuenta todos los recursos necesarios para la

operacion.

2.2.4. Desempefio Laboral

De acuerdo con Mamadi & Caceres (2019) el desempefio laboral, es considerado como
los colaboradores actan ante una responsabilidad o tareas que tengan por resolver brindando
asi resultados positivos a la empresa.

La importancia de esta definicion radica en que a dia de hoy las actividades de las empresas
tienen que estar en constante monitoreo o evaluacion para verificar si los colaboradores dentro
de la organizacion trabajan eficazmente ya sea de forma grupal o individual. No obstante,
muchas veces los factores que mas influyen en el rendimiento de los colaboradores son
justamente aquellos considerados en el disefio organizacional debido a que la estructura o los
factores contextuales pueden estar evitando que los colaboradores desarrollen de la mejor

manera posible sus funciones.

2.2.4.1. Administracion del desempefio laboral
Segin Mondy & Mondy (2010) menciona que, la administracion del desempefio son todas

las herramientas que se usaran para evaluar si el rendimiento de cada uno de los colaboradores
que conforman un departamento esta siendo eficientes a la hora de desarrollar sus tareas. Estos
instrumentos, son los que ayudan también a la organizacion a tomar decisiones y aplicar otras
estrategias para que sus colaboradores puedan mejorar.

Lo cual aumenta la importancia del presente proyecto puesto que para el analisis y la
administracion de este ambito en la empresa es necesario que todos los factores tanto

contextuales como estructurales estén alineados con el tipo de organizacion, las figuras de
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autoridad y actividades estén bien delimitadas, puesto que asi facilita el trabajo de los

evaluadores. mejorando significativamente la calidad y certeza de su trabajo.

2.2.5. Tipos de estructura organizacional

Segun la Universidad de Champagnat, (2020) existen dos tipos de organizacion mas
importantes que son: las organizaciones formales, son aquellas que se percibe facilmente en un
organigrama, por otro lado, las informales, nacen de los colaboradores y no siguen un
organigrama. Ademas, Garcia & Mena (2020) mencionan que, las organizaciones informales
pueden traer problemas a futuro dentro de la organizacién ya que no estan formalizadas las
personas encargadas y quienes tienen el mando de dirigir el area.

Apoyando este concepto tenemos al Editorial Grudemi (2018) quien hace referencia que,
las organizaciones formales siempre respetan el procedimiento a desarrollar un organigrama,
hace que se entienda de mejor manera cuéles son las tareas a desarrollar que también va ligado
a tener buenas relaciones y comunicacion entre los colaboradores.

Las organizaciones formales tienen un organigrama establecido en el cual dividen las
funciones o areas acorde a la empresa y cuantas personas son encargadas de llevar a cabo las
tareas laborales, siendo asi que cada una de ellas tengan un desarrollo diferente y coordinado
dentro de la organizacion.

Por otro lado, en las organizaciones informales las actividades son dadas sin razon aparente,
es decir, las tareas y funciones se designan en la inmediatez de la necesidad, por ende, se
entiende que no existe una planificacion mas bien se empieza a tomar tareas segun vayan
apareciendo, en otros casos la informalidad se ve en cuestion quién hace que pues debido a
razones personales se asignan personas en puestos para los cuales no estan calificados.

Una vez se establecen estos conceptos y diferencias se ve que su importancia radica en la

aplicacion y analisis empirico. Debido a que al llevarlo a la practica se puede ver reflejado como
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se identifica que tipo de estructura tiene la empresa estudiada, ademas se debe evaluar en qué
medida esto afecta o no al desempefio laboral y la eficacia con la que se administra la empresa,

otorgando una vision mas amplia sobre los problemas que se puedan presentar.

2.2.6. Organigrama

Para Gutiérrez (2018) el organigrama es la representacion formal de la organizacion, en la
cual los colaboradores o personas ya sea que trabajen activamente o no, puedan observar y leer
de forma especifica cuéles son los puestos de trabajo y la distribucion que tiene la organizacion.
El organigrama es como la carta de presentacion de la empresa, es por eso, que es esencial que
el departamento de talento humano o en su defecto, el gerente de la organizacién, tenga a su
disposicion el organigrama de la empresa.

Por otro lado, los colaboradores deben tener claro con qué otros departamentos van a
colaborar o rendir cuentas, ya que de esa manera podemos evitar problemas y establecer una
buena comunicacion. Por lo tanto, el organigrama como parte del disefio organizacional va a
ser clave para la comprension que tengan los trabajadores, en cada nivel jerarquico, de sus

superiores inmediatos y la estructura de la organizacion independientemente del tipo de esta.

2.2.6.1. Tipos de organigrama
Debido a la importancia que tienen los organigramas dentro del disefio organizacional y el

rol que va a jugar en la propuesta de este trabajo investigativo, se trabajara en base a lo que nos
dicen los siguientes autores.

Como planeta Thompson (s.f.) da a conocer que, los tipos de organigrama se dividen por: su
esencia, objetivos, entorno, espacio que lo conforma la organizacién y su esquema. Cada una
de esas divisiones, tiene que ver con la cantidad de colaboradores y dependiendo de eso, de qué
forma se va a constituir la empresa.

Segun la fuente consultada estas clasificaciones pueden interpretarse de la siguiente manera:
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Por su esencia. - hace referencia al nimero de empresas que pueda involucrar la empresa
matriz, no solo puede representar los departamentos en los que también se subdivide, si no, a la
razon comercial de la organizacion.

Por sus objetivos. - como menciona Thompson (s.f.), el organigrama por sus objetivos depende
mucho del contenido que se vaya a brindar ya sea a los colaboradores o al publico en general.
Es decir, algunos de este tipo de organigramas, van con la finalidad de que cualquiera de ellos
pueda acceder y visualizar el organigrama de la organizacion. Otros, por su parte, se presentan
con la finalidad de realizar una que otra observacién dentro de la misma. Asi como también,
existen organigramas de este que suelen ser oficiales o no, es decir, se suele presentar
organigramas en el cual no tiene autorizacion alguna o no esta presentado en un documento
escrito oficialmente. Los que son oficiales, se refieren a los que ya estan estructurados y
analizados por una decision final por un grupo de personas.

Por su entorno. - aqui representa de manera grafica como esté representada la organizacion de
manera global o demostrar concretamente cada uno de los departamentos que conforman la
organizacion.

Por su espacio. - se detallan los organigramas ya sea por los roles que van a desempefiar cada
uno de los departamentos o las direcciones junto con la relacion o division departamentales con
las que van ligadas a ello. Otro punto importante es que en este tipo de organigrama también se
presenta detalladamente qué area laboral va ocupar cada colaborador en cada sucursal de la
organizacion.

Por su esquema. - en esta Ultima clasificacion que presenta Thompson (s.f.) hace referencia a
la forma en que se presentan los organigramas ya sea de forma descendente o de izquierda a
derecha, o0 a su vez, usando los combinados de ambos. Ademas, se pueden utilizar esquemas en
el cual involucra todas las sucursales en lugares mas pequefios. Por altimo, los esquemas que

parten desde el centro del organigrama hasta el exterior del circulo.

19



Por otro lado, un blog importante de Espafia, Factorial H.R. (2022) afirma que, los tipos de
organigrama se dividen de la siguiente manera: segun su informe, por la forma de la empresa,
Su escasez y representacion visual. Podemos notar que, cada uno de estos autores tienen
diferentes puntos de vista, pero a su vez, llegan a coincidir hasta cierto punto para definir y
establecer los tipos de organigramas.

Dada la informacion pertinente por el autor se entienden las clasificaciones de la siguiente
manera:

Segun su informe. - Son de tipo informativo ya que es de acceso libre para los colaboradores.
Cada uno de ellos podra visualizar abiertamente como estd estructurada la empresa
internamente y con qué departamentos esta ligado a trabajar diariamente. Se pueden brindar
organigramas en el cual se haga una inspeccion o realizar evaluaciones de un departamento en
especifico.

Segun su forma. - esto depende del tipo de autoridad que se tenga en la organizacion, es decir,
desde los puestos de alto rango hasta sus colaboradores de forma descendente o, desde los
puestos de medio rango descendiendo hasta sus colaboradores.

Segun su escasez. - si existe carencia o confusiones en los cargos, es necesario plantear o
disefiar un organigrama que generalmente se observa en las empresas, sus rangos con sus
respectivos departamentos en los que laboran cada uno de ellos. También, se puede establecer
organigramas en el cual puedan llegar hasta los departamentos administrativos, de igual
manera, especificando cada departamento en el que cada colaborador va a desenvolverse.
Segun su representacion. - este tipo de organigrama se asemeja a lo que detalla el autor
Thompson (s.f.) y Gutiérrez (2018) ambos afirman que, su representacién grafica puede variar
dependiendo de la organizacién. Asi mismo, de forma descendente, de izquierda a derecha,
interviniendo ambas o de forma circular, desde su centro hasta los extremos.

Despueés de exponer estos dos puntos y contrastar la vision de cada autor en referencia a
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los organigramas y sus tipos se puede decir que cada tipo se basa en la calificacion y reunion
de ciertas caracteristicas de la empresa o rasgos en su cultura, por lo tanto, se vuelve prioritario
el conocer estos tipos, sus caracteristicas con el fin de incluirlos al momento de evaluar a la
empresa Distribuidora Lupita para el levantamiento de una propuesta de organigrama el cual

debe adaptarse a la cultura y requisitos que se perciban de la organizacion.

2.2.7. Manual de funciones

Segin Ramos (2018) el manual de funciones por competencias laborales, es un
instrumento de administracion de personal a través del cual se establecen las funciones y las
competencias laborales de los cargos que conforman la planta de personal de una organizacién
y los requerimientos exigidos para el eficiente desempefio de los mismos.
Hace referencia al papel que debe cumplir el colaborador dentro de su area laboral, para que
posteriormente no existan tareas duplicadas y confusiones para un puesto de trabajo. EI manual
de funciones debe estar bien establecido, de manera clara y precisa ya que las competencias
laborales son cada vez mas fuertes y requieren de mucha preparacion. Por ejemplo, haber
estudiado bachillerato, educacion superior, maestria, capacitaciones, entre otros, sin embargo,
también depende a que tipo de puesto de trabajo se va aplicar. Es por esto, que se debe establecer
de forma clara qué funciones debe desarrollar cada colaborador y las competencias para los
puestos de trabajo.

Desde la posicion de Nufiez (2019) explica que, la importancia del manual de funciones
para la organizacion es primordial y explica detalladamente el cargo que debe tener cada
colaborador, o qué rol deben cumplir, para que a futuro no sean duplicadas y no causen
problemas entre ellos. Ademas, el manual de funciones permite darle una breve introduccién al
colaborador para que tenga claro qué tareas va a desarrollar, prepararlos con capacitaciones

para fortalecer los conocimientos y habilidades.

21



Debido a lo presentado por el autor se puede decir que es imperativo para cualquier
empresa el proponer un manual de funciones ya que este deja totalmente claro los roles de cada
puesto de trabajo, las funciones, las responsabilidades y las competencias que debe manejar
cada aplicante u ocupante de estos puestos. En el caso de la Distribuidora Lupita también es
asi, y aun mas necesario dado que al ser una empresa familiar, los puestos de trabajo mejor
remunerados no los aplican necesariamente personas capacitadas con las competencias

necesarias.

2.2.7.1. Contenido de un manual de funciones

Como indica SMS Ecuador Auditores y Asesores Gerenciales (s.f.) afirma que, el manual
de funciones debe recolectar informacion y seleccionar aquella mas relevante para comprender
el puesto de trabajo analizado. Considerando aquellos factores emocionales y factores
extrinsecos que puedan afectar durante el ejercicio de este rol. Por lo tanto, es importante que
este manual describa las tareas, funciones y responsabilidades del colaborador.

Este tipo de manuales previo a ser emitido debe considerar seriamente la informacion
disponible con la finalidad de limitar el alcance de cada puesto dentro del mismo. De esta
manera se establecen limitaciones para cada puesto y cada nivel en la jerarquia, del mismo
modo de establecerse literalmente el alcance de las funciones y las responsabilidades puesto
que cada trabajador debe ser responsable Unicamente de aquellas situaciones que se generen a
raiz de la falta o incumplimiento de actividades previamente establecidas a su cargo, por esto
en una empresa como la analizada es esencial entender su contenido ya que muchas veces al no
poner un limite y un alcance se generan desacuerdos en cuanto a las responsabilidades de ciertas

actividades dispuestas por las figuras de autoridad en ella.

2.2.7.2. Tipos de manual de funciones
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De acuerdo con Vergara (2017) menciona que existen diversos tipos de manuales de funciones
como se los menciona a continuacion.

Manual de organizacion. — demuestra un extracto sobre todo lo relacionado en la
organizacion, por ejemplo, su distribucion, tamafio y el personal que se encarga de cada
departamento.

Manual departamental. — describen todas tareas que debe realizar cada colaborador y qué
papel debe cumplir dentro de la organizacion.

Manual de politicas. —es como una ley, en el cual cada uno de los departamentos debe cumplir,
obteniendo asi un comportamiento ético y mejorar la cultura en la organizacion.

Manual de calidad. — el manual de calidad nos menciona que son pardmetros de optimizacion
de procesos 0 mejora continua en la empresa ya sea en departamentos especificos o a nivel
global.

Manual de sistema. — este manual es redactado justo cuando los procesos de mejora continua
o calidad se estan desenvolviendo. Este manual esta entrelazado con otro tipo de manual.
Manual de finanzas. — va relacionado con el area en el cual se manejan mucho los recursos
monetarios de la empresa, por ejemplo, tesoreria o caja, ya que, Gnicamente las obligaciones y
deberes recaen sobre ellos.

Manual multiple. — como su nombre lo indica, este manual menciona diversos factores de la
organizacién, como lo son: el manejo de la empresa, normas generales, entre otros.

Manual de puesto. — el manual de puesto determina cuales son los deberes y obligaciones que
deben cumplir especificamente en su departamento.

Manual de procedimientos. — en este manual se brinda detalladamente cuéles son los pasos a
seguir para todas las tareas que debe cumplir cada colaborador sin que se presenten confusiones.
Manual de bienvenida. — el manual de bienvenida menciona los antecedentes de la

organizacion, es decir, desde como empez0 hasta la fecha actual, también, detalla cuales son la

23



misién y vision. Para este tipo de reglamento se incluye una copia para asi autorizar los deberes
y derechos en el area laboral.

Manual de técnicas. — expresa de forma clara cuales son los procesos se deben tomar para una
tarea en especifico, es decir, el manejo de un programa. Existen diferentes pasos a seguir en el
cual no cambian, ya que, si se realiza otro que este fuera del manual, su procedimiento puede
fallar.

Es importante tener en cuenta el uso de cada uno de los manuales de funciones para asi
poder emplear el adecuado en la situacién que se presente. En este trabajo se desarrollara un
manual de funciones adecuado a la organizacion segun se amerite después del analisis de la
situacion actual. Por lo que es necesario primero establecer un punto de partida con las teorias
necesarias para realizar la propuesta con la mejor calidad posible de informacion, analisis y

presentacion a la empresa seleccionada.

2.2.8. Estrategias

De acuerdo con Roncancio (s.f.) define que, las estrategias son el conjunto de acciones que
ayudan a alcanzar las metas de la organizacion. Se refiere también, a la intervencién de todos
los departamentos que cuenta la empresa ya que, con la ayuda de cada uno de ellos se podra
sacar una conclusion y determinar cuales son los pasos a seguir para ser los primeros dentro del
mercado.

Por otro lado, Peteraf & Strickland (2012) hace referencia a las estrategias como al analisis
de la situacion actual de la empresa junto a las predicciones a futuro. Antes de realizar un plan
estratégico se debe evaluar diversos factores tanto internos como externos, en base a eso, la
empresa podré predecir si a futuro el éxito de la empresa.

Una vez asociados e interiorizados ambos conceptos se puede decir que la importancia de

las estrategias reside en el hecho de que pueden servir como guia a que hacer durante un proceso
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o al enfrentarse ante cualquier situacion debido a que previo a los sucesos se ha trazado una

linea a seguir especialmente en procesos de innovacion o cambio como lo es el actual proceso

2.2.8.1.Tipos de estrategias
Tal como la Escuela de Negocios Business School (s.f.) indica que existen tres tipos de

estrategias organizacionales como son: estrategias corporativas, competitiva y funcional.
Estrategias corporativas. — en este tipo de estrategias, se usan las herramientas necesarias y
analisis para desarrollar planes, que éstas también ayuden a generar cambios positivos en la
empresa, ademas, que la marca representativa de la empresa esté en la mente de los
consumidores.
Estrategias competitivas. - estas estrategias ayudan saber a la organizacién la situacion actual
competitivo en el que se encuentra la misma, para posteriormente establecer un puesto en el
mercado.
Estrategias funcionales. - se trata de todos los departamentos que contiene la organizacion,
para que en conjunto alcancen las metas propuestas por la misma

Es importante conocer los tipos de estrategias existentes, asi como también realizar un
estudio sobre cuél de ellos implementar tomando en cuenta la situacion actual que atraviesa la
empresa analizando las causas, los factores y las medidas que seran necesarias para solucionar
los problemas que se estén presentando, estableciendo una planificacion a seguir durante el

tiempo que dure un proyecto o la estrategia propuesta.

2.2.9. Dimensiones del disefio organizacional

Segun como Gonzéles (s.f.) las dimensiones del disefio organizacional se dividen en dos:
las dimensiones contextuales y las estructurales.
Por un lado, las dimensiones contextuales son aquellas que explican todo lo relacionado a la
organizacion, por ejemplo, si es una empresa pequefia, mediana o grande, las herramientas con
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las que va a contar para que los colaboradores hagan uso, sus competencias y la mision y la
vision. Una vez que se tenga las dimensiones contextuales, se debe realizar una dimension
organizacional, es decir, establecer formalmente un organigrama para asi saber con qué
departamentos, sucursales, etc., se trabajaré.

Es decir que para establecer de manera correcta una estructura organizacional primero se
debe analizar los factores contextuales como el tamafio de la empresa, la cultura organizacional,
las estrategias y los objetivos, etc. pues estos influyen en el tipo de trabajo y el tipo de
organizacion o al menos como debe esta Gltima ser estructurada para un uso eficaz de sus
recursos. Después de esto se revisara la parte estructural en la organizacién ya que esta puede
ser muy formal o centralizada, la estandarizacion, el profesionalismo y la jerarquia etc. Una
vez tomados en cuenta estos dos puntos podremos establecer correctamente el uso de los tipos

de organigramas y enfocar nuestras estrategias segin las necesidades de la empresa.

2.3.Marco conceptual
2.3.1. Departamentalizacion

Para la definicion de departamentalizacion Amaru (2008) menciona que, la
departamentalizacion, es la forma en la que una organizacidon o empresa se encuentra distribuida
y de esa manera cada colaborador sabe qué desarrollar en la empresa. Existen diversos
departamentos dentro de una organizacion, por ejemplo: Contabilidad, Finanzas, Calidad, entre

otros, en el que cada una de ellas toma un papel importante.

2.3.2. Cadena de mando

Segun Coutler (2010) indica que, la cadena de mando es aquella linea de comunicacion

que va desde los puestos superiores de alto mando hasta los inferiores de forma vertical,
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estableciendo la jerarquia y el superior directo en cada nivel. Es decir, un gerente general
siempre debe tener una clara idea sobre las actividades y funciones deben realizar cada uno de
los jefes inmediatos en cada area. Ademas, tener establecido a quién rinde cuenta o quién se

responsabiliza por cada uno de ellos.

2.3.3. Especializacion de trabajo

Para Coulter (2010), la especializacion de trabajo son todas las tareas que tiene que
realizar cada colaborador dentro de un &rea de trabajo o departamento. Por ejemplo, a la hora
de seleccionar un candidato para un puesto de trabajo, el departamento de recursos humanos
debe evaluar su curriculum, realizar las preguntas acordes, darle la previa induccion al
colaborador a la empresa e indicaciones sobre el area o departamento en la que va a trabajar.
Todo este proceso debe llevarlo a cabo cada una de las personas quienes laboran ahi, es también
como un trabajo en equipo, pero cada uno tiene su especialidad o proceso a la que le

corresponde completar el proceso de seleccion e induccién al candidato.

2.3.4. Tramo de control
Amoros (s.f.) establece que, el tramo de control es la cantidad de colaboradores que un
jefe o los del puesto de alto mando pueden controlar, para que cumplan con sus tareas en el

menor tiempo posible.

2.3.5. Clima laboral

Segun los autores Brancato & Juri (2011) mencionan que, el clima laboral, es el
ambiente que se percibe al entrar en una organizacion, es decir, desarrollo de un buen trabajo
en equipo, confianza y cooperacion con los compafieros de trabajo, confianza entre lideres,

gerentes y colaboradores, entre otros. Todos estos factores mentales hacen que al ser humano
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tenga mas comodidad y se sienta feliz a la hora de postular en un nuevo puesto de trabajo en la

organizacion.

2.3.6. Motivacion laboral

Al hablar de motivacién laboral, Pefia & Sabina (2017) hacen referencia a los estados
de animos que posea la persona en la entidad o en la organizacion. La motivacién depende
mucho de qué tan eficiente es el colaborador dentro de la empresa y la forma en la que el jefe
inmediato transmite sus buenas vibras hacia el colaborador. Es decir, debe existir algo en

particular para los colaboradores que les ayude a seguir rindiendo al méximo dentro de area.

2.3.7. Empresa familiar

Molina, Botero, & Montoya (2016) hacen referencia que una empresa familiar, es aquella
que esta constituida por un grupo de personas de parentesco en comun, es decir, hermanos,
primos, o grupos familiares integrados entre cuatro a seis personas. De tal forma, que ese grupo
de personas se acoge a la responsabilidad de establecer reglas, funciones y decisiones dentro de

la empresa. (p.119-120)

2.3.8. Estructura organizacional formal

Mencionando al autor Garcia (2016) alude que, una estructura formal de una
organizacion tiene relacion con todos los manuales de funciones, procedimientos y orden en
base a la reparticion de puestos trabajos. Es decir, tener plasmado en un oficio o presentar de
manera formal qué debe hacer cada departamento y de forma grafica representar los puestos de

trabajos con lo que también estaran ligados cada departamento en la organizacion.

28



2.3.9. Factor intrinseco
Hablando de los factores intrinsecos Randa (2021) se refiere a todo lo relacionado con
el bienestar tanto fisico como mental en la empresa, como lo son: las horas de descanso, estrés

y crecimiento personal en la organizacion o poder ascender a un alto rango. (s.p.)

2.3.10. Factor extrinseco

Randa (2021) menciona que, los factores extrinsecos como el ambiente laboral, es el
principal factor que afecta al colaborador, ademas, si no cuenta con las herramientas suficientes
para realizar tareas, claridad o comodidad, hara que el colaborador no rinda al maximo en la
organizacion. El desarrollo de tareas equivocadas hace que se pierda tiempo valioso para la
organizacién y para el departamento, sin embargo, si se establece una buena comunicacion y
un manual de funciones para el mismo, se podra evitar dichos problemas. Por Gltimo, esta la
remuneracion. Sentir que otros colaboradores estan en el mismo puesto laboral y a su vez
recibiendo una remuneracion mucho mayor, solo hara que el colaborador se sienta apartado o
menospreciado por sus habilidades y destrezas que tambien puede aplicar para dicho puesto y

ganar lo mismo. (s.p.)

2.4.Marco legal
Para la revision del trabajo investigativo y debido a los procesos que pudiesen

realizarse por parte de la Distribuidora Lupita se ha tomado en consideracién la siguiente

normativa:

2.4.1. Codigo de trabajo
“Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador es libre para dedicar su esfuerzo
a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podrad ser obligada a realizar trabajos

gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia
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extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estard obligado
a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracién correspondiente. En general, todo trabajo
debe ser remunerado.” (Codigo de Trabajo, 2012, p. 3)

“Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son irrenunciables.
Sera nula toda estipulacion en contrario.” (Codigo de Trabajo, 2012, p. 3)

“Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion del servicio 0 a
la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero.” (Codigo de
Trabajo, 2012, p. 7)

“Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por
cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o a quien se presta el servicio, se denomina
empresario o empleador.” (Cédigo de Trabajo, 2012, p. 7)

“Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracién se
pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo. Contrato en participacion es aquel en el que
el trabajador tiene parte en las utilidades de los negocios del empleador, como remuneracion de
su trabajo. La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador
participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucion por su trabajo.”
(Cddigo de Trabajo, 2012, p. 9)

“Art. 35.- Quienes pueden contratar. - Son habiles para celebrar contratos de trabajo todos
los que la Ley reconoce con capacidad civil para obligarse. Sin embargo, los adolescentes que
han cumplido quince afios de edad tienen capacidad legal para suscribir contratos de trabajo,
sin necesidad de autorizacion alguna y recibiran directamente su remuneracion. Nota: Articulo
sustituido por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250 de 13 de abril del 2006.” (Cédigo
de Trabajo, 2012, p. 15)

“Art. 40.- Derechos exclusivos del trabajador. - EI empleador no podré hacer efectivas las

obligaciones contraidas por el trabajador en los contratos que, debiendo haber sido celebrados
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por escrito, no lo hubieren sido; pero el trabajador si podra hacer valer los derechos emanados
de tales contratos. En general, todo motivo de nulidad que afecte a un contrato de trabajo sélo
podra ser alegado por el trabajador.” (Cdédigo de Trabajo, 2012, p. 17)

“Art. 56.- Prohibicion. - Ni adn por contrato podra estipularse mayor duracion de trabajo diario
que la establecida en el articulo que antecede. Cuando ocurriere alguno de los casos previstos
en el numeral primero del articulo 52 de este Codigo, se podra aumentar la jornada, debiendo
el empleador dar parte del hecho al inspector del trabajo, dentro del mismo plazo, bajo igual
sanciény con las mismas restricciones que se indican en el citado articulo.” (Cédigo de Trabajo,
2012, p. 25)

“Art. 57.- Division de la jornada. - La jornada ordinaria de trabajo podra ser dividida en dos
partes, con reposo de hasta de dos horas después de las cuatro primeras horas de labor, pudiendo
ser Unica, si a juicio del director regional del Trabajo, asi lo impusieren las circunstancias. En
caso de trabajo suplementario, las partes de cada jornada no excederan de cinco horas.” (Codigo

de Trabajo, 2012, p. 25)
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion
Segun Arias (2020) el tipo de investigacion ayudara a definir de qué forma se pueden

evaluar las variables de la investigacion a desarrollar y como se podra llegar a la solucion de
forma cientifica. Existen diferentes tipos de investigacion, pero ya depende del investigador
con qué tipo se acoge para desarrollarla. El tipo de investigacion también nos ayudoé a saber qué
tan a fondo se debe indagar para poder encontrar una solucion o propuesta ante el problema.

3.1.1. Investigacion descriptiva
Bajo el criterio de Guevara, Verdesoto & Castro (2020) hacen referencia que la

investigacion de tipo descriptiva se encarga de precisar de forma detallada qué es lo que ocurre
0 qué sucede en el problema a investigar, desde el planteamiento del problema hasta las técnicas
de investigacion, es decir, en la observacion y en la entrevista. Esto a futuro ayudard a
desarrollar de una mejor manera el problema y encontrar factibles soluciones.

En el presente proyecto se utilizé el método descriptivo ya que ayudo a entender de una
mejor manera lo que sucede en la organizacion, tanto interna como externamente, esos factores
con el método descriptivo, podremos descubrir si existen influencia hacia la empresa de forma
negativa o positiva y posteriormente brindar soluciones factibles.

3.2. Enfoques de investigacion

Como lo menciona Mata (2019) el enfoque de investigacion consiste en coémo proceder
a realizar la investigacion cientifica con mas profundidad. Bajo los estudios ya realizados se
clasifican en cualitativos y en cuantitativos, esos enfoques nos ayudaron posteriormente a
obtener resultados del problema a resolver.

En nuestro presente proyecto se usard el enfoque mixto, ya que existen otras

investigaciones en el que se utilizan la misma técnica.

3.2.1. Enfoque cualitativo
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De acuerdo con Consultores (2021) el enfoque cualitativo de una investigacién es mas
adecuado y sencillo que el método cuantitativo, ya que, a través de las respuestas obtenidas de
la entrevista se pudo revelar mas informacion o datos adicionales que el entrevistado nos brindo.

En el enfoque cualitativo, a medida que se describe las respuestas de la entrevista realizada
se puede redactar de lo general a lo especifico. A la hora de realizar la entrevista donde existe
el problema pudimos notar mas de una respuesta ya que a entrevista se lo puede realizar de
forma grupal o llamado también “grupos focales”.

3.2.2. Enfoque cuantitativo
Como mencionan Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) el enfoque cuantitativo abarca

un orden y precision en los resultados obtenidos. A la hora de analizar los datos obtenidos en
el enfoque cuantitativo, es mucho mas facil de desarrollar y se aprecia de una mejor manera, ya
que son solo la interpretacion de niumeros o indicadores de acuerdo a lo que se analiza, se puede
ir dando respuesta a la problemaética estudiada y posteriormente ir descartando hipotesis, cuéles

sirven directamente en la misma.

3.3. Técnicas de investigacion
De acuerdo con Ramos (2018) las técnicas de investigacion son un método aplicado mas

a la realidad, es decir, todos los metodos elegidos anteriormente tales como: tipo de
investigacion y enfoque se los aplica a la realidad de los que se llevara a conseguir respuestas
relevantes.
3.3.1. Entrevista

Como menciona la Universidad La Concordia (2020) la entrevista va dirigida para una
persona 0 un grupo de personas de aproximadamente tres a cuatro integrantes. Para usa la
entrevista se debe realizarla ya sea en el lugar donde esta sucediendo el problema o en un
ambiente que sea comodo para la persona.

Por otro lado, Salvador (s.f.) también indica que la entrevista debe tener un propésito u
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objetivo especifico, se manera en un area que debe transmitir tranquilidad y comodidad para el
entrevistado, ofreciendo asi informacion necesaria. La entrevista es mas manejable a la hora de
usarla, como se mencion anteriormente, el entrevistado de expresa abiertamente ante cualquier
interrogante y a través de ello podemos analizar expresiones corporales y faciales para asi
evidenciar como se sintio el entrevistado. Ademas, permite ir directamente donde ocurrio u
ocurre el problema para asi posteriormente analizar detalles que seran esenciales para la
investigacion

En nuestra investigacion se realizara una entrevista dirigida a los colaboradores y directivos
de la Distribuidora Lupita con el fin de recabar informacion sobre el ambiente laboral y la
asignacion de responsabilidades para cada puesto de trabajo.

3.3.2. Encuesta
Segun Chiner (s.f.) las encuestas van dirigidas a un grupo en especifico que se va a

estudiar o investigar. Las encuestas es una herramienta que sirve al investigador sacar datos
especificos y un poco mas acertada a la realidad o de lo que ocurre dentro de una organizacion.
A diferencia de la entrevista, se ven respuestas, pero estas mismas no necesariamente debe ser
correcta 0 incorrecta, sin embargo, las respuestas son un poco mas explicativas. Esta
herramienta hace que el investigador maneje con mayor facilidad los resultados y es mas
dindmico ya que con gréaficos o tablas podremos interpretar de una mejor manera los enunciados
o afirmaciones. En nuestro presente proyecto de investigacion, se utilizara la encuesta, debido
a la razén que fue mencionada anteriormente, es mas comodo y permite analizar la situacién
entre los jefes, directivos y colaboradores en la empresa Distribuidora Lupita.
3.3.3. Observacion
De acuerdo con Salvador (s.f.) establece que, la observacion permite analizar vy,
como su nombre lo indica, observar de forma mas detallada el diario vivir de las personas
que residen en un lugar o especificamente en una organizacion. El investigador podra darse

cuenta de minimos detalles, es decir, conversaciones, actitudes, comportamiento de las
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personas, etc. Para este método, el investigador tendra que visitar directamente como no al
lugar donde esta ocurriendo el problema. El investigador también puede involucrarse como
no con uno de los participantes donde esta ocurriendo el problema o solamente analizar a
simple vista de forma mas detallada de la organizacion o en cualquier lugar.

A comparacién de la entrevista, en la observacion se puede concluir o extraer
informacion de mayor valor que en su momento en la entrevista no fue mencionada. En la
observacion, por su parte, se puede estudiar mas de cerca el problema y recopilar detalles o
vacios que haran falta para llegar a una conclusion mas real.

En este estudio, la observacion permitira conocer aspectos como el desempefio y
motivacion del colaborador, clima laboral y satisfaccion del cliente, para poder plantear una

propuesta de investigacion.

3.4. Instrumentos de investigacion
Como menciona Ramos (2019) la técnica de investigacion permitira al investigador usar
las herramientas necesarias para brindar una argumentacion logica en base a hechos o
evidencias hacia todas las interrogantes que vayan surgiendo. Conforme se vaya recaudando
informacion se va examinando las diferentes hipétesis que pueden ayudar en la investigacion.
En la tabla 1se resumen las técnicas e instrumentos de investigacion utilizados en el
presente estudio:

Tabla 2

Instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

Entrevista Cuestionario
Observacion Ficha de observacion

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

3.4.1. Cuestionario
Como lo afirma Arias (2020) en el cuestionario se deben redactar las interrogantes

respecto a las variables que a futuro se van a diagnosticar. Ademas, el cuestionario se dirige
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para un grupo pequefio de personas, ya que, asi es mas facil realizar la investigacion cientifica.
A la hora de realizar las preguntas, el investigador no debera considerar si lo que contesta la
persona esta bien o mal, ya que lo que se necesita saber es su punto de vista u opinion. No se
deben realizar muchas interrogantes, ya que, se puede distorsionar la informacion con respecto
a lo que pasa dia a dia en el lugar que se va a investigar.

En el presente proyecto de investigacion se realizaron una serie de preguntas abiertas
para la debida entrevista dirigida a los colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita.
Para esto, previamente se prepararon 5 preguntas con el fin de recabar informacién sobre la
unidad de mando, trabajo-remuneracion entre los colaboradores y directivos de la empresa,
ambiente laboral, funciones asignadas que tiene la organizacion y la estructura organizacional.

Por otro lado, también se realizaron encuestas, las cuales utilizan como instrumento un
cuestionario de preguntas estructuradas. Las encuestas fueron dirigidas, asi mismo, a directivos
y colaboradores de la Distribuidora Lupita. Estas encuestas utilizan preguntas con escalas de
Likert, teniendo en cuenta que 1 serd en total desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo como se
conoce. En las mismas se evaluaron las variables tales como: clima laboral, motivacion y
desempefio.

3.4.2. Fichas de observacion
En la opinion de Arias (2020) las fichas de observacion sirven para registrar los

comportamientos u acciones que cada persona realiza en un determinado lugar, para esto, de
debe dejar anteriormente establecido las diferentes variables que se van a evaluar.

En la ficha de observacion se debe anotar y tener informacion panoramica acerca de todo lo
que ocurre dentro de la organizacién, ya que, a comparacion de la entrevista se obtiene
informacion, sin embargo, por medio de la observacion se podra concretar y afirmar cualquier
hipédtesis que se haya extraido de la entrevista.

La ficha incluye indicadores sobre el clima laboral (trabajo en equipo, relaciones entre

empleados directivos y personal, etc.); desempeiio laboral (personal laboral puntual y
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diariamente y completan sus tareas de manera iddnea) y satisfaccion de clientes (reclamos de

los clientes, atencion al cliente, etc.)

3.5. Fuentes de informacion
Desde la perspectiva de Miranda & Acosta (2008) las fuentes de informacion son los

recursos que ayudaran a la investigacion ya sea directa o indirectamente a resolver el problema.
Las fuentes de informacion nos ayudaran a notar de mejor manera lo que sucede dentro de la
Distribuidora Lupita

3.5.1. Fuentes primarias
De acuerdo con el Equipo Editorial Etecé (2022) hace referencia que las fuentes

primarias provienen directamente del lugar donde surgi6 el problema sin necesidad de buscar
una informacién adicional o que vaya a complementar lo ocurrido. Es decir, si existe una mala
atencion al cliente, se acude directamente al problema o se indaga por cuenta propia lo ocurrido
evitando la interrogacion a terceros.
En el presente proyecto de investigacion se usardn como fuentes primarias los
siguientes:
» Ficha de observacion al talento humano de la Distribuidora Lupita
» Entrevista a los jefes y directivos de la empresa Distribuidora Lupita
(Grabaciones realizadas)
» Encuesta a los jefes y directivos de la empresa Distribuidora Lupita
Con la ayuda de esas fuentes primarias, permitira descartar supuesta informacién y
aclarar todo lo que sucede dentro de la organizacion bajo las diferentes variables que se van a
evaluar en dicha ficha y nos complementard junto con la entrevista y su correspondiente
grabacién, debido a que ayudara a tener mas clara la informacion y asegurar que todo lo que

ocurre en la organizacion o en sus diferentes areas es veridico o no.

3.5.2. Fuentes secundarias
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Segun Morales (2021) nos da a conocer que las fuentes secundarias son basadas en la
informacion que brindan las fuentes primarias, es decir, los autores extienden un poco mas los
datos o detalles de esa fuente. Ademas, existen diferentes autores que se basan de una fuente
primaria para poder crear su propio contenido, por ejemplo, libros, paginas web o blogs, pero
respetando de donde tomaron la informacion.

Como se conoce las fuentes secundarias no son creadas para el estudio en cuestion sino,
fueron elaboradas para otras investigaciones; sin embargo, nos sirven de referencias. En el
presente proyecto de investigacion usamos como fuentes secundarias tesis y monografia, de las
cuales se titulan: “Diseflo organizacional para el incremento de la productividad en el personal
de la empresa Cablevision Paris”, “Disefio organizacional para la distribuidora de productos
naturales Flor de la Canela” y “Propuesta de disefio organizacional para la empresa R&G de
Oriente”. Estos documentos tienen relacion al tema del presente proyecto de investigacion, la
informacion y los detalles que presentan cada una de ellas. Con la ayuda de esas fuentes
secundarias, podemos darle una mejor estructura al presente proyecto de investigacién, pero
con diferente criterio, ya que pueden existir muchas fuentes secundarias con un mismo tema,
pero siempre seré el autor quién brindard mas informacion acerca del tema o con otro enfoque.
3.6. Poblacién y muestra

Segun Lopez (2004) la poblacion se refiere a un “todo”, es decir, aqui engloba a un grupo
de objetos, individuos, animales, entre otros, para realizar un estudio correspondiente sobre el
tema o problema que se desea resolver.

Por otro lado, de acuerdo con Rojas (2017) nos comenta que la muestra es solamente una
parte representativa de la poblacién y que toma valor porque esto nos ayudara a dar continuidad
a la investigacion. Eso solamente pasa en caso de que la poblacidn sea demasiada grande, lo
que se sugiere es tomar una parte de ello y realizar las investigaciones y conclusiones respecto

aello.
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En el presente proyecto de titulacion se tomé a toda la poblacion debido a que las personas
que laboran dentro de la Distribuidora Lupita son pocas, cuenta con alrededor de 3
colaboradores y 1 directivo. No es necesario tomar la muestra puesto que la poblacién es
medible y alcanzable.

3.7. Analisis de los resultados

3.7.1. Resultados de la entrevista dirigida a colaboradores y directivos de la
Distribuidora Lupita

Tabla 3

Resultados de la entrevista dirigida a los colaboradores y directivos de la empresa

Distribuidora Lupita

y asignadas durante

bien o estd mal.

bodeguero no

la contratacion? De | De ahi yo le mas y me tocé
ser asi ¢Se cumple | digo a ofra hacer de
diariamente  esta | persona que me todo.”
condicion? ayude a

determinar las

Directivo 1 Empleado 1 Empleado 2 Empleado 3
Pregunta 1 “Si, porque yo | “Si.” “No, mucha | “Regular,
¢Cree usted que el | pienso que pelea entre los | porque a pesar
ambiente laboral es | tienen que estar dueiios de la | de que se trata
adecuado para | ellos de empresa.” de siempre dar
todos los | acuerdo, ahora lo mejor
colaboradores de la | si ellos no estan existen
empresa? de acuerdo pues momentos en
yo los los que no se
despediria.” lleva tan bien”
Pregunta 2 “Si, en este caso | Mas 0 menos. | “No, todos son | “Si, solo que a
Considerando que | la persona de jefes aqui, | veces  existen
la unidad de mando | unidad de hasta yo.” ciertas
se refiere al hecho | mando seria diferencias”
de que existe una | YO~
sola persona la cual
da Ordenes y a
quién se debe rendir
cuentas. ¢Le parece
a usted que la
unidad de mando
esta clara?
Pregunta 3 “Claro, “Si, esta bien, | “No, me | “Si, en parte”
¢Fueron todas sus | digamos yo | perfecto.” dijeron  que
funciones aclaradas | pienso que esta iba a ser

39




otras tareas que

tienen que
hacer, por
ejemplo, yo

tengo aqui mi
hermano vy él
me ayuda, yo le
digo “mira que
estd  haciendo
tal persona” yo
hago otra cosay
asi, verificamos
que estén bien.”

Pregunta 4
¢ Esta usted
conforme con la
relacion trabajo-
remuneracion
percibida?

“Bueno, no
estoy
conforme
ahorita,
porgue el

tiempo estd un
poco bajo,
pero tampoco
se puede hacer
otra cosa.
Porque esto no
se puede hacer
de lanocheala
mafiana sacar,
sino que hay
que tener un
tiempo para ir
saliendo de
esto que tengo,
poco a poco.”

QSSi 2

“No, lo justo
que considero
que deberia
ganar es el
sueldo
basico.”

“Si, en general
estd bien”

Pregunta 5
Tomando en cuenta
que nos referimos a
estructura
organizacional al
hablar de la
estructura formal de
la empresa,
distribucion de las

funciones de los
empleados y
asignacion de
trabajo en cada
puesto. ¢Cree usted
que deberia
realizarse alguin

“No, yo pienso
gue esta bien,
lo que esta mal
es tiempo
porgque no hay
dinero, no hay
ventas y ya los
chicos no
tienen  nada
gue hacer ahi
en este caso, si
no, el pais esta
asi.”

“No, creo que
esta bien,
nada debe
cambiar, todo
esta bien,
perfecto.”

“Si, porque
todos hacen lo
que quiera,
hasta yo.”

“Si, hay cosas
que deben
mejorar  como
en todo lugar”

40




cambio en la
estructura

organizacional de la
empresa? ;Por qué?

Elaborador por: Balladares & Vinueza (2022)

3.7.1.1. Conclusiones de la entrevista
Con respecto a la primera pregunta, en la respuesta del directivo claramente denota un

liderazgo de tipo autocratico: “si no hace lo que les digo los despediria”. Por otra parte, los
empleados confiesan que no existen las mejores relaciones personales entre directivos y
compafieros en la empresa.

En la segunda pregunta, el directivo menciona que se considera como unidad de mando y
que a su vez esta clara, sin embargo, uno de los empleados menciona que: “No, todos son jefes
aqui, hasta yo.”, ellos demuestran lo contrario y se da a entender que no existe una clara
autoridad.

En la tercera pregunta, la respuesta del directivo y de los dos empleados revela que las
funciones y el cumplimiento de las tareas para cada empleado se cumplen. Sin embargo, uno
de los empleados menciona que: “Me dijeron que iba a ser bodeguero no mas y me toco hacer
de todo.” A simple vista, las funciones y tareas no fueron completamente claras para el
desarrollo del puesto de trabajo, mientras que el resto de empleados mencionan que si.

En la cuarta pregunta, dos de los integrantes de la empresa mencionan que la remuneracién
se encuentra en un rango aceptable. Ademas, uno de los colaboradores destacd su
inconformidad con respecto a que la remuneracion, la cual no es acorde e incluso menciona lo
siguiente: “lo justo que considero que deberia ganar es el sueldo basico.”

Por ultimo, en la quinta pregunta, el directivo menciona que cambios en términos de
estructura organizacional no son necesarios, lo que hace falta es tiempo y ventas para la
organizacion. A pesar de esto, uno de los colaboradores menciona que, Si €S necesario,

justificando textualmente su respuesta a continuacién: “Porque todos hacen lo que quiera, hasta
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3.7.2. Resultados de la encuesta dirigida a colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita

Tabla 4

Resultados de la encuesta dirigida a colaboradores y directivos de la empresa Distribuidora Lupita

Directivo 1 | Empleado 1 Empleado 2 | Empleado 3 | TOTAL e 1-5niega el enunciado
e 6-10 niega ligeramente el
enunciado
e 11-15 acepta parcialmente
el enunciado
e 16-20 acepta el enunciado
Pregunta 1 De acuerdo | Totalmente de Indiferente | De acuerdo | 16 Aceptan el enunciado
Me siento comodo con mi | (4) acuerdo (3) 4)
puesto de trabajo 5)
Pregunta 2 Totalmente | Totalmente de De acuerdo | De acuerdo | 18 Aceptan el enunciado
Conozco todos los aspectos | de acuerdo | acuerdo 4 4
necesarios para | (5) (5)
desempefiar las actividades
diarias de mi puesto de
trabajo
Pregunta 3 De acuerdo | En desacuerdo En De acuerdo | 12 Aceptan parcialmente el enunciado
Mi salario estd acorde al | (4) 2 desacuerdo | (4)
puesto de trabajo y a las (2)
funciones que desempefio
Pregunta 4 Indiferente | De acuerdo Totalmente | De acuerdo | 12 Aceptan parcialmente el enunciado
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La empresa me ha| (3) 4 desacuerdo | (4)

permitido continuar otras (1)

actividades personales,

como por ejemplo, mis

estudios

Pregunta 5. Totalmente | De acuerdo Totalmente | De acuerdo | 14 Aceptan parcialmente el enunciado
Mi productividad mejora | de acuerdo | (4) desacuerdo | (4)

debido a capacitaciones | (5) (1)

gue la empresa me ofrece.

Pregunta 6 De acuerdo | Totalmente de De acuerdo | De acuerdo | 17 Aceptan el enunciado
Tengo la oportunidad de | (4) acuerdo 4) 4)

ascender en mi cargo tan (5)

solo depende de mi

desempefio y de la

disponibilidad del puesto

Pregunta 7 De acuerdo | De acuerdo Totalmente | De acuerdo | 13 Aceptan parcialmente el enunciado
En la empresa se| (4) 4) desacuerdo | (4)

acostumbra a reconocer los (1)

logros de los colaboradores

a corto, mediano o largo

plazo

Pregunta 8 Totalmente | De acuerdo De acuerdo | De acuerdo | 17 Aceptan el enunciado
Procuro estar enterado de | de acuerdo | (4) 4) 4)

nuevas ofertas de | (5)

capacitaciones que me
permitan desarrollar mis
actividades laborales de la
mejor manera

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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3.7.2.1. Conclusion y grafico de la encuesta

Resultados de la encuesta

)
W Totalmente dg acuerdo M Deacuerdo M Neutral En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

Figura 1: Resultados de la encuesta dirigida a la empresa Distribuidora Lupita
Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

De acuerdo a la investigacion realizada y los datos recopilados se pudo medir las respuestas
en base a una escala del 1-20 en el cual se detalla a continuacién: 1-5 niega el enunciado, del
6-10 niega ligeramente, del 11-15 acepta parcialmente el enunciado el enunciado y por ultimo
del 16-20 acepta el enunciado. Se realizd un conteo con las respuestas de los encuestados por
enunciado en base al numero equivalente para cada respuesta, es decir: (1) totalmente
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indiferente, (4) de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo. Por
cada respuesta existe esa numeracion lo cual hace que tenga un peso y asi poder tener el total
que se muestra en la tabla 4. A simple vista se puede deducir que en la pregunta 1, 2, 6y 8
aceptan el enunciado, sin embargo, en las preguntas 3, 4, 5 y 7 aceptan parcialmente el

enunciado.

3.7.3. Resultados de la observacion dirigida a colaboradores y directivos de la
Distribuidora Lupita
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Fecha de observacion : 08/12/2022

Horas de observacion : 9:00 AM - 10:30 AM

Lugar de observacion : Almacén distribuidora Lupita
Observador : Jhonatan Vinueza

Tabla 5

Resultados de la ficha de observacion a los directivos y colaboradores de la empresa

Distribuidora Lupita

INDICADORES

OBSERVACION

CLIMA LABORAL

Existe trabajo en equipo

Cada empleado realiza su trabajo de
manera independiente sin buscar

colaboracién

Las Herramientas que usa para el
desempefio de tareas en el area estan en

buenas condiciones

Equipos en buenas condiciones

Desarrolla uno o mas roles de trabajo
en la organizacion (ej. El colaborador es
del area de ventas, pero tiene que estar

en el area de bodega y tesoreria)

Existen empleados que desarrollan
mas de una funcion. El jefe de bodega
tiene un horario para limpieza de

bafos.

Las relaciones entre empleados,
directivos y personal de la empresa son

buenas

No se observa sinergia

De acuerdo al listado de la ndmina todos
los empleados tienen mas de 2 afios

trabajando en la empresa

Si

DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS

Completan Sus tareas para comenzar

otras

No

El personal acude a la empresa puntual
y diariamente, asi como termina sus

labores a la hora establecida

Si
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SATISFACCION DE CLIENTES

Las actividades laborales se
desenvuelven sin quejas ni reclamos de

los clientes

La mayoria del tiempo si

Los clientes son atendidos de forma

inmediata y con la cortesia del caso

Son atendidos de la manera mas rapida

posible

La cantidad de clientes al dia que llegan

a la empresa es relevante

Hay dias que si y dias que no, ademas

varia segun el horario

Algunos clientes llegan a la empresa por

recomendacion de otros

Si

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

3.7.3.1. Conclusion de la observacion

Los dias laborales son en la mayoria consistentes sin embargo no se encuentra del todo

organizado. Los trabajadores tienden a distraerse y buscar espacios fuera de la supervision, asi

mismo los directivos tienden a poner tension sobre ellos al momento de brindarles alguna

retroalimentacion, se puede evidenciar que no hay una correcta jerarquia y el ambiente laboral

es bastante mejorable. Adicionalmente es importante decir que los directivos se encuentran en

constante seguimiento, por lo que se deberia brindar una capacitacion con la finalidad de ayudar

a los directivos a dirigir de mejor manera a sus colaboradores.

3.7.4. Matriz PESTEL de la empresa Distribuidora Lupita
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Tabla 6

Matriz PESTEL de la empresa Distribuidora Lupita

FACTORES TENDENCIAS | CAMBIOS EN EFECTOS OPORTUNI-
RELACION A PROBABLES DAD/AMEN
GRUPOS DE AZAS
INTERES
POLITICO El gobierno estd | Empresas esperan un | Microempresas, Oportunidad
impulsando el | ambiente favorable del | pequefias y
crecimiento entorno al aumentar el | medianas
econémico a | poder adquisitivo de | aprovechen los
través de la | los consumidores cabios de
reactivacion de temporada y las
los distintos fechas feriadas que
mercados, se avecinan para
ademas se sube reabastecer stock y
el salario basico prepararse para un
y aumentan aumento de
plazas de ingresos
trabajo.
ECONOMICO | El panorama | El poder adquisitivo de | Aumento en el | Oportunidad
econémico los consumidores | volumen de ventas
predice un | aumenta. de las  micro
crecimiento empresas y
ligero y pequefias empresas
probablemente
sostenible en
Ecuador en el
2022 dado el
recaudamiento
en los ultimos
meses del afio
2022
SOCIAL Alta Las diferentes | Mayor exigencia | Amenaza
competencia empresas buscan de | de trabajo con
debido a la| distintas maneras | menor
facilidad de | disminuir los costos | remuneracion
ingreso al sector, | con la finalidad de
adicionalmente | disminuir el precio
los comerciantes
de esta 4rea
compiten  con
disminucion de
precios.
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TECNOLO- Implementacion | La evolucion de la | Disminucion  de | Oportunidad
GICO de nuevos | computacion en las | carga para
softwares Gltimas décadas ha | administrativos, y
desarrollados aumentado a  una | personal
para facilitar la | velocidad encargado de
logistica y | exageradamente alta lo | administrar el
control del | que ha provocado que | inventario.
volumen de | las diferentes empresas
ventas e | empiecen a
inventario implementar e
incorporar programas
que faciliten la gestion
de las mismas.
LEGAL Existen  leyes | Las diferentes | Desinformacion de | Amenaza
generales  que | empresas buscan | cambios tributarios
regulan el | maneras de aprovechar | 0 que  puedan
comercio las diferentes | afectar las
considerando el | oportunidades que | operaciones de la
mercado textil y | tienen al momento | empresa
la importacién | puesto que en

dentro del
mismo

oportunidades
anteriores se h visto
cambios que dificultan
el normal
funcionamiento de su
mercado.

Elaborado por Balladares & Vinueza (2022)

3.7.5. Las 5 fuerzas de Porter
e Poder de negociacion de los clientes: La Distribuidora Lupita debido a que se dedica

a la compra y venta de prendas de vestir no tiene mucha influencia en la fijacion de

precios debido a la alta oferta del mercado. Existen diferentes establecimientos

alrededor de la distribuidora que se dedican a la misma actividad comercial, es por esto

que los clientes tienen la capacidad de consultar precios, calidad, colores, entre otras

caracteristicas de las prendas de vestir, claro esta que tiene que considerarse en la

capacidad adquisitiva del consumidor y dependiendo de esto es que el mismo escoge la

mejor opcion.

e Rivalidad entre las empresas: La competencia en el mercado de la Distribuidora

Lupita es directamente alta, debido a la rivalidad existente con otras empresas pequefias

y distribuidoras que se encuentran en la misma area comercial. La competencia entre
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empresas esta estrechamente relacionada con el primer punto, debido a que los
consumidores buscan siempre la mejor opcién, y justamente por esta razon al observar
la gran cantidad de oferta existente en el area, ya que los diferentes locales se ubican
uno al lado de otro, se puede deducir que el volumen de ventas se verd de una u otra
forma afectada por esto. Si una empresa tiene mayor posicionamiento en el mercado, es
razonable que esta empresa busque otras maneras de atraer clientes, como, por ejemplo,
con ofertas, black Friday, entre otros, sin descuidar la calidad de sus servicios y
productos buscando de manera constante valor agregado para la compafiia. Esto es lo
que hara que ciertas empresas se encuentren siempre un paso adelante que las demas.

e Poder de negociacion de los proveedores: debido a la alta demanda existente en la
categoria de las prendas de vestir, existe una gran cantidad de competidores por lo que
el nimero de ofertantes presente en el mercado es alta. Por esta razon, el nivel de
negociacion de los proveedores es relativamente bajo ya que como se mencion6
anteriormente, en el &rea abundan profesionales que se dedican a la textileria.

e Productos sustitutos: N/A

e Amenaza de nuevos competidores: el ingreso de nuevos competidores dentro del
sector en el que se encuentra localizada la distribuidora Lupita es seguro que suceda, ya
que en ese lugar existen otros pequefios locales en el cual se dedican a la venta de
prendas de vestir y asi mismo, circulan muchas personas en ese lugar en horarios
especificos y hara que el negocio se mueva dependiendo de eso. Si otra empresa que se
dedique a la misma actividad comercial ingresa a ese mercado, tendria bastante acogida
siempre y cuando las estrategias que implemente estén bien estructuradas y sepa
negociar en base al cliente.

3.7.6. Matriz EFI
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Tabla 7

Matriz EFI de la empresa Distribuidora Lupita

Factores Factores Claves Peso (0,0-1,0) Calificacion Ponderacion
Internos (1-4)
Fortalezas  Presencia permanente de 0,1 3 0,3
directivos
Planificacion y seguimiento 0,1 4 0,4
de actividades
Cartera de clientes 0,1 4 0,4
establecida
Stock de mercaderia 0,1 3 0,3
Debilidades No existe buen clima laboral 0,1 1 0,1
Personal poco motivado 0,1 1 0,1
Poca gestion del talento 0,1 2 0,2
humano
Total 7 0,7 1,8
Elaborado por Balladares & Vinueza (2022)
3.7.8. Analisis FODA de la empresa Distribuidora Lupita
Fortalezas Debilidades

-Presencia permanente de los
directivos en el negocio

-Buena planificacion y
seguimiento de las actividades a
realizar

-Cartera relevante de clientes
establecida a nivel nacional y
fidelizacion de los mismos

-Stock de mercaderia relevante y
permanente

Oportunidades

- Existen épocas del ano con
bastante demanda

-Ubicacion poco estratégica
-Buena apertura de los
proveedores al otorgar crédito
-Auge de los negocio mediante
internet

-No existe un buen clima laboral
-Personal poco motivado e
inconforme (no existen incentivos
para el desarrollo personal)
-Gestion poco acertada del
talento humano (falta de unidad
de mando y falta de limitacién
de funciones

Amenazas

-La empresa tiene
competencia considerable

-En vista de que es un negocio
que fluctaa en temporadas, se
otorgan créditos a los clientes
que a veces no se hacen
efectivos

Figura 2: Andlisis FODA de la empresa Distribuidora Lupita

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

3.8. Propuesta de solucion

3.8.1. Analisis de la situacién actual
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Para el analisis de la situacion actual se utilizaron técnicas de investigacion tales como: la
entrevista, encuesta y ficha de observacion.

Mediante el uso de estas técnicas se hizo evidente el hecho de que la organizacion no se
encuentra en buen estado y tiene algunos problemas internos que resolver. Tanto los empleados
como los directivos mencionan que se debe realizar ciertas mejoras en factores como: la
comunicacion, establecimiento de puestos, delimitacion de tareas, remuneracion y la gestion
empresarial. Ademas, durante la observacion se pudo apreciar que los empleados no se
desempefian del todo bien, el clima laboral no es adecuado, no obstante, en momentos de alto
estrés y carga laboral esta caracteristica se vuelve inestable.

Finalmente se hizo uso del FODA para identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades
y amenazas observadas durante la recopilacion de informacién en la organizacion. A

continuacién, en la tabla 9 se detallan los inconvenientes y solucion sugerida para cada uno:

Tabla 8
Problema-Solucién sugerida
Inconveniente Solucién sugerida
Funciones de los puestos de trabajo no Manual de funciones

establecidas

Falta de empatia por parte de los directivos Capacitacion de liderazgo

Mal ambiente laboral Capacitacion de habilidades interpersonales
organizacionales

Unidad de mando poco claro Organigrama

Falta de plan de accidon Capacitacion de habilidades administrativas y de

planificacion para los directivos

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
3.8.2. Mejoras y cambios sugeridos

3.8.2.1. Organigrama
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Gerente General (CEO)

Asistente Administrativo

|

Jefe de ventas

Jefe de Bodega

Figura 3: Organigrama de la empresa Distribuidora Lupita
Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

3.8.2.2. Manual de funciones

IDENTIFICACION DEL CARGO

Informacion general

Nombre del puesto Gerente General (CEQO)

Nivel Alto

Departamento o division Direccion General
N/A

Reporta

Supervisa a Asistente Administrativo

Relaciones Internas: Administrativo

Segundo a bordo: Asistente Administrativo

PROPOSITO DEL PUESTO

Planificar, organizar, dirigir y controlar todas y cada una de las tareas asignadas de los
diferentes niveles jerarquicos que posee la Distribuidora Lupita de forma eficiente y
eficaz.

Funciones del puesto

1.- Tomar de decisiones asertivas que permitan a la organizacion crecer a nivel econémico
2.- Supervisar a los equipos de trabajo que existen en cada area departamental

3.- Controlar las actividades que se desarrollan dentro de la organizacion

4.- Planificar las metas a corto y largo plazo de la organizacion

5.- Mantener el orden mediante una actitud asertiva en la organizacion

6.- Fomentar un trato cordial para el personal tanto interno como externo de la
organizacion
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7.- Impulsar la productividad laboral

8.- Ser lider en todas las actividades que se lleven a cabo en la organizacion

RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL CARGO

1.- Manejo de costos y gastos de la organizacion

2.- Elaboracidn de politicas internas que seran adoptadas por los colaboradores
3.- Resolver las anomalias que se presenten en la organizacion

4.- Supervisar que los instrumentos o herramientas que usen los colaboradores estén

bajo buenas condiciones

5.- Elaborar pronosticos o metas a conseguir para el tiempo determinado
6.- Realizar monitoreos de la empresa tanto interna como externamente

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion: Tercer nivel
Formacion Ing. Administracién de empresas/ Lcdo. en Administracion de
académica: empresas
NINGUNA <lafio | 1-2afios | 2-3afios | 3-5afios | 5-7 >10 afios
afios
Experiencia: _ B X
2 afos en cargos o area similares.
Disponibilidad Tiempo completo X Viajes dentro del pais X
Turnos rotativos Viajes fuera del pais X
Otros Vehiculo propio Inglés

COMPENTECIAS

Competencias Organizacionales: N|v_e ! "
Alto Medio Bajo
Sentido de Alerta y Resultados X
Disciplina X
Funcionamiento bajo presion X
Nivel
Competencias Funcionales: Alto Medio Bajo
Organizacion y Planificacion X
Liderazgo X
RECIBIDO POR:
Actualizacion de Perfil por Cargo
Fecha de actualizacion: 2022-01-05 | Revision de Cargo N.° 1

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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IDENTIFICACION DEL CARGO

Informacion general

Nombre del puesto Asistente administrativo
Nivel Medio

Departamento o division Direccion General

Reporta N/A

Supervisa a Jefe de bodega, jefe de ventas
Relaciones Internas: Administrativo

Segundo a bordo: N/A

PROPOSITO DEL PUESTO

Asistir y administrar brindando apoyo a la gerencia liderando a los jefes de veta y de
bodega

Funciones del puesto

1.- Realizar seguimiento a los jefes de venta y bodega

2.- Recibir y formular informes sobre el funcionamiento de la empresa.

3.- Controlar las actividades que se desarrollan dentro de la organizacion cuando sea
necesario.

4.- Tomar iniciativa a resolver problemas en caso de no poder localizar al gerente general.
5.- Elaborar informes a gerencia

6.- Establecer comunicacion con sus colaboradores

7.- Impulsar la productividad laboral

8.- Elaborar pedido a los proveedores cuando sea necesario

RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL CARGO

1.- Elaborar informes periddicos sobre el desempefio de los trabajadores.

2.- Manejo de caja.

3.- Elaboracidn de pedidos a proveedores

4.- Mantener al dia los pagos tributarios

5.- Ordenar y adjuntar las facturas mensualmente para la respectiva entrega al contador.
6.- Recibir informes del jefe de venta y jefe de bodega, posteriormente tomar nota de
los detalles importantes a exponer para el gerente general.
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REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion: Tercer nivel
Formacion Ing. Administracion de empresas/ Lcdo. en Administracion de
académica: empresas
NINGUNA <lafo | 1-2afios | 2-3afios | 3-5afios | 5-7 >10 afios

afnos

Experiencia: _ i I X

1 afio 0 mas en cargos o area similares.
Disponibilidad Tiempo completo X Viajes dentro del pais
Turnos rotativos Viajes fuera del pais
Otros Vehiculo propio Inglés

COMPENTECIAS

Competencias Organizacionales: vag I -

Alto Medio Bajo
Sentido de Alerta y Resultados X
Disciplina X
Funcionamiento bajo presion X

Nivel

Competencias Funcionales: Alto Medio Bajo
Organizacion y Planificacion X
Liderazgo X

RECIBIDO POR:

Actualizaciéon de Perfil por Cargo

Fecha de elaboracion: 2022-01-05

| Revision de Cargo N.° 2

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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IDENTIFICACION DEL CARGO

Informacién general

Nombre del puesto Jefe de Bodega

Nivel Base

Departamento o divisién Logistica

Reporta Asistente Administrativo
Supervisa a Bodeguero

Relaciones Internas: Bodega.

Segundo a bordo: N/A

PROPOSITO DEL PUESTO

Controlar toda la disponibilidad y logistica que maneja la empresa Distribuidora Lupita y
llevar a cabo su inventario.

Funciones del puesto

1.- Recibir la mercaderia de la empresa Distribuidora Lupita

2.- Realizar pedidos y ordenar el stock por el codigo correspondiente a cada prenda de
vestir

3.- Llevar un control periodicamente de las diferentes prendas de vestir que maneja la
empresa Distribuidora Lupita

4.- Informar a su Gerente Gerencial en base a la escasa mercaderia en bodega

RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL CARGO

1.- Supervision constante de las actividades que se realizan en bodega
2.- Elaboracion de oficios que registren las existencias de mercaderia
3.- Contar con registro debido tanto de mercaderia que ingresan o salen de bodega
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REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion: Tercer nivel
Formacion Técnico en Logistica y Distribucion
académica:
NINGUNA <1 afio 1-2 afos 2-3 afios 3-5afios | 5-7 >10 afios
anos
Experiencia: X

Control de inventarios

1 afio en cargos o area similares.

Disponibilidad Tiempo completo X | Viajes dentro del pais
Turnos rotativos Viajes fuera del pais
Otros Vehiculo propio Inglés

COMPENTECIAS

Competencias Organizacionales: vagl -
) Alto Medio Bajo
Sentido de Alerta y Resultados X
Disciplina X
Funcionamiento bajo presién X
Nivel

Competencias Funcionales: Alto Medio Bajo
Organizacion y Planificacion X
Liderazgo X

RECIBIDO POR:
Actualizacién de Perfil por Cargo

Fecha de elaboracion: 2022-01-05 | Revision de Cargo N.° 3

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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IDENTIFICACION DEL CARGO

Informacion general

Nombre del puesto Jefe de ventas

Nivel Base

Departamento o divisién Finanzas

Reporta Asistente Administrativo
Supervisa a N/A

Relaciones Internas: Administrativo

Segundo a bordo: N/A

PROPOSITO DEL PUESTO

| Cumplir con el presupuesto o prondstico planteado a corto, medio y largo plazo |

Funciones del puesto

1.- Comercializar de forma oportuna la mercaderia existente hacia los clientes
2.- Asesoramiento de clientes

3.- Elaboracion de oficios de las ventas realizadas periodicamente

4.- Capacitacion constante

5.- Atencién de pedidos de mercaderia hacia los clientes

RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL CARGO

1.- Supervisar/ Manejar la cartera de clientes y fidelizar a los mismos
2.- Controlar la otorgacion de crédito a proveedores

3.- Mantener activa la publicidad y reconocimiento de la organizacion
4.- Subsanar descontentos o quejas por parte de los clientes

5.- Elaboracion de facturacion por cada compra realizada
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REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion: Tercer nivel
Formacion Lcdo. en Mercadotecnia y administracion de empresas
académica:
NINGUNA <lafio | 1-2afios | 2-3afios | 3-5afios | 5-7 >10 afios
afnos
Experiencia: X

Ejecutivo en ventas

1 afio en cargos o area similares.

Disponibilidad Tiempo completo X | Viajes dentro del pais
Turnos rotativos Viajes fuera del pais
Otros Vehiculo propio Inglés

COMPENTECIAS

Competencias Organizacionales: vag I -
] Alto Medio Bajo
Sentido de Alerta y Resultados X
Disciplina X
Funcionamiento bajo presién X
Nivel

Competencias Funcionales: Alto Medio Bajo
Organizacion y Planificacion X
Liderazgo X

RECIBIDO POR:
Actualizacién de Perfil por Cargo

Fecha de elaboracion: 2022-01-05 | Revision de Cargo N.° 4

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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3.8.2.3. Capacitacion a directivos y empleados

Tabla9

Propuesta capacitacién a directivos y empleados de la empresa Distribuidora Lupita

Capacitaciones Personal dirigido Costo
Capacitacion Liderazgo Directivos $ 50,00
Capacitacion de habilidades Colaboradoresy directivos $ 50,00
interpersonales
organizacionales
Capacitaciéon de habilidades Directivos $ 80,00
administrativas y de
planificacion para directivos
Capacitacion de comunicacion Directivos $ 90,00
asertiva para directivos

Capacitacion de Habilidades Directivos $ 80,00
directivas
Capacitacion de direccion de Directivos $ 500,00

empresas familiares

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

3.8.2.4. Determinacion de estrategias
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Tabla 10

Foda estratégico

FODA
ESTRATEGICO

1. Presencia permanente de los directivos en el negocio

1. No existe un buen clima laboral

2. Buena planificacion y seguimiento de las actividades
a realizar

2. Gestion poco acertada del talento humano (falta
de unidad de mando y falta de limitacion de
funciones)

3.Cartera relevante de clientes establecida a nivel
nacional y fidelizacion de los mismos

3. Personal poco motivado e inconforme

4. Stock de mercaderia relevante y permanente

ESTRATEGIA DE
OPORTUNIDADES (+)

FORTALEZAS (+) [

ESTRATEGIA DE DEBILIDADES (1) /
OPORTUNIDADES (+)

1. Existen épocas del afio con bastante
demanda

1.3 Analizar la disponibilidad de recursos para un
posible cambio de ubicacion

1.1 Capacitacion a directivos de habilidades
interpersonales y de liderazgo

2. Auge de los negocios mediante internet

2.2 Planificar la introduccién de ventas en linea al
negocio

2.1 Delimitacion de funciones y establecimiento
formal de autoridad

3. Ubicacion poco estratégica

3.1 Separacion de mercaderia e incorporacion de
promociones para cartera de clientes frecuentes.

3.1 Incorporacién de incentivos que motiven el
desarrollo de personal.

4. Buena apertura de los proveedores al
otorgar crédito

4.1 Revision de la mercaderia previo a fechas de venta
masiva (festividades como carnaval y navidad)

ESTRATEGIA DE FORTALEZAS (+) / AMENAZAS
)

ESTRATEGIA DE DEBILIDADES
AMENAZAS (-)

e /

1. La empresa tiene competencia
considerable

1.1 Realizar periodicamente un analisis del mercado
considerando también a la competencia y sus estrategias
con el fin de mejorar el funcionamiento propio

1.1 Identificar y trabajar los factores que afectan el
clima laboral de la empresa

2. En vista de que es un negocio que
fluctta en temporadas, se otorgan créditos
a los clientes que a veces no se hacen
efectivos

3.2 Considerar como prioritarios y brindar apertura para
acceso a crédito de clientes frecuentes que hayan
mostrado responsabilidad en los pagos.

3.2 Incentivar una cultura animada y carismaética
con la finalidad de mejorar la actitud de los
colaboradores con el fin de que asi mismo los
clientes reciban un mejor trato

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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3.9. Andlisis costo/beneficio

3.9.1. Analisis de beneficios intangibles

Las soluciones planteadas estdn orientadas a mejorar el ambiente laboral, al mismo tiempo

buscan generar motivacion y compromiso por parte del personal que integra la empresa, razén

por la cual a continuacion, se detallan los beneficios intangibles del plan de redisefio

organizacional:

Tabla 11

Analisis de beneficios intangibles para la empresa Distribuidora Lupita

Propuestas

Beneficios Intangibles

Organigrama

Manual de funciones

Capacitaciones

Liderazgo
Habilidades interpersonales
organizacionales
Habilidades administrativas y de

planificacion para directivos
Comunicacién asertiva para

directivos

Habilidades directivas

Direccion de empresas familiares

Organizacion con respecto al rango de los puestos
de trabajo

Delimitacién de tareas en cada puesto, por lo que el
rendimiento y priorizacion de tareas mejora
Aumento de la productividad y mejora del ambiente
laboral

Mejor manejo del trabajo en equipo

Buen ambiente laboral entre colaboradores y
directivos

Plan de accion claramente establecido para el
desenvolvimiento de tareas y actividades por
realizar para la empresa

Mejor comunicacion, disminucién de conflictos y
mejor trato entre directivos y colaboradores.

Mejora en la gestion del tiempo y se prioriza de una
mejor manera las actividades a realizar del puesto
de trabajo.

Delimitacion de autoridad, establecimiento de
directrices para la asignacion de tareas y toma de

decisiones

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
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3.9.2. Andlisis de costos-calculos

Tabla 12

Analisis de costos de capacitaciones de la empresa Distribuidora Lupita

COSTOS Costo Personas | Subtotal | Veces/ Total
unitario meses
Capacitacion Liderazgo $ 50,00 2 $ 100,00 n/a $
100,00
Capacitacion de $ 4 $ 200,00 nl/a $
habilidades 50,00 200,00

interpersonales
organizacionales

Capacitacion de $ 2 $ 160,00 nl/a $
habilidades 80,00 160,00
administrativas y de
planificacion para
directivos

Capacitacion de $ 2 $ 180,00| nl/a $
comunicacion asertiva 90,00 180,00
para directivos

Capacitacion de $ 2 $ 160,00 n/a $
Habilidades directivas 80,00 160,00
Capacitaciéon de direccion | $ 500,00 2 $ 1.000,00 | nl/a $
de empresas familiares 1.000,00

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)
3.9.3. Relacion costo-beneficio

La relacidn costo-beneficio se muestran a continuacion en la tabla No. 13y 14:



Tabla 13

Relacién costo-beneficio con incremento en ventas del 4%

COSTOS: BENEFICIOS
Disefio del estudio propuesto $1.500,00 | Ventas proyectadas para el 2022 $108.191,20
(4%)
Elaboracién del documento per se $1.250,00 Ventas 2021 $120.000,00
Manual de funciones $ 200,00 Ventas 2022 $101.000,00
Elaboracién nuevo organigrama $ 50,00 INCREMENTO VENTAS $7.191,20
Capacitaciones a directivos & empleados $850,00
Liderazgo $ 50,00 Relaciéon C/B $3,06
Habilidades interpersonales | $ 50,00
organizacionales
Habilidades administrativas y de| $ 80,00
planificacion para directivos
Comunicacion asertiva para directivos $ 90,00
Habilidades directivas $ 80,00
Direccion de empresas familiares $ 500,00
TOTAL Costos $2.350,00

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

Se muestra que por cada délar invertido la empresa ganara $2,06
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Tabla 14

Relacion costo-beneficio con incremento en ventas del 6%

COSTOS: Total BENEFICIOS Total
Disefio del estudio propuesto $1.500,00 | Ventas proyectadas para el 2022 $110.271,80
(6%)
Elaboracién del documento per se $ 1.250,00 Ventas 2021 $120.000,00
Manual de funciones $ 200,00 Ventas 2022 $101.000,00
Elaboracién nuevo organigrama $ 50,00 INCREMENTO VENTAS $9.271,80
Capacitaciones a directivos & empleados $850,00
Liderazgo $ 50,00 Relacién C/B $3,95
Habilidades interpersonales $ 50,00
organizacionales
Habilidades administrativas y de $ 80,00
planificacion para directivos
Comunicacién asertiva para directivos $ 90,00
Habilidades directivas $ 80,00
Direccidn de empresas familiares $ 500,00
TOTAL Costos $2.350,00

Elaborado por: Balladares & Vinueza (2022)

Se muestra que por cada délar invertido la empresa ganara $2,95
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CONCLUSIONES
e La situacién de la empresa que se pudo observar en base a las herramientas y técnicas

usadas como el FODA, PESTEL, entrevistas, encuestas y fichas de observacion para la
investigacion, se llegd a la conclusién que: la empresa no cuenta con un buen ambiente
laboral, entre directivos y colaboradores, no tienen una comunicacion asertiva para
interactuar mutuamente y asi poder evitar discusiones o malos entendidos entre ellos. La
unidad de mando no esta del todo establecida, algunos de los puestos no tienen a quién
rendir cuentas o llamar a su jefe inmediato para poder tener bajo control las tareas del
puesto a cargo y el poder del directivo es muy autoritario.

e En laestructura organizacional de la empresa Distribuidora Lupita, se identifico a ausencia
de una estructura formalizada. También se pudo observar que no se tenia clara la
unidad/cadena de mando, ya que existian quejas y otras protestas por el cual los
colaboradores no reconocian una figura de autoridad y limites a considerar a la hora de
realizar sus actividades correspondientes del puesto de trabajo asignado.

e Para las mejoras organizacionales se propuso lo siguiente: manual de funciones y
capacitaciones a directivos y colaboradores de la empresa Distribuidora Lupita. Con el
organigrama, ya mencionado anteriormente, se podra saber a qué nivel estd cada
colaborador y junto a qué areas, por otro lado, el manual de funciones ayudara a tener una
mejor vision y conocimiento a cada uno de ellos sobre sus tareas, nivel académico,
experiencia y responsabilidades a tomar a la hora de desenvolverse en su puesto de trabajo.

e Considerando el resultado obtenido mediante la aplicacion del método de prueba y error,
se manifiesta que la presente propuesta de solucion es conveniente para la empresa cuando
las ventas crecen a razon del 4% con respecto al 2022, puesto que en este caso la relacion
C/B es mayor a 1, lo cual significa que los montos de los beneficios supera el total de los

costos de inversion.
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RECOMENDACIONES

Contratar servicios de capacitacion sobre liderazgo, habilidades interpersonales
organizacionales, comunicacién asertiva para directivos y direccion de empresas
familiares con la finalidad de mejorar, agilizar la comunicacion y el ambiente en el area
de trabajo, disminuyendo los conflictos entre directivos o con el personal de la empresa.
Plasmar el organigrama formal para conocimiento de directivos y empleados de la
empresa Distribuidora Lupita, de esta forma se tendrd conocimiento sobre los niveles
de puestos de trabajo y con qué areas se trabajara conjuntamente cada departamento,
asi, se puede mejorar la calidad de trabajo, tiempo y comunicacién en equipo.

Realizar capacitaciones a los directivos y empleados de la empresa Distribuidora Lupita
para que mejore el clima laboral, se establezcan de una mejor manera los planes accion
para realizar las tareas diarias que tiene la empresa y darle prioridades a las mismas,
mejor comunicacion y trato al personal y gestionen el tiempo para poder solventar otros
problemas/soluciones. Adicionalmente, es importante implementar el manual de
funciones en la empresa, ya que de esa forma se podra delimitar tareas y funciones a
realizar.

En los costos/beneficios se recomienda a los directivos implementar la presente
propuesta y supervisar su ejecucion, a fin de conseguir incremento en ventas
mencionado en la conclusion anterior y fortaleciendo la estructura interna de la

organizacion a largo plazo
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ANEXO 1
FORMATO DE LA ENTREVISTA

Preguntas para entrevista dirigida a los colaboradores y directivos de la Distribuidora
Lupita

BIENVENIDA
Somos estudiante de la Universidad Laica Vicente Rocafuerte estamos realizando nuestra tesis
de grado y requerimos su gentil colaboracion con la siguiente entrevista. No existen respuestas
buenas ni malas, lo que interesa es su sincera opinion al respecto.
Las respuestas se manejaran de manera académica y confidencial
Objetivo de la entrevista
Entender la estructura, metodologia, procesos y ambiente laboral segin | opinién de los
diferentes colaboradores y directivos presente en la organizacion.

1. ¢(Cree usted que el ambiente laboral es adecuado para todos los colaboradores de la

empresa?

2. Considerando que la unidad de mando se refiere al hecho de que existe una sola persona la

cual da 6rdenes y a quién se debe rendir cuentas. ¢ Le parece a usted que la unidad de mando

esta clara?

3. ¢Fueron todas sus funciones aclaradas y asignadas durante la contratacién? De ser asi ¢Se

cumple diariamente esta condicion?

4. ¢Esta usted conforme con la relacion trabajo-remuneracion percibida?
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5. Tomando en cuenta que nos referimos a estructura organizacional al hablar de la estructura
formal de la empresa, distribucion de las funciones de los empleados y asignacion de
trabajo en cada puesto. ¢Cree usted que deberia realizarse algiin cambio en la estructura

organizacional de la empresa? ;Por qué?
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ANEXO 2
FORMATO DE LA ENCUESTA

BIENVENIDA

Somos estudiante de la Universidad Laica Vicente Rocafuerte estamos realizando nuestra tesis
de grado y requerimos su gentil colaboracion con la siguiente entrevista. No existen respuestas
buenas ni malas, lo que interesa es su sincera opinion al respecto.

Las respuestas se manejaran de manera académica y confidencial.

Objetivo de la encuesta

Entender la estructura, metodologia, procesos y ambiente laboral segin | opinién de los
diferentes colaboradores y directivos presente en la organizacion.

Encuesta dirigida a los colaboradores y directivos de la Distribuidora Lupita

A continuacion, se presentan las siguientes afirmaciones, en el cual usted debera marcar con
una X de acuerdo a su experiencia del 1 al 5, teniendo en cuenta que 1 es totalmente de acuerdo,

2 en desacuerdo, 3 indiferente, 4 de acuerdo y 5 totalmente en desacuerdo.

o (5}
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E-c; > ) ° ‘E
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E 3 8 o 3 E
S © o = ] S o
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—A — © o LW oM = <+ O - ©

Clima laboral

Me siento comodo con mi puesto de trabajo
Conozco todos los aspectos necesarios para
desempenar las actividades diarias de mi
puesto de trabajo

Motivacion

Mi salario esta acorde al puesto de trabajo y
a las funciones que desemperio

La empresa me ha permitido continuar otras
actividades personales, como por ejemplo,
mis estudios

Mi productividad mejora debido a
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capacitaciones que la empresa me ofrece.

Tengo la oportunidad de ascender en mi
cargo tan solo depende de mi desempefio y
de la disponibilidad del puesto

En la empresa se acostumbra a reconocer los
logros de los colaboradores a corto, mediano
o largo plazo

Desempefio

Procuro estar enterado de nuevas ofertas de
capacitaciones que me permitan desarrollar
mis actividades laborales de la mejor
manera
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ANEXO 3

FORMATO DE LA FICHA DE OBSERVACION

FICHA DE OBSERVACION

AL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA DISTRIBUIDORA ELEMENTOS
FECHA |HORA LUPITA OBSERVADOR | OBSERVADOS
Personal de la empresa
INDICADORES OBSERVACIONES Distribuidora Lupita
CLIMA LABORAL
Existe trabajo en equipo L]

Las Herramientas que usa para
el desemperio de tareas en el

area estan en buenas [
condiciones

Desarrolla uno o mas roles de
trabajo en la organizacion (ej.
El colaborador es del area de L]
ventas, pero tiene que estar en
el area de bodega y tesoreria)

Las relaciones entre empleados,
directivos y personal de la ]
empresa son buenas

De acuerdo al listado de la

noémina todos los empleados
tienen mas de 2 afios ]
trabajando en la empresa

DESEMPENO DE LOS
EMPLEADOS

77



Completan sus tareas para
comenzar otras

]

El personal acude a la empresa
puntual y diariamente, asi
como termina sus labores a la
hora establecida

]

SATISFACCION DE
CLIENTES

Las actividades laborales se
desenvuelven sin quejas ni
reclamos de los clientes

Los clientes son atendidos de
forma inmediata y con la
cortesia del caso

La cantidad de clientes al dia
que llegan a la empresa es
relevante

Algunos clientes llegan a la
empresa por recomendacion de
otros

O o0 o0
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ANEXO 4

FORMATO DEL MANUAL DE FUNCIONES

IDENTIFICACION DEL CARGO

Informacion general

Nombre del puesto

Nivel

Departamento o division

Reporta

Supervisa a

Relaciones Internas:

Segundo a bordo:

PROPOSITO DEL PUESTO

Funciones del puesto

RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL CARGO

REQUISITOS DEL PUESTO

Educacion:
Formacién
académica:
NINGUNA <lafo | 1-2afios | 2-3afios | 3-5afios | 5-7 >10 afios
q . afnos
Experiencia:
Disponibilidad Tiempo completo Viajes dentro del pais
Turnos rotativos Viajes fuera del pais
Otros Vehiculo propio Inglés
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COMPENTECIAS

Competencias Organizacionales: N|v_e I -
Alto Medio Bajo
Sentido de Alerta y Resultados
Disciplina
Funcionamiento bajo presion
Nivel

Competencias Funcionales: Alto Medio Bajo
Organizacion y Planificacion
Liderazgo

RECIBIDO POR:

Actualizacién de Perfil por Cargo
Fecha de elaboracion: | Revision de Cargo N.°




