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Resumen:

Esta investigacion esta estructurada por capitulos con el siguiente contenido:

En el capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema, se analiza la realidad de la gestion de
los gerentes y la importancia de un disefio de gestidn sistémico para optimizar la direccion de la
compaifiia “SOINPRODE”. Ademas las interrogantes y objetivos, que se pretenden alcanzar y las
justificaciones e importancia del trabajo.

El capitulo 11, denominado Marco Tedrico, se desarrolla la investigacion de tipo documental, se
incluyen los antecedentes y resultados de la investigacién, que es la base legal y la fundamentacion
tedrica.

En el capitulo 111, se emplea la metodologia y los procedimientos utilizados en la investigacion, las
fases de la investigacion poblacién y muestra, definicion de las variables, validez y confiabilidad.
El capitulo 1V, se incluira el andlisis e interpretacion de los resultados, representados en cuadros y
graficos estadisticos con la respectiva explicacion de cada uno y contrastando con la teoria, cruce
de variables y discusion de los resultados del estudio de necesidades, factibilidad y disefio.

El capitulo V, se representa la propuesta de un modelo de gestion sistémico como una propuesta
para optimizar la direccion de “SOINPRODE” que constituye el proposito de la investigacion. El
capitulo VI, se determinara las conclusiones y recomendaciones derivadas de los datos obtenidos
y preguntas de investigacion.

Palabras claves: Gestion Sistémico, Estructura Adhocrética, Liderazgo Participativo,
Organograma, Descentralizacion. Flexibilidad.
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INTRODUCCION

Este proyecto de asesoria nace de la necesidad de un modelo sistémico
para la empresa SOINPRODE “Soluciones Integrales de Proyectos de Desarrollo
Socioecondmicos”, que permita direccionar y fortalecer a la empresa a través un
conjunto de componentes que se interrelacionan produciendo resultados
organizacionales.

La presente tesis iniciard con la resefia historica de la empresa donde se
sefiala la crisis que estd cruzando SOINPRODE, se puede calificar por cuatro
categorias; baja calidad en los procesos, escaza equidad corporativa, nula
capacidad de gestion y falta del sistema de rendicion de cuentas entre las méas
reveladoras.

El trabajo presenta dos ejes principales; la estructura y el liderazgo,
revelando las debilidades en los diferentes niveles de la organizacién. De esta
manera, se visualiza la problematica de la empresa “SOINPRODE” que estard
fundamentada por medio de la ideologia de Mintzberg, punto de partida que
permite enfocar el mejoramiento continuo para el desarrollo efectivo, eficiente y
eficaz de las actividades del trabajo.

En la exploracion de la empresa se describird el marco teérico mediante el
cual se definen conceptos fundamentales, impulsadores del cambio organizacional
de las empresas del futuro, herramientas indispensables utilizadas en el proceso

del estudio para identificar, mejorar e innovar los procesos de la empresa.
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El diagndstico de la situacion esta sustentado en el andlisis de la situacion
actual de la empresa por la influencia de los ambientes externos e internos, pilares
fundamentales para cumplir la mision, vision, objetivos, politicas, por la cual fue
creada la organizacion.

En esta perspectiva, se identifica en la empresa “SOINPRODE”
caracteristicas verticales en los niveles jerarquicos y burocraticos preestablecidos
de complejas tipologias negligentes. Por lo tanto, la empresa mantiene baja
motivacidn, excesivo control y nula toma de decisiones.

Dentro de este orden de ideas, la organizacién indagada mantiene
liderazgo autocratico donde se refleja la capacidad sancionadora, castigando a
aquellos incumplidores de las disposiciones, compromisos y comportamientos. Es
decir, infunde miedo a base del poder de la posicion del puesto desempefiado.

Otras de las caracteristicas observadas revelaron que el lider asume las
decisiones cruciales o superfluas. Las técnicas y los pasos de las actividades son
dictaminados por la autoridad maxima. Ordena el trabajo especifico designando la
persona quien debe realizarlo. No permite la participacion personal peor aun la del
grupo viendo a través de cada uno un enemigo potencial, crea desconfianza
incertidumbre y nerviosismo con la actitud impositiva.

La autoridad para (Robbins, Comportamiento Organizacional, Concepto,
Controversias y Aplicaciones, 2005) dice “los derechos inherentes a un puesto
administrativo de dar oOrdenes y esperar que le obedezcan” (pag. 301). Estos
términos desestabiliza a la empresa estudiada en los aspectos de autoridad y

poder.
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En este proyecto de asesoria se presentara una propuesta de organizacion
horizontal. La finalidad es convertirla en la institucion de estudio agil, eficiente y
eficaz cumpliendo el direccionamiento estratégico, identificando, definiendo y
aplicando las acciones administrativas generales, las cuales permitiran satisfacer
las necesidades internas de la organizacion. Ademas, se definird las
responsabilidades y competencias del personal inmerso en “SOINPRODE” las

mismas que tienen concatenacion légica con el desarrollo de las actividades.
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CAPITULO |

I. EL PROBLEMA

I.A  Planteamiento del Problema.

Las exigencias del mundo contemporaneo como la globalizacion,
fendmeno econdmico que recorre el planeta, exigen cambios en el contexto
administrativo porque implica el dominio de tecnologias avanzadas, eficientes y
eficaces en el rol de los gerentes.

El vertiginoso desarrollo de la ciencia, ha generado cambios culturales
impuestos por el nuevo orden mundial, la revolucion cientifica, técnica,
electronica e informatica del convivir social y con énfasis en la administracion, la
cual se preocupa de los procesos y del producto ofertado, basada en conceptos
como productividad, excelencia, calidad total, eficacia, efectividad y eficiencia,
términos que permiten incentivar la mente para crear nuevos sistemas, paradigmas
y objetivos de la nueva administracion.

Razon por la cual los paises desarrollados lideran los sistemas de mercado,
controlan la produccion, las transferencias, la comercializaciéon y la tecnologia
fomentando la innovacion cientifica. Esto significa que el desarrollo de las
naciones esta en el conocimiento. Es necesario recordar que la materia prima en la
administracion es el talento humano con relacion al campo ocupacional.

En este orden de ideas, los gerentes de las empresas de servicios

tienen un papel importante frente al pais, ellos seran quienes implanten el cambio
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en las organizaciones. En los actuales momentos los recursos humanos deberan
estar preparados para enfrentar a la a la innovacion y al cambio. Por consiguiente,
el gerente participativo tomard de la mano al nuevo colaborador y desarrollara
hasta garantizar su maxima autorrealizacion.

Sin embargo, (Villagra, 2014) explica “todo gerente necesita comprender
cudl es el balance necesario en la gestion de su propia organizacion, para asegurar,
que la cadena y cada uno de los “eslabones” se encuentren en el estado necesario
que es requerido para alcanzar los objetivos organizacionales. Cuando se habla del
rol gerencial, asociado a como manejar estos balances en el modelo de enfoque
sistémico, nos referimos a que cada gerente debe comprender las particularidades
de cada organizacién y de la industria a la cual ésta pertenece para, acorde con
ello, definir prioridades y asignar recursos.” En otras palabras, el gerente debe
delegar y compartir la autoridad en su gestion administrativa, para ello se requiere
una capacitacion permanente.

En el Ecuador se requiere de gerentes con nueva vision gerencial que
consoliden los cambios de las nuevas empresas de servicio socioecondémicos, para
proporcionar soluciones integrales para el desarrollo de la sociedad. Sin embargo,
no existen recursos humanos calificados y gestion participativa.

En la actualidad el gerente de SOINPRODE es una persona de buena
voluntad, apergaminado de cumulo de experiencias financieras, evidenciandose el
empirismo; los deficientes aspectos administrativos revelan la decadente
eficiencia de la prestacion de calidad del servicio, por lo tanto, se debe capacitar,

actualizar y desarrollar estrategias contemporaneas para mejorar la administracion
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de los recursos humanos.

Dentro de este orden de ideas, la preocupacion constante de la
organizacion SOINPRODE es mantener a los usuarios actuales integrados a los
servicios brindados, tratando de captar nuevos clientes potenciales, circunstancias
que impulsan al mejoramiento continuo de las condiciones administrativas.

Los problemas de la empresa mencionada son mdultiples debido a la
pérdida de la misién, visién y los valores corporativos, llevandole a la
ineficiencia, pérdida del compromiso, incentivos individuales, baja capacidad de
gestion y débil rendicion de cuentas; ejes fundamentales para mejorar la
administracion.

En otras palabras los gerentes dindmicos, eficientes, honrados y
visionarios, que planifiquen, organicen y controlen, en un ambiente de respeto y
confianza, delegando la autoridad a los niveles mas bajos, para optimizar los
recursos materiales, humanos y financieros. Por consiguiente, los gerentes de
“SOINPRODE” deben de dinamizar su actitud, aptitud y destreza para desplegar
una gerencia eficiente.

Por lo tanto, el gerente de SOINPRODE debe ser un gerente de cambio,
para transformar la organizacién, siendo capaz de afectar la conducta y el
rendimiento de sus colaboradores, con el objeto de conseguir que los recursos
humanos trabajen en un ambiente de confianza, en busca de alcanzar la vision
trazada por la organizacion.

Los argumentos descritos como resultados del analisis de las cualidades,

valores y habitos que deben reunir los gerentes y el diagndstico de la situacién que
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atraviesa la empresa SOINPRODE cuyas siglas significan “Soluciones Integrales
de Proyectos de Desarrollo Socioecondmicos”, constituyen bases suficientes para
justificar la propuesta de estudio del Modelo de Gestion Participativa para
Optimizar la Direccion de la empresa SOINPRODE.

A continuacion se presentan las interrogantes que permitiran orientar el

disefio de la investigacion:

¢ Qué tipo de gestion desarrollara el gerente de la empresa SOINPRODE?

¢Existe necesidad de proponer el Modelo de Gestidn Sistémico para Optimizar

la Direccion de la empresa SOINPRODE?

¢Es factible proponer el Modelo de Gestion Sistematico para Optimizar la

Direccion de la empresa SOINPRODE?

¢En qué areas especificas de la gerencia tienen mayores limitaciones los

administradores de la empresa SOINPRODE?

I.B  Obijetivos de la Investigacion

I.B.1. Objetivo General

Proponer un Modelo de Gestion Participativa para Optimizar la Direccion

de la Organizacion de SOINPRODE.
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1.B.2. Objetivos Especificos

e Caracterizar la gestion de los administradores de la empresa SOINPRODE.

e Diagnosticar la necesidad del Modelo Gestion Participativa para Optimizar la
Direccién de la empresa SOINPRODE.

e Determinar la factibilidad organizacional de proponer el Modelo Gestion
Participativa para Optimizar la Direccion de la empresa,

e Definir el Modelo Gestion Participativa para Optimizar la Direccion de la

empresa SOINPRODE.

I.C Delimitacion

Geografica: Quito.
Socioeconomico: Estratos medios y altos
Area: Urbana y Rural.

Categoria de Productos: Proyectos de Desarrollo Econémico.

I.D Justificaciéon

En la propuesta de un Modelo de Gestion Sistémico para Optimizar la
Direccion de la empresa SOINPRODE, se seleccionara los diversos indicadores
en torno a la calidad y en el desempefio profesional de los gerentes en sus diversos
roles, tratando de encontrar las relaciones especificas.

Para (Villagra, 2014) “El enfoque sistémico de gestion permite que los
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gerentes comprendan, a través de un modelo simplificado, como funciona una
organizacion. Un modelo comprende a su vez, diversos componentes gque estan
interrelacionados y que, en ultima instancia, producen resultados a través de
relaciones causa-efecto entre ellos”. Los gerentes de la empresa SOINPRODE
constituyen el motor de cambio para alcanzar las metas propuestas, por lo tanto es
indispensable la formacion, capacitacion, mejoramiento y actualizacion del rol del
gerente, en consecuencia la propuesta es factible por las siguientes razones:

1. Si la empresa SOINPRODE cuenta con gerentes capaces, especializados e
identificados con la misién de la organizacion, se lograra la calidad del
servicio y en consecuencia la calidad del proceso administrativo.

2. Si los gerentes se involucran en la accion misma y participan en el desarrollo
de los colaboradores, se conseguira la optimizacion de los recursos humanos,
materiales y econdmicos.

3. Si los gerentes actian de forma comunicativa, motivadora y comprensiva,
pendientes del trabajo de sus colaboradores, con nuevos valores renovados en
la espiritualidad, dando sentido a la vida individual y colectiva, se lograra la
calidad de vida de los empleados puesto que gerentes, empleados y clientes, se
involucraran en el proceso.

La metodologia del andlisis conlleva la visualizacion del problema
investigado de manera independiente, pero a la vez permite un enfoque global de
la situacién, formacion de la informacion de los gerentes, de forma especial en los
indicadores, donde las diversas responsabilidades convergen en el logro de

objetivos comunes. Por lo tanto es necesario averiguar tres aspectos principales
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respecto al desempefio de los gerentes (1) Calidad profesional (2) Desempefio

profesional (3) Aspiraciones del mejoramiento profesional.

I.E Alcance y Limitaciones

El diagndstico de la situacion de la empresa constituye bases suficientes
para justificar la propuesta del modelo de gestion sistémico para optimizar la
direccién de la compariia. Esta propuesta beneficia a la empresa para trabajar en
un ambiente de confianza donde se respetard las opiniones, comentarios y
argumentos.

Esta asesoria estd atada directamente a un significativo aporte para la
administracion de la empresa permitiendo a los actores trabajar en un ambiente de
igualdad, reconociendo la misién, vision de la organizacion, sin descuidar la
capacitacion, formacion, y desarrollo de los gerentes, empleados y personal de
apoyo, como necesidad para lograr la eficiencia, la eficacia y mejorar la calidad
del desempefio de la empresa.

No existe limitaciones al momento de obtener informacion por parte de la
empresa, es por esto que la investigacion seréa confiable y veraz, de esta forma se

podra hacer uso de la misma obteniendo resultados satisfactorio.
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CAPITULO II

II. MARCO TEORICO

IILA.  Antecedentes de la Investigacion.

En el mundo actual existe una alarmante crisis de autoridad, extendida en
muchos dmbitos; esto se refleja en la carencia de confianza, respeto y honestidad;
en realidad las instituciones, la familia, la universidad, el estado, la iglesia y el
gjército, se ven hoy sometidos a criticas profundas. La crisis de autoridad sefiorea
el mundo, causante de una crisis profunda, la crisis de la civilizacion e incluso de
la cultura occidental. Hay una consistente y profunda critica que manifiesta su
repulsa por las acciones autoritarias tradicionales de poder y se presenta como
empresa en emancipacion del hombre, como lucha por su libertad, justicia y
dignidad, pero la organizacion podra superar la crisis de autoridad en su propia
competencia y en la confianza de los grupos que lo integran, superando el interés
individual a favor del colectivo.

Hoy se habla de autoridad justa, autodiciplinaria, obediencia critica y se
rechazan las viejas modalidades como: la idea paternalista, disciplina dirigida
centralizada y burocrética.

Democracia, reforma de la organizacién y cogestion son términos que
manifiestan una nueva actitud y deseo profundo de mayor participacion, en
efecto, esta sociedad de iguales que debe ser un proceso que ayude a construir,

cimentar y forjar, por un lado la ciudadania moderna y por otra a fortalecer,
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vigorizar y robustecer la nueva competitividad. Se refiere a la valorizacion de la
equidad social, la participacion, la democracia y la eficiencia y efectividad en el
manejo de las instituciones y en el desempefio de los individuos, en torno a la
competitividad de las nuevas tecnologias, el aumento de la calidad en la
produccién del conocimiento que sostenga el desarrollo economico/social y la
construccién nacional dentro de un marco de globalizacion e internacionalizacion
creciente.

No cabe duda que el Gerente tiene la legitimidad para la toma de decisiones
en la organizacion, sin embargo la influencia debe entenderse como un ejercicio
mutuo, para influir debe a su vez ser influido en cierta medida, es decir el lider
debe estar influido por sus seguidores. Ningun lider puede utilizar el temor o la
amenaza como medios para solucionar los problemas ya que tendria confrontacion
entre el personal, en lugar de un ambiente accesible, equitativo y respetable. El
lider puede ejercer mayor influencia si sus seguidores consideran que pueden
influir en él en algunas ocasiones, la influencia puede dividirse o compartirse y
ambas partes pueden ganar. Sin embargo, un lider hace muchas actividades, el
buen lider comunica una vision clara y articula una direccion precisa, un buen
lider suministra retroalimentacion sobre el desempefio, que inspira, alienta y
cuando es necesario disciplina. Es el momento de la participacion responsable
real, reflexiva y creativa por parte de funcionarios y gerentes, la autoridad se
comparte con los integrantes de la organizacién, esto es innovar.

En este momento el pais se encuentra investigando la integracion con las

empresas privadas, tratando de encontrar acuerdos comerciales con las
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organizaciones de servicio social para superar las debilidades buscando una
relacion de equilibrio, fuerza y paz.

Se requiere mejorar los servicios de proyectos de desarrollo que no existen
en el Ecuador, por lo tanto, la gestion sistémica en el cual se manifieste la
superacion de amenazas y debilidades internas y externas que permita mejorar el
funcionamiento de la organizacion.

El oficio de dirigir, planear y coordinar una empresa es delicado y exige una
enorme dosis de paciencia, disponibilidad y salud mental. La funcién gerencial de
estructuras democraticas participativas son complejas y dificiles que solo
mediante una gestion en equipo se puede conseguir resultados gratificantes para
los integrantes; es imprescindible el conocimiento y adquisicion de recursos
técnicos personales que doten de racionalidad y eficiencia en la gestion en equipo.

Por consiguiente, los gerentes requieren capacitarse, entrenarse Yy
desarrollarse en su organizacion. (Alvares, 2007) Explica “se hace urgente una
planificacion seria de la formacion inicial de los gerentes” (pag. 23) En efecto el
administrador es un miembro integrado al colectivo capaz de impulsar, motivar,
gratificar al grupo que es el principal activo de la organizacion.

En este contexto (Abad, 2008) enfatiza “el gerente no solamente debe de
crear las condiciones Optimas para obtener el mejor desempefio de sus
colaboradores sino que debe estar en los procesos de motivacion, evaluacion,
remuneracion, seleccién, y promocién que deberd implementar en la empresa”
(pag. 27) Sin embargo el gerente debe involucrarse y trabajar por el logro de las

metas de la organizacion.
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En otras palabras, el gerente debe delegar y compartir la autoridad en su
gestion administrativa, para ello se requiere una capacitacion permanente.

La Investigacion planteada por (Licht, 2014) denominada “Enfoque
sistémico en los procesos de gestion humana” menciona lo siguiente, “Mediante
la comprension de la teoria sistémica, su evolucion y sus aplicaciones se
plantearan los retos generales y especificos que afrontan actualmente los
profesionales de Gestion Humana para disefiar y desarrollar sus procesos de
manera sistémica, generando valor para la organizacion y aportando

significativamente al desarrollo de la empresa y de los seres que la conforman.”

I1.A.1. Situacion Actual de SOINPRODE

La actividad economica principal de la empresa SOINPRODE, es el
desarrollo de la Gerencia de Proyectos en diferentes sectores: Petroleros,
Electricidad y Gas, con residencia en Quito y sede en Guayaquil, tiene la
necesidad de mejorar los procesos de Gestion Recursos Humanos, a fin de
optimizar los sistemas internos para transformar en una empresa moderna,
dindmica, con personal motivado y utilizando técnicas de desarrollo a través del
uso del talento humano en la prestacion de servicios.

A pesar de ser una empresa con 5 afios de constitucion y tener un personal
técnico altamente calificado y experimentado, se ha evidenciado una crisis de
caracter laboral cuando se observa el desgaste de la organizacion y del personal

gue integran la institucion. La empresa lleva afios sin poder diferenciar entre
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opinidén y analisis, con seis intentos de transformacion de diferentes tipos que no
han llevado a la empresa a tener resultados deseados en el ambito indicado.

La falta de incentivos en la gerencia impide que se provea una atencion de
calidad, la estructura del sistema caracterizado por la centralizacion administrativa
y la falta de medicion de resultados, ha creado un malestar en el ambiente laboral
interno.

El sentir, que las empresas de servicios estan en crisis, a pesar de los
esfuerzos realizados se manifiesta en la discontinuidad y la poca sustentabilidad
de politicas, sistemas y proyectos, los cuales se manifiestan como gasto y no
como inversion en el proceso de mejoramiento continuo. Esto se evidencia en el
bajo nivel de contratacién de los servicios de SOINPRODE.

Por lo tanto, los niveles de gestion han bajado, detectdndose una falta de
priorizacion y continuidad de las politicas implantadas. Ademas, la ejecucién y la
supervision de funciones administrativas son deficientes.

En efecto, SOINPRODE administra los recursos sin relacionar la calidad del
desempefio de sus funcionarios con un sistema de incentivos, es decir no hay
diferencia entre un buen o mal funcionario y enfatiza el control sobre los procesos
en lugar de los resultados.

La gerencia esta realizando esfuerzos para desconcentrar las actividades
administrativas, es decir, existe una politica educativa pero no una estrategia de
reformas y peor aln una estrategia de ejecucion.

El problema maés grave es la ausencia del procedimiento para rendir cuentas

en todo el sistema de la empresa, no hay un sistema de logros de los empleados,
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no existe relacion entre el salario y desempefio, esto produce que los empleados
rompan el compromiso moral con la empresa, desembocando en la pérdida de
incentivos personales, mermando la comunicacion y la cooperacion del personal
interno.

En la organizacion SOINPRODE no han investigado, tampoco se ha hecho
un estudio serio de la gerencia a excepto de la revision de las funciones
tradicionales realizadas, sin embargo, no existe seguimiento continuo de las
politicas. Por esta razén, las compafiias de servicio se han debilitado llegando a
deteriorarse pudiendo llegar a la extincion.

Dentro de esta expectativa, el problema gerencial se manifiesta de multiples
formas, acompafiados de diversos indicadores como la infraestructura que es
insuficiente y de mala calidad. Por ello, las actividades se desarrollan de forma
deficiente. Otro de los aspectos es el gasto limitado por debajo de las necesidades
presentadas en el desempefio diario de las actividades empresariales, por esta
razon se evidencian protestas, reclamos, sublevaciones, malos entendidos de los
empleados.

En otras palabras, el presupuesto con el que cuenta no prioriza los gastos ni
estd equitativamente distribuido. Por consiguiente, el problema de la calidad del
servicio no es el dinero sino los incentivos personales e institucionales. Por lo

cual, no existe una adecuada coordinacion en los distintos niveles.
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I11.LA.2. Mision
Somos una empresa dedicada al desarrollo e implementacion de proyectos
desde la gestacion de la idea, pre factibilidad, factibilidad y estudios definitivos.
Estamos comprometidos con los requerimientos de nuestros clientes brindando
dedicacion, responsabilidad y compromiso, asi mismo contamos con un personal

calificado con las mejores condiciones para el desarrollo integral.

11.A.3. Vision

Ser reconocida como empresa innovadora, dinamica, confiable y con

calidad humana y profesional en el desarrollo e implementacién de proyectos.

I1.A.4. Analisis FODA

Se presenta el analisis FODA de la empresa SOINPRODE, a continuacion
se detalla un analisis para potencializar las fortalezas y oportunidades y minimizar

las debilidades y amenazas.

1. Fortalezas

e Conocimiento y experiencia en el desarrollo de proyectos

e Entregables con buen nivel de confianza y certeza

e Experiencia del personal que labora en nuestra empresa en proyectos
econdmicos para desarrollo en los Sectores Petroleros, Eléctricos y de Gas

¢ Innovacion permanente en la metodologia de Gerencia de Proyectos
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2. Oportunidades
Experiencia en estudios de pre factibilidad y factibilidad en los
sectores petroleros, eléctrico y de Gas.
Demanda en el anélisis de proyectos en todos los campos
Competencia y Competitividad en el manejo de proyectos

Gestion de Calidad durante la ejecucion de los proyectos

3. Debilidades

Deficientes habilidades gerenciales

Falta de motivacion del personal

No hay plan de Comunicacion

Falta de capacitacion

Mandos Superiores no integran al personal
No hay un organigrama de la empresa

No hay la descripciones de funciones

No hay planes de accion

4. Amenazas

Competencia de manejo de proyectos en los mismos sectores
Cambio politico y rotacion de mandos de los clientes

Cambio en la estructura legal y ambiental de las instituciones competentes
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implementarse segun

e Retraso en los tiempos de obtencion de permisos, autorizaciones, etc.

I1.A.5. Acciones

Basado en el andlisis interno y enfocandonos en las debilidades identificadas

se han determinado las siguientes acciones:

Tabla No. 1: Acciones Vs. Debilidades

DEBILIDADES ACCIONES

Deficientes habilidades gerenciales

Capacitar a nivel de gerencial

Falta de motivacién del personal

Incentivo econdmico por cumplimiento de
objetivos: corporativos, departamentales e
individuales.

No hay plan de Comunicacidn

Realizar un Plan de Comunicacién y hacer
una encuesta al personal para realizar
planes de accion.

Falta de capacitacion

Contratar a una empresa para que realice
una identificacion de necesidades para
hacer un plan de Capacitacion.

Mandos Superiores no integran al personal

Realizar actividades grupales entre
mandos superiores y personal interno para
cambie la metodologia ambigua en el
clima laboral y se experimente nuevas
tendencias con una integracion horizontal.

No hay un organigrama de la empresa

Crear un organico funcional, el mismo que
permita conocer como estd estructurada la
empresa.

No hay la descripciones de funciones

Definir las responsabilidades y funciones
gue corresponde a cada area.

No hay un plan de accién, ni plan
estratégico

Crear un plan de accién para priorizar los
objetivos y metas de esta manera poder
cumplirlos.

Autor: Vicky Marin Pont6n (2017)
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11.B. Justificacion Tedrica

I1.B.1.  Organizaciones Burocraticas y Participativas

La organizacién mecanica o burocratica fue el resultado de combinar los
principios estabilidad y poder.

La adhesion al principio de unidad de mando, asegura la existencia de una
jerarquia formal de autoridad por un superior, donde a cada persona se le
supervisa. EI mantener el tramo de control a niveles cada vez mas altos dentro de
la organizacion, crea estructuras mas complejas e impersonales. A medida que
aumenta la distancia entre la cima y el fondo de la organizacién, la administracion
superior impondra cada vez mas reglas y reglamentos, por el hecho que los
administradores superiores no podian controlar las actividades en el ambito
inferior, por medio de la observacion directa y asegurar el uso de practicas
estandar; por lo tanto, esta organizacién mantiene una estructura rigida en las
actividades que desarrollo; sin embargo, existe un alto grado de division de
labores, se cred puestos sencillos rutinarios y estandarizados; por lo tanto, existe
una especializacién adicional por medio del uso de la departamentalizacion, se
acrecento la impersonalidad y la necesidad de mdltiples niveles administrativos,
para coordinar los departamentos especializados.

En este contexto, la burocracia se presenta como una organizacién en donde
el papeleo se multiplica creciendo e impidiendo soluciones rapidas y eficientes,
asi como el apego de los funcionarios a los reglamentos y rutinas, lo que ocasiona

ineficiencia en la organizacion.
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1. Caracteristicas de la Burocracia

Para Chiavenato, 2007 las caracteristicas son:
1. Caracter legal de las normas.
2. Caréacter formal de las comunicaciones.
3. Division del trabajo.
4. Impersonalidad en las relaciones.
5.Jerarquizacion de la autoridad.
6. Rutinas y procedimientos.
7.Competencia técnica y mérito.
8. Especializacion.
9. Profesionalizacion.
10. Prevision del funcionamiento.

En este contexto, al estudiar las consecuencias imprevistas de la burocracia,
Merton, nombrado por (Chiavenato, 2007) “not6 las consecuencias imprevistas
que las lleva a la ineficiencia, a las imperfecciones, denominandoles disfunciones
de la burocracia, para designar las anomalias del funcionamiento, causante del

sentido peyorativo que el termino burocratico adquirido” (pag. 417)

2. Disfunciones de la Burocracia

1. Interiorizacion de las normas y exagerando apego a los reglamentos.
2.Exceso de formalismo y papeleo.
3.Resistencia al cambio.

4. Despersonalizacion de las relaciones.
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5. Jerarquizacion como base del proceso de decisiones.
6. Conformidad con rutinas y procedimientos.
7.Exhibicion de sefiales de autoridad.

8.Dificultad en la atencidn a clientes y conflicto con el publico.

3. La Organizacion Organica Denominada

Adhocriética o Participativa

Es una forma adaptable, suelta y flexible, en lugar de tener puestos
estandarizados y reglamentados. La estructura suelta de la adhocracia le permite
cambiar con rapidez segun lo requiera las necesidades. Las organizaciones
adhocraticas tienen division del trabajo, los puestos que la gente ocupa no estan
estandarizados. Los empleados tienden a ser profesionales con tendencias a ser
técnicos habiles y estan capacitados para manejar diversos problemas; necesitan
de pocas reglas formales y tienen poca supervision directa, su participacion les ha
inculcado normas de conducta profesional.

Las organizaciones adhocraticas son bajas en centralizacion, a fin de que el
profesional pueda responder con rapidez a los problemas y toda vez que no se
pueda esperar que la administracion superior tenga experiencia suficiente para
tomar las decisiones que se necesitan, permite la flexibilidad y la adaptacion a los
cambios necesarios en el desarrollo de las actividades, por eso toman principal
preponderancia la gestidn participativa.

Al respecto (Mintzberg, 2009) menciona: Las adhocracias u organizaciones

participativas tratan de encontrar soluciones nuevas, lo hacen tratando de entender
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las necesidades de los clientes y después satisfaciéndolas mediante la
organizacion de equipos interdisciplinarios que mesclen actividades (pag. 235).

Las organizaciones innovadoras, las soluciones a los problemas son
inmediatas y de calidad para lo cual se requiere el trabajo en equipo, sin embargo
(Mintzberg, 2009) al respecto menciona “el modelo de los vinculos horizontales
que se aplica en las organizaciones innovadoras, cuentan con tres elementos
claves; la experiencia, el conocimiento profundo de las necesidades de los clientes
y la organizacion interna flexible” (pag. 236); esto significa, en una organizacion
participativa a mas de la experiencia y el conocimiento del cliente, es importante
la flexibilidad.

En este contexto, las organizaciones adhocraticas permiten cambios porque
la decision es del grupo, puesto que, varias personas unen sus habilidades para el
logro de los objetivos de la empresa, se muestra flexible a cualquier cambio que
pueda producirse en su entorno, su disefio promulga mayor utilizacién del
potencial humano. Para (Robbins, Comportamiento Organizacional, Conceptos,
Controversias y Aplicaciones, 2009) “es la baja complejidad formalizacion y
bastante descentralizada” (pdg. 309) Evidentemente, la organizacion adhocratica
es flexible e innovadora, por lo tanto, requiere de diversos tipos de especialistas o
personas cuyo conocimiento y habilidad han sido desarrollados en programas de
capacitacion y rebasan las fronteras de la especializacion, asignan problemas a los
equipos multidisciplinarios que combinan y conjugan sus esfuerzo, cada grupo se
forma alrededor de un proyecto, las decisiones son descentralizadas en todos los

niveles a través del proceso de grupos: en la fijacion de objetivos también
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fomentan la participacion de los grupos, se fomenta el autocontrol y la solucion de
problemas.

En las organizaciones participativas o adhocréaticas lo mas importante es la
dindmica para los cambios, la descentralizacion y el trabajo en grupo. Para el
logro de los objetivos los directivos se comprometen en forma absoluta, sin
embargo solicitan la colaboracion de los funcionarios de la organizacion, por
consiguiente es imprescindible la capacitacion constante de directivos y

funcionarios.

11.B.2. Gestion Administrativa

Es un proceso que contempla ciertas funciones y actividades laborales que
se realizan a fin de lograr los objetivos de la organizacién. (lvancevich J., 2010)
manifiesta; “en la gestion, los directivos utilizan ciertos principios que les sirven

de guia en el proceso” (pag. 11).

1. Proceso Administrativo

En el proceso comun de gestion administrativo se identifica las funciones y
actividades de planificacion, organizacion, direccién y control se vinculan entre si,
mediante la funcion de liderar. La planificacién determina los resultados que
lograra la empresa; la organizacion especifica como se lograran los resultados
previstos.

Planificacién: Las actividades de planificacion determinan los objetivos de

una organizacion y establece las estrategias adecuadas para su consecucion, es



Marin 25

decir, planificar es visualizar el futuro y trazar un programa de accion. Las metas
de la organizacion se fijan al mas alto nivel, esto significa que la maxima
autoridad es quien planifica por lo tanto, desanima la participacion del grupo. Para
(Stoner, 1996) Planificar significa presentar los objetivos de la organizacion y
establecer los procedimientos iddneos para alcanzarlos; o desarrollar una guia en
la cual se encuentre (1) la institucion obtenga y comprometa los recursos
necesarios para alcanzar los objetivos. (2) los funcionarios de la organizacion
desempefien actividades relacionadas con los objetivos y procedimientos elegidos
y (3) el control del avance de los objetivos para en el caso de demoras o errores,
tomar las medidas necesarias (pag. 38)

Organizar: Implica la conversion de los planes de accion. Esta funcion
comprende tareas seleccionadas en el proceso de planificacion, las cuales son
dirigidas a determinados individuos y grupos dentro de la empresa, de manera que
pueda lograrse los objetivos establecidos en la planificacién. Es construir la
estructura material como social de la organizacion.

En efecto organizar significa ubicar, dividir, el trabajo, agrupar personas
delegar vy distribuir funciones, establecer mecanismos de supervision y mantener
sistema de comunicacién eficiente aprovechando y asignando al maximo los
recursos humanos y materiales de la empresa.

Direccionar: Supone dar lineamientos a los miembros de la organizacion
para que puedan alcanzar los objetivos establecidos, su proposito es canalizar la
conducta humana hacia los objetivos de la organizacién pero también es guiar y

orientar al personal.
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Una organizacion basada en el mando o en el poder, serd eminentemente
autoritaria, despotica y tirana y no podra conducir al logro de los objetivos de la
organizacion y peor aun si se trata de una institucion de servicio que entre otras
cosas persigue la ayuda y el asesoramiento.

Por consiguiente se entiende que la direccién es el conjunto de medidas que
se hallan al frente de una organizacion para que todos sus integrantes trabajen de
forma coordinada en procura de los objetivos de la empresa.

Evidentemente un lider necesita de la comunicacion y la motivacion para
influir en el trabajo de los colaboradores. Sin embargo, existen teorias que tratan
de demostrar las actitudes de los trabajadores, por consiguiente, los directivos
tienen las pautas de la forma como hacerlo basados en la teoria.

Los supuestos son el marco teodrico de referencia que sirve de término de
comparacion para las interacciones humanas de cada dia. En este contexto, se
supone que la mayoria de los trabajadores no sienten ni el mas minimo interés por
su trabajo, los bajos rendimientos son el resultado de la falta de interés, aun
cuando la interpretacion correcta podria ser que su capacitacion para el trabajo ha
sido deficiente.

Controlar: Un gestor debe asegurarse de que el rendimiento actual de la
organizacion se ajusta a lo planificado. La funcion de controlar requiere tres
elementos: (1) Normas definidas de rendimiento, (2) informacion que sefiale las
desviaciones entre el rendimiento real y las normas definidas y (3) accion de
correccion del rendimiento que no se ajuste a las normas. El control es

centralizado e insiste en achacar a otros la culpa de los errores.
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Las cuatro funciones de gestion han de entenderse en el contexto de la
mejora y del mantenimiento de la calidad. Las funciones de gestion se
interrelacionan con la calidad y no deberia separarse de ella.

La identificacion de las funciones de gestion, como la planificacion,
organizacion, direccién y control, asento6 las bases para la participacion de nuevos
gestores. Cualquier enumeracion de las funciones de gestion reconoce que los
gestores se ocupan de lo que hace la organizacion, como hacer y saber si se hizo o
no; en conclusion el proceso de gestion vincula las funciones, es decir la
planificacion, la organizacion, la direccion, y el control, con el fin de lograr los

objetivos de la organizacion.

11.B.3. Liderazgo

Cuando un individuo intenta modificar la conducta de los miembros de un
grupo, sin utilizar una forma de poder coercitiva o la influencia de uno de los
integrantes de un grupo sobre los demas, se ejerce el liderazgo. Dentro de este
orden de ideas, se deduce que el liderazgo es la relacion en la cual una persona
(lider) influye en otras para trabajar voluntariamente en tareas relacionadas para
alcanzar los objetivos deseados por el lider o por el grupo.

En la organizacion es necesario que exista un lider, que es la persona que
influye en otros para lograr los objetivos de la empresa, un buen lider aportara su
carisma, inteligencia, fortaleza, coraje, autoconfianza su pasion por el cambio,
clarifica y mejora los modelos mentales y la vision de como competir. El

liderazgo es la forma de dirigir las actividades laborables de los miembros del
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grupo y de influir en ellas, es tomar decisiones cruciales en espera de respuestas
positivas. El liderazgo involucra a otras personas, entrafia una distribucion
desigual del poder entre los lideres y los miembros del grupo, asi como es la
capacidad para usar las diferentes formas de poder para influir en la conducta de
los seguidores y por ultimo de una combinacion de lo anterior, pero es cuestion de

valores.

1. Estilos de Liderazgo

Existen diversas teorias que estudian el liderazgo en términos de estilos de
comportamiento del lider en relacion con sus subordinados esto es, maneras como
el lider orienta su conducta, o lo que el lider hace su estilo de comportamiento
para realizar el liderazgo. Entre estos estan; autoritario, liberal y democratico o
participativo que influyen positiva o negativamente en los seguidores,
dependiendo de la circunstancias y del problema, a continuacién se presenta la
figura No. 1.

Figura No.l1: Estilos De Liderazgo
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2. Liderazgo Autocratico

Refleja la capacidad para castigar a otros cuando ellos no han cumplido con
los compromisos o comportamientos esperados, es decir que “en tu miedo esta su
poder, cuando mas te asustan mas poderosos se sienten” se caracterizan: (1)
porque todas las determinaciones de politica toma el lider, (2) las técnicas y los
pasos de actividad son dictados por la autoridad (3) dicta el trabajo especifico y
designa quien es la persona que debe desempefiar y (4) no permite la participacién
del grupo, este tipo de liderazgo no influye confianza porque sus directivos con
sus actitudes de imposicion no lo permite y porque su liderazgo se basa en su
poder, el cual estd amparado en el cargo que desempefia, a continuacion se

presenta la figura No. 2.

Figura N® 2 Liderazgo Autocritico
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Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

3. Liderazgo Democratico

Las directrices son debatidas y decididas por el grupo, estimulado y
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apoyado por el lider, las tareas logran nuevas perspectivas a través de los debates,
cada miembro tiene la libertad de escoger a sus comparieros de trabajo, el lider

participa cuando el grupo lo solicita.

li. Autoridad y Poder

La autoridad para (Robbins S. P., 2009) se refiere a los derechos inherentes
a un puesto administrativo, de dar ordenes y esperar que se obedezcan” (p. 301).
Sin embargo la autoridad, si delegamos autoridad, se delega responsabilidad
paralela, es decir cuando se da derechos, también se adquiere la obligacion,
correspondiente para desempefiarlo.

A menudo se confunde los términos autoridad y poder, la autoridad es un
derecho cuya legitimidad se basan en el puesto de la figura de autoridad en la
organizacion, la autoridad va con el puesto. El poder, al contrario se refiere a la
capacidad de un individuo para influir en las decisiones. La autoridad es parte del
concepto mas amplio del poder.

El poder puede ser coercitivo o de recompensa; el poder coercitivo de un
administrador se manifiesta cuando suspende o degrada a sus empleados al
designarles que a ellos no les agrada inclusive puede despedir a sus colaboradores;
el poder de recompensa produce beneficios positivos, por lo tanto, quien pueda
distribuir recompensas que otros aprecian como Vvaliosas, tendran poder sobre
ellos, la recompensa puede ser cualquier cosa que otra persona valore, como
evaluaciones favorables, ascensos, asignaciones interesantes de trabajo, entre

otros.
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El poder legitimo y la autoridad son la misma cosa, el poder legitimo
representa el que una persona recibe como resultado de su puesto en la jerarquia
formal, sin embargo, los puestos de autoridad incluyen poderes coercitivos y de
recompensa, pero el poder legitimo es mas amplio que el poder de coercion y

recompensa.

11.B.4. Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacion de un emisor a un
receptor, asegurandose de que este ultimo la comprenda. Sin embargo, para que la
comunicacion sea efectiva debe ser clara y precisa y a la vez que exista una
retroalimentacion.

La comunicacion es importante en la vida diaria, es trascendental saber
comunicar y saber escuchar; de una buena comunicacion depende las relaciones
de los directivos y sus colaboradores y de ellos entre si. La comunicacion es
cuando un pensamiento o idea se transmite y se comprende, la percibe el receptor
exactamente como lo concibi6é el emisor, cuando las personas sienten que las

escuchan, se sienten apreciadas.

Figura N2 3: La Comunicaciéon
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Fuente: http://www.eoi.es/blogs/gestioneducativa/2016/05/22/1a-comunicacion-para-dirigir-12/
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1. Comunicacion Efectiva

La comunicacion efectiva es vital para el éxito de cualquier programa de la
organizacion, en la gestion participativa debe de existir una comunicacion eficaz,
las personas y los equipos deben de contar con datos claros y mesurables para
poder tomar decisiones, sin embargo, lo mas importante para una buena
comunicacion es el momento de la participacion de los empleados y la cesion de
la autoridad a los mismos. Por lo tanto, en la organizacion participativa la
comunicacion fluye por los cuatro sentidos, vertical, horizontal, ascendente y
descendente, esto sucede porque no existen barreras de autoridad, es decir, la
comunicacion fluye libremente en todo sentido, la informacion es exacta y sin
deformaciones. En la comunicacion no participativa existe una comunicacion
descendente por ser organizaciones piramidales, por lo tanto es inexacta y los

subordinados la ven con sospecha.

Figura N24: La Comunicacion

Fuente: https://resolving.es/bases-para-una-comunicacion-eficaz/
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2. Comunicacién por Etapas

En este contexto, para que exista un mensaje debe haber un propdsito
determinado, en este momento el mensaje se convierte en una forma simbdlica
que se denomina codificacion y el resultado es la transferencia de significado de
una persona a otra; por lo tanto el proceso de la comunicacion se compone de las
siguientes etapas: fuente de la comunicacion, el mensaje, la codificacion, el canal,

la decodificacion, el receptor y la retroalimentacion.

11.B.5. Toma de Decisiones

La toma de decisiones es una tarea del gerente, para llegar a la mejor opcion
es necesario primero identificar el problema y asi encontrar la solucion, sin
embargo, un problema surge cuando el estado de las cosas reales no se sujetan a lo
deseado.

El proceso de toma de decisiones para (Robbins S. P., 2009) consiste en una
serie de ocho pasos que comienza con la identificacion de un problema, los pasos
para seleccionar una alternativa que puede resolver el problema y concluye con la
evaluacion de la eficacia de la decision. El proceso se concreta en (1)
identificacion del problema (2) identificacion de los criterios de toma de
decisiones (3) la asignacion de ponderaciones de los criterios (4) el desarrollo d
alternativas (5) andlisis de las alternativas (6) seleccién de una alternativa (7) la
implementacién de la alternativa (8) la evaluacion de la efectividad de la

decision” (pag. 157)
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Los que toman las decisiones son los administradores porque ellos asumen
responsabilidades en las cuatro funciones administrativas, es decir planean,
organizan, dirigen y controlan. Mucha de las decisiones de un administrador son
de naturaleza rutinaria; en este contexto, la toma de decisiones administrativas se
relacionan, los administradores realizan elecciones consientes que maximizan el
valor, dentro de limites especificados. Ademas, los pasos en el proceso de la toma
de decisiones se realizan de manera consiente hacia la seleccion de las
alternativas que dinamizan ese objetivo.

En este contexto, es importante recordar que la materia prima de la
administracion es la informacion y esto es justamente lo que los gerentes
necesitan para trabajar; por lo tanto el uso efectivo de la informacién mejora el
rendimiento en la toma de decisiones. Evidentemente, la decision final esta en los
mas altos niveles pero existe mayores posibilidades de equivocaciones, la decision
de una sola persona no se compara con la decision de grupo, una sola persona no

puede pensar mejor que varias personas.

11.B.6. Gerencia

Gerencia es: tomar ideas, intuiciones, iniciativas, sentimientos y convertirlos
en propositos, luego aplicarlos con una serie de recursos administrativos a través
de determinadas acciones organizacionales. Es también favorecer la traduccion de

€s0s propadsitos en servicios 0 conocimientos.
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Figura No 5: Gerencia
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Esto significa que la gerencia tiene dos grandes dimensiones: una el proceso
mismo que se refiere a: planificar, organizar, dirigir, evaluar y la funcion de
control que se realiza durante todo el proceso y la segunda dimension se asocia

con el liderazgo: motivacion, comunicacion, y toma de decisiones.

1. Gerente Participativo

El gerente como lider participativo conoce a su grupo e interpretar sus
expectativas, fomenta el conceso, el respeto y la consideracion, motiva a sus
colaboradores para el logro de los objetivos propuestos.

Sin embargo, el comportamiento gerencial tiene que ver con la teoria X y la
teoria 'Y de McGregor quien plantea que le administrador moldea el
comportamiento hacia sus subordinados de conformidad con sus hipotesis.

En contraste con las formas negativas de la teoria X, la teoria Y se
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caracteriza por: (1) los empleados pueden considerar su trabajo de una forma
natural y divertida, (2) hombres y mujeres ejerceran una autodireccién propia y un
autocontrol si estdn comprometidos con los objetivos (3) las personas promedio
pueden aprender a aceptar y ser responsables y (4) la habilidad para tomar buenas

decisiones no tiene que circunscribirse al ambito Unico de los administradores.
Figura No. 6: Teoria “Y™
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Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

El analisis de McGregor respecto a la teoria Y sefiala que las necesidades de
orden superior dominan a los individuos. McGregor creia que la hipétesis de la
teoria Y era valida que la teoria X. Por lo tanto, las actitudes de los gerentes de la
teoria Y en los ultimos tiempos, tienen mucho éxito por la participacion de todos
los miembros en la direccion de la organizacion, en esta teoria tenemos la gestion
participativa que plantea trabajar en un ambiente de respeto, consideracion y

consenso por el logro de las metas de la institucion
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2. Lider Participativo
Es aquella persona que influye en el personal para lograr los objetivos de la
organizacion, pero este lider brinda confianza a sus seguidores porque
proporciona un ambiente de igualdad, esto significa que la estructura de la
organizacion tiende al planeamiento porque existe un jefe y los trabajadores
laborando en un ambiente de confianza e igualdad, en donde se faculta al personal
para que tome sus propias decisiones, asi se involucra a la fuerza de trabajo en el

mejor desempefio.

Figura No. 7: Lider Participativo

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

El liderazgo participativo, la equidad en el centro de trabajo y la confianza
que se deposita en la fuerza laboral implica la reduccion tanto de las
gratificaciones especiales y los simbolos de categoria. Tratar a la gente con
confianza y respeto es promover la motivacion y la equidad.

El liderazgo no participativo el lider motiva a sus colaboradores por la
coercion, recompensa o castigo, no influye confianza, los subordinados no se
sienten libres para comentar sus problemas y los directivos no solicitan sus ideas y

opiniones.
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Figura No. 8: Lider Participativo
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Fuente: http://liderazgoimportancia.blogspot.com/

3. Motivacion
Es un conjunto de fuerzas que originan la conducta y determina: su forma,
direccion, intensidad y duracion, las compafiias deben hallar la manera de lograr
la participacion activa de todo el personal, de motivar a los empleados para

alcanzar niveles cada vez mas elevados de rendimiento y calidad.

Figura No. 9: La Motivacion
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Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Ciertamente, las grandes corporaciones motivan a sus empleados por medio
del respeto y la confianza, las empresas innovadoras reconocen que Su
competitividad se relaciona con la actitud de sus colaboradores; el ser humano
necesita sentirse motivado, trabajar en un ambiente de respeto, camaraderia e
igualdad en donde se escuche su voz para administrar y tomar decisiones de la
organizacion.

En la gestion se explora una serie de motivos por medio de métodos
participativos, como promover el respeto, dar confianza y facultar al personal para
que tome decisiones, es decir tratarlos con dignidad. En la gestion no
participativa, la motivacion busca los motivos fisicos, de seguridad y econémicos
con el uso del temor y las penalizaciones es decir la motivacion se realiza con el
objetivo de aumentar la productividad, mas no por el bienestar del trabajador.

Es importante la motivacion en cualquier empresa porque de ella depende el

grado del compromiso de los trabajadores para lograr los objetivos propuestos.

11.B.7.  Equipos de Trabajo

La flexibilidad y la adaptabilidad creadas por los equipos presentan una
ventaja importante. Los equipos de especialistas se reuniran para un proyecto
especifico y después se pasaran a otros equipos dentro de la misma organizacion o
de otra.

La clave del éxito de este enfoque estd en comprender que los
administradores deben compartir su poder y su responsabilidad con equipos de

personas que antes, carecian de facultades debido a las lineas de autoridad rigidas
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de la burocracia.

La reduccién del tamafio de muchas empresas, ha creado organizaciones
mas planas, con menos gerentes medios para administrar de la manera jerarquica
tradicional. Obligando a las organizaciones a delegar mas facultades en los
miembros de la organizacion que componen equipos auténticos.

En el futuro se dara gran importancia a las habilidades personales, incluso
los gerentes designados lideres tendran que aprender a seguir al equipo. El
fendomeno de los equipos resulta muy adecuado para la era de tecnologia de la
informacidn y la globalizacion. Las redes y las rutas de informacion concreta a los
equipos del mundo y facilitan el intercambio de informacion e ideas creativas.

Las alianzas globales crean otras oportunidades para usar los equipos
multifuncionales con el objeto de desarrollar cooperacion e intercambios
creativos. Las alianzas globales pareceran una forma normal de operar en el siglo
venidero, cuando los equipos multinacionales creen empresas nuevas para el
futuro lleno de emociones. Organizar para innovar significa reducir la jerarquia,
conceder mas responsabilidad a los niveles inferiores y promover la existencia de
departamentos disciplinados a favor de la mision particular de los equipos de

trabajo.

11.B.8. Modelo de los Vinculos Horizontales

Equipos de alto desempefio, son grupos de 3 a 30 trabajadores procedentes
de diferentes areas de una empresa que ignora la jerarquia piramidal, fijan cuotas

de productividad, coordinan sus programas de trabajo e interactdan con clientes y
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otros super equipos.

En conclusion la gestion, la toma de decisiones por medio de los grupos de
decision es un nuevo paradigma que permite una informacion mas completa
porque el grupo proporciona una diversidad de experiencias y perspectivas al
proceso de decision que no puede tener un individuo que actué solo, los grupos
generan mas alternativas, tienen mayor cantidad y diversidad de informacion que
un solo individuo, incrementa la aceptacién de una solucion porque existen mas
personas para apoyarlo, aumenta su legitimidad puesto que los grupos permiten el
consenso, la decision de un grupo es mejor que la decision individual.

En la gestion, la toma de decisiones es individual y al mas alto nivel, por lo
tanto hay oportunidad para las decisiones de grupo porque las decisiones son
impuestas, sin consulta previa.

En este contexto, la gestion no participativa se relaciona con las
organizaciones mecanicas o0 burocraticas basadas en las normas y procedimientos
y la gestion participativa con la organizacién organica, adhocratica o
participativas que se caracterizan por su flexibilidad, las primeras representan las
parte normativa, impositiva, y las segundas el cambio la innovacion y la

creatividad.
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CAPITULO III

I1l. MARCO METODOLOGICO

I11.A. Disefio De La Investigacion

Para el andlisis del modelo de gestion sistémico a la empresa
SOINPRODE, se realizé una investigacion descriptiva, para (Creadess, 2012) “El
objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la
recoleccion de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que
existen entre dos 0 mas variables. Los investigadores no son meros tabuladores,
sino que recogen los datos sobre la base de una hipdtesis o teoria, exponen y
resumen la informacién de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente
los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al
conocimiento”.

Ademas, el disefio que se utilizé en la investigacion es de campo, segun el
autor (Martins, 2010), define: La Investigacion de campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fenémenos sociales en su
ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que esto hace
perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta. (pag. 88).

La Metodologia incluye el método, el objeto de investigacion, las formas
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interpretativas o concepciones tedricas referenciales. Los elementos de la
metodologia son; a) Paradigma, b) Tipo de investigacion, c) Nivel de
investigacion, d) Técnicas de recoleccion de datos, €) Poblacion y Muestreo y f)
Disefio estadistico.

Figura No. 10: Metodologia
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Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Los temas que se averiguaron en la investigacion son asuntos que ya
ocurrieron, como la gestion realizada cotidianamente por los gerentes, el trabajo
de investigacion tiene un caracter descriptivo, los investigados respondieron a una
serie de actitudes, conocimientos, destrezas y habilidades que estaban descritas en
el respectivo cuestionario, requeridas para cumplir con la funcién del gerente.

En la investigacion se cumplieron los siguientes pasos:
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Figura No. 11: PASOS DE LA INVESTIGACION
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Los datos conseguidos en la investigacion, permitieron evaluar la
necesidad y factibilidad del disefio del Modelo de Gestion Sistémico para
optimizar la direccion de la Organizaciéon de SOINPRODE, asi como la

caracterizacion de la gestion de los gerentes.

I11.B. Poblaciéon

De acuerdo a los objetivos de la presente investigacion, se realizé la
encuesta al total de la poblacion de la empresa constituida por dos extractos, 4

gerentes y 20 trabajadores:
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Tabla No. 2: Relacion De La Poblacion Y Muestra Segiun Estratos

T TR

Trabajadores
Gerentes
Total

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

I11.C. Sistema de Variables

El sistema de variables se elabord en funcién de los objetivos de la
investigacion, el proceso investigativo y la definicion conceptual es una expresion
que limita la extensién y la posicion del contenido de las variables y de los
términos claves mas importantes que el investigador va a utilizar en el trabajo y
deben ser definidas de acuerdo al sentido como van hacer utilizadas en la
investigacion.

La definicion operacional de las variables se efectla indicando la actividad
a realizar en el proceso investigativo, cuyo resultado objetivo es accesible a la

observacién empirica o medicion.

I11.C.1. Operacionalizacion de las Variables

Las definiciones operacionales son una especie de manual de instrucciones
para el investigador, la definicion operacional describe los pasos que debe seguir

el investigador para medir la variable.
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Variable Real Sistematico no Participativo: Cuando el liderazgo no es
participativo, refleja control unidireccional, no se fomenta practicas como el
consenso Y el dialogo y existe baja motivacion del personal. Este tipo sistémico no
participativo cree que el poder y la autoridad son suficientes sin tener capacidad
positiva para motivar. A continuacion se detalla en la Tabla No. 3 la operacién de

las variables, las dimensiones e indicadores del sistémico no participativo.

Tabla No. 3: Sistemas De Variables Sistémico No Participativo

Variable Variable
Nominal

Real
Gestion

Dimensiones Indicadores

Planificacion
Organizacion

Sistematico
NO
Participativo

Direccion
Control

Funcionamiento Reglamento

Autoridad y Poder

OMUNICacion Bajo Nivel

. No Existe
Consenso

omade
decisiones

iderazgo

Bajo Nivel

Iutor: Vicky Marin Pontén (2017)

Variable Real Sistematico Participativo: En la organizacion es necesario
el liderazgo participativo que impulse el trabajo en equipo y motive al personal
para lograr los objetivos de la empresa, un buen lider aporta confianza, ideas,
oportunidades y mejora los resultados. A continuacion se detalla en la Tabla No.
4 la operacion de las variables, las dimensiones e indicadores del sistémico

participativo.
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Tabla No. 4: Sistemas De Variables Sistémico Participativo

Variable Variable Real Dimensiones Indicadores
Nominal

Gestl on SlStCIIllCO c 7 Plamﬁcauén

Participativo Admmxstratxvo DL o
Direccion

Decisiones
Grupo

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

I11.D. Instrumentos de la Investigacion

Para desarrollar la propuesta del Modelo de Gestion Sistémico para
optimizar la direccion de la empresa SOINPRODE, se investigo a los gerentes y a
los trabajadores de la empresa, respecto a la gestion que cumple los
administradores de la empresa.

A fin de operativizar los objetivos planteados en el presente estudio, se
disefiaron encuestas como instrumento de medicion que registraron datos
observables que presentan los conceptos o variables que permiten recoger la
opinion de los gerentes y trabajadores.

El procedimiento para construir instrumentos de medicion se muestra en la

figura No. 12 a continuacion.
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Figura No. 12: Instrumentos De Medicién
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Tomando en cuenta las indicaciones anteriores, se procedié a la
elaboracion de dos instrumentos que determinan la gestion que realizan los
gerentes de SOINPRODE, el primero se realizé para el extracto a nivel gerencial

y el segundo para los trabajadores.

Figura No. 13: Instrumento

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)
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111.D.1. Fases de la Investigacion

En funcion de estas premisas se elaboraron los instrumentos de la

investigacion de campo de acuerdo a las siguientes fases:

Figura No. 14: Fases de la Investigacion

Fase No 1: Revision Bibliografica

Recolectar material bibliografico relacionado con el
tema. Para locual seinicio la busqueda de la historia
de la empresa.

Determinar la necesidad de disefiarun modelo de
gestidn sistémico.

Fase No 2: Diagnostico
Investigar las actividades cotidianas que los gerentes
cumplen en la empresa, su forma de motivar y
comunicar a sus colaboradores, la forma como se
SOINPRODE. toma las decisiones, el liderazgo que ejercen, asi

Levantar informacion de las actividades que
desempefian los gerentes de la empresa

como su instruccidn, experiencia administrativa,
entre otros.

Fase 3: Estudio de Factibilidad

Averiguar la disponibilidad de talento humanoy
financiero, para la creacidn del disefio de Modelo de
Gesticn Sistémico para optimizar la direccidn de la

Organizacion de SOINPRODE.

Determinar los factores queinfluyenenla
factibilidad para la ejecucion de la propuesta del
Disefio del Modelo de Gestidn Sistémico.

Fase 4: Formulacién de la Propuesta

Crear el Modelo de Gestidn Sistémico para optimizar

Limitar el tema y la razon de la investigacion la direccién de la Empresa.

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

El siguiente cuadro muestra los indicadores y los estratos seleccionados:

Tabla: N2 5 Distribucion De Cuestionarios, Segiun Estratos Y Fases De La Investigacion

Gerentes v Diagnostico
Empleados

Gerentes y Propuesta
Empleados

Gerentes v Factibilidad
Empvleados

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Disefo de los Instrumentos

a) Revision y analisis del problema de investigacion.

b) Definicion de los objetivos generales y especificos.
c¢) Determinacion de la variable de investigacion.

d) Definicion conceptual de la variable de investigacion.
e) Determinacion de los indicadores, segun variable.

g) Determinacién de las formas de respuesta.

h) Construccién de los instrumentos, segun los extractos de la investigacion.

Pilotaje de los Instrumentos

a) Sometimiento de los instrumentos a juicio de expertos.

b) Revision de los instrumentos

c) Aplicacion de las encuestas

d) Analisis de validez y confiabilidad, en base a los resultados de la prueba

piloto.

Elaboracion Definitiva de los Instrumentos.

a) Transcripcién definitiva de las encuestas.

b) Impresion de las encuestas.
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111.D.2. Criterios Para la Formulacion de la

Propuesta.

La propuesta de Modelo de Gestion Sistémico para Optimizar la Direccion

de la Organizacion de SOINPRODE, se estructuro bajo los siguientes criterios.

*Fundamentacion: Teorica de SOINPRODE.
*Caracterizacion de la gestion de los gerentes.
*Fines y objetivos del disefio de gestion sistematico.
*Modelo de gestion sistematico.

*Estructura Adhocrética.

*Liderazgo participativo.
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CAPITULO IV

IV. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados relevantes obtenidos a través de la
investigacion de campo de tipo descriptivo, cuyos objetivos constituyen la
caracterizacion de la gestion de los gerentes, el diagndstico de la necesidad y la
factibilidad de disefiar un modelo sistémico de Gestion Participativa para
optimizar la direccién de las empresas de servicio de la ciudad de Quito. En
segundo lugar obtener informacion respecto a los conocimientos que poseen los
administradores, los cursos de capacitacion recibida y los afios de experiencia
gerencial. Estos datos ayudaron en la formulacién de la propuesta de un modelo
sistémico de gestion participativa.

Los resultados obtenidos fueron discutidos a traveés de la confrontacion de los
mismos con los objetivos del estudio, sustentando en la teoria consultada.

A continuacion se detallan los cuadros explicativos de los resultados obtenidos
en la investigacion, considerando primero a los gerentes como apoyo a los
resultados de los trabajadores (instrumento de caracterizacion, necesidad vy
propuesta) y por ultimo los gerentes (instrumento de factibilidad) factores

humanos, sociales, legales y financieros.
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IV.A. Presentacién e Interpretacion de los Resultados.

Pregunta No. 1
¢ Qué nivel académico que posee?

Se consultd a los gerentes que nivel académico que poseen y de los
resultados obtenemos que el 50% de los gerentes de organizacion de
SOINPRODE, tienen titulos de Ingenieria en Administracion, el 25% en

Economia y el 25% en Finanzas, a continuacion se detalla en la tabla No. 6.

Tabla No. 6: Titulo de Mayor Grado Académico.

%
Economista 1 25%
Finanzas 1 25%
Ingeniero 2 50%
Lic Adm. 0 0%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 1: Titulo de Mayor Grado Académico

B Economista M Finanzas M Ingeniero M Lic Adm.

0%
.
Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

El analisis de la informacion revela que el 100% de los gerentes son
profesionales con educacion superior, es decir ingenieros en especializaciones
afines. Uno de los requisitos para ocupar el cargo de gerente es poseer experiencia
administrativa.

Sin duda, un gerente se convierte en lider, por considerar a fondo la misién
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de la empresa que dirige, sin embargo, el lider participativo, permite el debate, el
consenso, el pacto en las tareas, logrando nuevas perspectivas, comunica, motiva
y permite la participacion de los colaboradores en la gestion de la institucion, para
ello se requiere de directivos formados en gestion participativa.

Evidentemente otra tarea de los directivos es la gestion de la institucion
(lvancevich J., 2010), explica: “el proceso emprendido por una 0 mas personas
para coordinar las actividades laborales de otras personas, con la finalidad de
lograr resultados de alta calidad que cualquier otra persona, trabajando sola, no
podra alcanzar”. En resumidas cuentas, un gerente debe tener formacion
especifica para administrar de forma efectiva logrando los objetivos de la
institucion.

En esta perspectiva, un gerente para administrar, debe concebir una idea,
una institucién, una iniciativa, unos sentimientos y convertirlos en propositos,
para luego aplicarlos en forma de recursos estratégicos suministrandolos a través

de determinadas acciones organizacionales.

Pregunta No. 2

¢ Que cursos han recibido los tltimos 5 afios?

Se consultd a los gerentes que cursos han recibido los ultimos 5 afios y de
los resultados obtenemos que el 100% de los gerentes han participado en cursos
de capacitacion.

El andlisis de los resultados evidencia que los gerentes han participado en cursos

de capacitacion inherentes a sus funciones: 88% en Gerencia, 75%
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Administracion General, 63% en planificacion, 0% liderazgo, 0% Relaciones
Humanas y el 13% otros. Por supuesto, estos cursos no reemplazan a la
formacion, capacitacion y desarrollo profesional. La direccion de SOINPRODE
requiere profesionales capacitados que dirijan con eficiencia y eficacia para lograr
la calidad de la sus funciones.

Tabla No. 7: Cursos Recibidos en los Ultimos 5 Afios

Cursos Recibidos en los Ultimos 5 aiios

Gerencia 88%
Administracion General 75%
Planificacion 63%
Liderazgo 0%
Relaciones Humanas 0%
Otros 13%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

Grifico No. 2: Cursos Recibidos en los Ultimos 5 Afios

100% 88%
75%

70% 63%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
El gerente de una institucion de servicios debe conocer de liderazgo,
porque el buen lider aportard: carisma, inteligencia, fortaleza, coraje,

autoconfianza, pasién por el cambio, clarifica y mejora los modelos mentales y la
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vision de cdmo competir. La toma de decisiones es una tarea comun del gerente,
para escoger la mejor opcion es necesario primero identificar el problema, un
problema surge cuando el estado de cosas reales, difiere del estado de cosas cuya
existencia se desea.

El gerente de SEIMPRODE debe saber motivar. La motivacion es una
caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de
la persona. Hay diversas teorias, entre otras, la teoria de la motivacion basada en
el logro de (McClelland) que es la medida del deseo que siente la persona para
alcanzar objetivos claros, autodeterminados y moderadamente complejos, con una
retroalimentacion basada en la consecucion de objetivos.

Las personas con alta necesidad de logro tienden a auto proporcionarse y
orienta sus objetivos, son muy proclives a tomar iniciativas. El gerente de una
empresa debe conocer y practicar, temas como, el desarrollo organizacional, la
cultura de la organizacion, el proceso administrativo, las organizaciones
burocraticas y adhocraticas, la flexibilidad, la descentralizacion, la innovacién y el
cambio, la cogestion, autogestion y las relaciones humanas, en conclusién la

gestion participativa.

Pregunta No. 3

¢Especifique dentro de los siguientes rangos los afios de experiencia que ha
tenido en gerencia?
Se consultd a todos los gerentes de la empresa los afios de experiencia en

gerencia, administracion y otros a lo largo de su carrera estableciendo los
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siguientes rangos: de 1 a 5 afios, de 6 a 10 afios y de 11 afios en adelante. La
presente investigacion demuestra que el 25% de los gerentes se ubican entre 1 a 5
afios de experiencia gerencial, el 25% de los gerentes se ubica entre el 6 a 10 afios
de experiencia gerencial, el 25% se ubica de 6 a 10 afios de experiencia
administrativa y el 25% se ubica de 11 en adelante afios de experiencia en otros
campos.

Tabla No. 8: Afios de Experiencia Gerenciales

= n 11 o mas
EXPERENCIA 1a5ANOS | 6al0ANOS ARiOS
25% 25%

Gerencial
Administracion 25%

Otros 25%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 3: Afios de Experiencia Gerenciales.
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Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

El andlisis de la investigacion evidencia que el 75% de los gerentes tiene
mas de 5 afios de servicio a lo largo de su carrera, esta condicion permite inferir
que es un personal que esta contratado desde la creacion de la empresa, por lo

tanto, puede haber resistencia al cambio, se evidencia que los gerentes no han
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realizado cambios o0 renovaciones de métodos y estrategias en desde la creacion
de la empresa. Para administrar una organizacién de servicios se requiere
gerentes participativos, la gestion participativa es un proceso que involucra a la
planificacion de los objetivos, en la consecucion de los recursos materiales y
humanos para dirigir y controlar la accién empresarial, con el cumplimiento de los
planes previstos y una evaluacion constante en los procesos.

Para mantener la organizacion saludable, los viejos como los jovenes
deben concentrarse en el rendimiento, ser productivos y aceptar desafios
constantes. Sin embargo, los gerentes de las organizaciones llegan a ocupar estos
puestos, cuando se encuentran cansados, a esto se debe el deterioro de las
organizaciones de servicios, la falta de atencion, el retraso, la burocracia en los
procedimientos, la falta del comportamiento de los funcionarios. Es necesario

rectificar la Ley de Compaiiias, en lo referente a los requisitos para ser gerente.

Pregunta No. 4

¢Planifica y fija las actividades interinstitucionales?

Se consulto al personal interno de la empresa si los gerentes planifican y
fijan las actividades interinstitucionales, el 100% (4) gerentes respondieron que Si
planifican, el 90% (18) trabajadores responden que los gerentes, planifican y fijan
las metas de la empresa. Al contrarrestar el criterio de los gerentes 100% (4) con
el criterio de los trabajadores 90% (18) existe una diferencia del 10% que no es
significativa. En efecto, existe una planificacion normativa, es decir hay un

caracter legal de las normas, puesto que todo estd escrito para asegurarse una
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interpretacion sistémica y univoca.

Tabla No. 9: Criterio de Gerentes y Trabajadores en Relacion a la Planificacién.

Criterio de Gerente y Trabajadores en lo Relativo a la
Planificacién

Gerentes 4 100%
Trabajadores 18 90%
Diferencia 10%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

Grafico No. 4: Criterio de Gerentes v Trabajadores en Relacion a la Planificacion.
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Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

Pregunta No. 5

¢Cree usted que los Gerentes consideran la especializacion de cada
trabajador?

Se consulté al personal interno, si la gerencia considera la especializacion
de cada trabajador, el 75% (3) de los gerentes toma en cuenta la especializacion de
cada empleado, para determinar las funciones del personal administrativo y de

servicios. La burocracia es una organizacion que fija las reglas y normas técnicas
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para el desempefio de cada cargo. Quien desempefia un cargo no puede hacer lo

que quiera, sino lo que la burocracia le impone.

Tabla No. 10: La Gerencia Considera La Especializacion De Cada Empleado.
La Gerencia Considera la Especializacién de Cada

Empleado
Gerentes 3 75%
Trabajadores 12 60%
Diferencia 15%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

Grafico No. 5: La Gerencia Considera La Especializacion De Cada Empleado
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Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

En este contexto, el 60% (12) trabajadores, responden que el gerente
determina las funciones del personal tomando en cuenta la especializacion de cada
empleado. Al comparar las respuestas de los gerentes el 75% (3) de los
trabajadores 60% (12) existe una diferencia del 15%. Esto significa que los
gerentes al determinar las funciones del personal no se basan en la especializacion
de cada empleado. Es decir, la burocracia se caracteriza por la profesionalizacion

de sus participantes. Cada funcionario de la burocracia es un profesional por las
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siguientes razones: es un especialista, es asalariado, es ocupante de un rango, es
un dominado por un superior jerarquico, su mandato es por tiempo indeterminado,
hace carrera dentro de la organizacion, es fiel al cargo y se identifica con los

objetivos de la empresa.

Pregunta No. 6

¢ Cree usted que los gerentes aplican el organico funcional como una politica
de la institucion?

Se consulté al personal interno, si la gerencia aplica el organico funcional
como una politica de la institucion, el 30% (6) trabajadores reconocen que los
gerentes aplican el organico funcional como una politica de la institucion y la
funciones desempefiadas por el personal administrativo se basan en este
documento. Al comparar las respuesta de los gerentes el 100% (4) con la de los
trabajadores 30% (6) existe una diferencia del 70% que es significativa; esto
evidencia que la empresa no se adhieren al organico funcional y que el personal
interno no tiene claro sobre la estructura de la empresa. En efecto, cada empleado
al obtener el cargo acepta las funciones, su campo de accién y de responsabilidad,

lo que se convierte en rutina y procedimiento, esto ocasiona ineficiencia en la

Tabla No.11: Organico Funcional
Los Gerentes Aplican el Organico Funcional

organizacion.

Gerentes 4 100%
Trabajadores 6 30%
Diferencia 70%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Grafico No. 6: Organico Funcional
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Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Ademas, de la distribucion de actividades, se hace impersonal, en términos
de cargos y funciones y no de personas involucradas, esta es una caracteristica de
la burocracia, que se denomina “Interpersonal de las relaciones”. El orgéanico
funcional es una caracteristica de la burocracia, puesto que contiene la division del

trabajo vy la jerarquizacion de la autoridad.

Pregunta No. 7

¢ Cree usted que las funciones que desempefia se basan en lo establecido en el
organico funcional?

Se consulté a todos los trabajadores de la empresa si las funciones que
desempefia el personal administrativo se basan en lo establecido en el organico
funcional, el 100% (4) gerentes responden que las funciones que desempefia el
personal administrativo se basa en lo establecido en el organico funcional, el 40%
(8) empleados, responde que el personal administrativo cumple en lo establecido

en el orgénico funcional. Al cumplir con estas normas de la organizacion de
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servicios si actia, como una organizacion burocratica. Al contrastar el criterio de
los gerentes el 100% v el criterio de los trabajadores el 40%, hay una diferencia
del 60% que es significativa lo que indica la politica de los gerentes no es aplicar
el organico funcional, para determinar los cargos y las personas, puesto que en

muchas organizaciones no existen.

Tabla No. 12: Orginico Funcional

Los Trabajadores Aplican el Organico Funcional

Gerentes 4 100%
Trabajadores 8 40%
Diferencia 60%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 7: Organico Funcional
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Pregunta No. 8

¢Cree usted que los Gerentes delegan la supervision del trabajo al personal
administrativo?
Se consulto al personal interno si los Gerentes delegan la supervision del

trabajo al personal administrativo, el 100% (4) de los gerentes responden que
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delegan la supervision del trabajo al personal administrativo y de servicios, el
35% (7), trabajadores afirman que el gerente delega la supervision del trabajo al
personal. Al contrastar las respuestas de los gerentes del 100% (4) con el 35% (7)
de trabajadores, la diferencia es del 65% que es muy alta, esto significa que el

gerente no delega la supervision del trabajo.

Tabla No. 13: Delegar Funciones

Los Gerentes delegan la supervision del trabajo del

personal administrativo?

Gerentes 4 100%
Trabajadores 7 35%
Diferencia 65%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grifico No. 8: Delegar Funciones
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Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

En los actuales momentos se requiere la formacion de equipos de trabajo
para lograr la flexibilidad y la adaptabilidad; los gerentes deben compartir el
poder, la responsabilidad con los equipos, porque organizar para innovar significa

reducir jerarquias y conceder mas responsabilidades a los niveles inferiores.
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Pregunta No. 9

¢ Cree usted que los gerentes delegan el control diario de la puntualidad al

Departamento de Talento Humano?

Se consulté al personal interno si los gerentes delegan el control diario de
la puntualidad al Departamento de Talento Humano, el andlisis de la informacion
revela que el 100% de los gerentes delegan el control diario de la puntualidad al
departamento de talento humano.

El 100% de los trabajadores responde que el gerente delega al
departamento de talento humano, el control diario de la puntualidad los gerentes y
los trabajadores estdn de acuerdo. Un lider ofrece la oportunidad de que el
personal de una organizacion proceda con mayor autonomia en todas las
operaciones, lo que significa un extraordinario ejercicio de descentralizacion.
También explora una serie de motivos de métodos participativos, para promover

el respeto, dar confianza y facultar al personal en la toma de decisiones.

Tabla No. 14: Delegar Funciones
Los Gerentes Delegan el Control Diario de la Puntualidad
al Departamento de Talento Humano

Gerentes 4 100%
Trabajadores 20 100%
Diferencia 0%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 9: Delegar Funciones
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Pregunta No. 10

¢, Cree usted que los Gerentes evalUan el trabajo del personal administrativo?

Se consultd al personal interno si los Gerentes evaltan el trabajo del
personal administrativo, el 100% (4) de los gerentes de la muestra, objeto de
estudio, respondieron que evaltan el trabajo del personal administrativo y de
servicios, el 40% (8) de trabajadores respondieron que el gerente evalla el trabajo
del personal. Al comparar las respuestas de los gerentes 100% (4) con el 40% (8)
trabajadores, existe una diferencia del 60% esto evidencia que en SOINPRODE,
no hay una evaluacion del desempefio. Sin embargo, el problema més grave de
SOINPRODE, es un sistema de rendicion de cuentas, donde los logros
empresariales de los trabajadores no tienen relacion entre salario y desempefio,
esto produce que los trabajadores rompan el compromiso laboral, porque su

salario depende de la burocracia y no del desempefio.

Tabla No. 15: Evaluar al personal Administrativo
Los Gerentes Evalian el Trabajo del Personal
Administrativo?

Gerentes 4 100%
Trabajadores 2 40%
Diferencia 60%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)

Grafico No. 10: Evaluar al Personal Administrativo
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Pregunta No. 11

¢Cree usted que los Gerentes evalGan las operaciones desarrolladas en la
organizacion?

Se consulto al personal interno si los Gerentes evalGan las operaciones
desarrolladas en la organizacion, el 75% (3), de los gerentes responden que
evallan las operaciones desarrolladas en la organizacion, el 65% (13) trabajadores
responden que los gerentes evalla las operaciones desarrolladas en la empresa. Al
contrastar, la respuesta de los gerentes el 75% (3), con el 65% (13) hay una
diferencia del 10%, lo que significa que pocos gerentes realizan una evaluacion de
las operaciones realizadas.

Tabla No. 16: Evaluar las Operaciones
Los Gerentes Evaltian las Operaciones Desarrolladas en la

Organizacion?

Gerentes 3 75%
Trabajadores 13 65%
Diferencia 10%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 11: Evaluar las Operaciones
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La direccidn efectiva incluye, mediciones periddicas de los resultados,
cuando comparan los resultados reales con los planificados, si existen
desviaciones se hacen los cambios necesarios. Un sistema efectivo de control
asegura que las actividades se determinen de tal forma que conduzca el logro de

las metas de la organizacion.

Pregunta No. 12

¢ Cree usted que los Gerentes evalian el cumplimiento de las metas fijadas en
la compania?

Se consulto6 al personal interno si los Gerentes evalGan el cumplimiento de
las metas fijadas en la compaifiia, el criterio que determina la eficacia de un
sistema de control, es lo bien que facilitan el logro de la meta del 100% de
gerentes responden que evaltan el cumplimiento de las metas fijadas de la
empresa, el 75% de los trabajadores reconoce que el gerente evalia el
cumplimiento de las metas fijadas en la compafiia. Al hacer una contrastacion con
el criterio de los gerentes 100% (4) y los trabajadores 75% (15) la diferencia es
25% que es significativa, lo que evidencia que los gerentes no evallan las metas
fijadas en la empresa, la evaluacion asegura de que el reconocimiento actual de la
organizacion se ajusta a lo planificado. Los gerentes deben implantar sistemas de
control con una retroalimentacion oportuna, la mayor parte de estos retos, tienen

su origen en las decisiones que deben tomar y medir su avance.
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Tabla No. 17: Cumplimiento De Las Metas
Existe cumplimiento de las Metas en la Organizacién?

Gerentes 4 100%
Trabajadores 15 75%
Diferencia 25%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)

Grafico No. 12: Cumplimiento De Las Metas
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Pregunta No. 13

¢Labora usted con apego al Reglamento Interno?

Se consulto a los trabajadores de la empresa si laboran con apego al
Reglamento Interno, el 75% (3) de los gerentes aplican el Reglamento Interno La
Ley Orgéanica de Administracion Financiera y Control (LOAFYC) y los
funcionarios de la organizacion laboran con apego al Reglamento Interno; el 65%
(13) de los empleados informan que el gerente aplica el Reglamento Interno y la
LOAFYC y sus colaboradores laboran con apego al Reglamento Interno. Al
comparar el criterio de los Gerentes 75% (3) con el criterio de los trabajadores

65% (13) hay una diferencia que es significativa, por lo tanto no se evidencia si
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los gerentes cumplen con la ley y aplican una norma de la organizacion
burocratica.

La LOAFYC es un instrumento de trabajo para los gerentes en él se detalla
la forma como se registra, analiza y controla los ingresos y gastos de la
organizacion, en efecto se explica asi; (LOAFYC) Art.l “La presente Ley
comprende la organizacion, programacion, direccién, ejecucion, coordinacion y
control de los procesos siguientes de presupuestos y crédito  publico,
determinacion, recaudacion, depdsito, inversién, compromiso, obligacion,
desembolso y recuperacion de los recursos financieros publicos de registro
contable de los recursos financieros y materiales de preparacion y de
interpretacion de informes relacionados con los resultados de las operaciones, la

situacion financiera, los cambios operados en ella y en el patrimonio y comprende

finalmente la valuacién interna de dichos procesos por medio de la auditoria™.

Tabla No. 13: Cumplimiento del Reglamento
Criterios De Los Gerentes Y Trabajadores Respecto Al
Reglamento

Gerentes 3 75%
Trabajadores 13 65%
Diferencia 10%

Autor: Vicky Marin Pontén (2017)
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Grifico No. 13: Cumplimiento Del Reglamento
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Pregunta No. 14
¢Cree usted que los Gerentes ordenan lo que debe cumplir al personal de
trabajadores?

Se consulto a los trabajadores de la empresa si los Gerentes ordenan lo que
debe cumplir al personal de trabajadores, el analisis de la informacion revela que
el 75% (3) Gerentes ordenan lo que debe cumplir al personal de trabajadores,
coordinadores y personal de apoyo y controla la disponibilidad del efectivo de los
gastos relacionados y el presupuesto aprobado; al contrastar el criterio de los
trabajadores 60% (12), la diferencia es 15%.

Tabla No. 19: Liderazgo
Criterio De Los Gerentes Y Trabajadores Respecto Al
Liderazgo

Gerentes 3 75%
Trabajadores 12 60%
Diferencia 15%

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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El 60% (12) de los trabajadores aseguran que el gerente acostumbra lo que

debe cumplir el personal interno; al contrastar el criterio de los Gerentes 75% (3)

con el de los trabajadores 60% (12) existe una diferencia del 15% que es

significativa, por lo tanto se evidencia autoridad y poder de control.
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CAPITULO V

V. PROPUESTA INGENIERIA DE LA ASESORIA

V.A. Modelo de Gestion Sistémico para SOINPRODE

Para optimizar la direccion de la empresa, se crea el siguiente Modelo de
Gestion Sistémico que actia a través de diversos componentes que se
interrelacionan y en su conjunto forman un sistema que produce resultados
organizacionales.

El Modelo Sistémico posee dos ejes macros; el primer eje es la Estructura
Adhocrética, esta estructura es bifacial, participativa y flexible en donde se
formaran los equipos de trabajo y se dard lugar a la descentralizaciéon. La
representacion grafica de la empresa serd un organograma, en lugar de un
organigrama y esto dara lugar a un proceso horizontal.

El segundo eje macro es denominado liderazgo participativo, este liderazgo es
democrético, transformacional y carismético; se impulsard una motivacion al
logro en donde existe la comunicacion multidireccional, las decisiones las
tomaran los equipos de trabajo, esto dara lugar a la innovacion y al cambio, por lo
tanto, sera una organizacién en donde se implementara la autogestion.

Este modelo de gestion sistémico lo he creado a base del anélisis e
investigacion realizada a la empresa de acuerdo con sus debilidades y
deficiencias, mientras me encontraba haciendo esta tesis y conforme con la

informacién recopilada de varios autores y acogiendo las mejores opciones y
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practicas que pueden ser aplicadas para que mejore la direccion en el campo de

estructura y liderazgo de la empresa.

V.A.2. Estructura Adhocratica
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Que la organizacién
experimente, recicle y pruebe
de nuevo

RUCTURA

Equipo de expertos
Super equipos

Equipo informatico
Circulos de calidad

Equipo de especialistas

V.A.3. Liderazgo Participativo

Asesoramiento empresarial

Creacion de estudios
petroleros

Vinculacion con la sociedad
Planificacion de estudios

Programacion

INNOVACION Y CAMBIO

Area legal
Ingresos por actividades

Egresos por realizacidn del
proyecto

Publicidad

Evaluacion Gerencial

RELACIONES DE GESTION

Proceso administrative
Canal directo

Aprovechamiento del
problema

Lograr la famihar\'zacién de la
organizacidn

Comuniccion informal entre
grupos de trabajos

COMUNICACION
MULTIDIRECCIONAL

Reconocer la misién y vision
de la empresa

Estimular la innovacion y
experimentacion

Orgullo derivado de
desempefio

Asumir responsabilidades y
lograr recompensas

Desarrollar y mantener la

lealtad y el compromiso de la
empresa

) MOTIVACION AL LOGRO

A LIDERAZGO

ODO TALENTO HUMANO

Preparacion
Rotacion de Empleados
Puestos de Entrenamiento

Actividades Laborales
Planificadas

Ascensos Temporales

Delegacion del poder en el
grupo

Informacién de punta
Poseer conocimientos
especializados en diferentes
areas

Mejora continua en gestion

Trabajos basados en hechos
de grupos

lﬁ\ TOMA DE DECISIONES
EN GRUPO
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V.B. Gestion

El proceso de gestion consiste en: planificar, organizar, controlar y dirigir,
estas son acciones por las cuales los colaboradores desarrollan sus actividades
para lograr los objetivos de la organizacion, pero cuando la gerencia aplique la
calidad total; se conseguird una mejor productividad siempre que los directivos
traten a sus colaboradores con dignidad, respeto y consideracion y los hagan sentir

que son importantes en la institucion.

Figura No. 15: Proceso de Gestion

Control
Gestion

=
2
=
W
o
0

Direccion

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Tabla No. 20: Plan de Gestién

Actividades

Acciones

Plan de Accion

Periodo

Responsables
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Entregables

Capacitacion Gerencial

Capacitar al personal

Crear objetivos e
indicadores Gerenciales,
corporativos,
departamentales e
individuales

Comunicacion de
Gerencia con su equipo de
trabajo

Integracion de todo el
personal

Crear un organico
funcional

Reducir las deficientes
habilidades gerenciales

Realizar una
identificacion de
necesidades por éreas para
hacer un plan de
Capacitacion.

Motivar al personal con
una remuneracion
variable de acuerdo a su
cumplimiento

Realizar un Plan de
Comunicacion y hacer
una encuesta al personal.

Realizar actividades
grupales entre mandos
superiores y personal
interno para cambie la
metodologia ambigua en
el clima laboral y se
experimente nuevas
tendencias con una
integracion horizontal.

Conocer de una forma
clara y ordenada como
esta estructurada la
empresa.

Anual

Semestral

Dependiendo de
cada objetivo, los
periodos pueden
ser:

Trimestral
Semestral

Anual

Trimestral

Semestral

Anual

Coordinacion de
Talento Humano

Coordinacion de
Talento Humano

Coordinacion de
Control de Gestion
Empresarial

(;erente de cada
Area

Coordinacion de
Talento Humano

Coordinacion de
Procesos

Informe de Acciones de
cada Gerente

Resultados de 2
capacitaciones minimas al
afo

Elaborar el informe de
resultados del BSC para la
presentacién al Gerente
General.

Reuniones de cada
Gerente con el personal a
su cargo, informando los
avances, requerimientos e
interactuando.

Comparativo del clima
laboral antes de realizar
las actividades grupales y
después.

Estructura de la Empresa



Definir las
responsabilidades y
funciones que

corresponde a cada area.

Crear un plan de accién

Detallar de una manera
clara las actividades y
responsabilidades de cada
puesto de trabajo.

Priorizar los objetivos y
metas de esta manera
poder cumplirlos.

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Anual

Organigrama

Coordinacion de
Procesos

Anual

Coordinacion de

Control de Gestion

Empresarial

A continuacion se detalla el Organigrama propuesto SOINPRODE.

Figura No. 16: Organico Funcional

Gerente General
(Economista)
Asistente (1) —
1 1
Gerencia de Control de Gerendia de GETE“Ci? Estrategia
Gestion Planificacién Corporativay Nuevos

(Financiero)

{Administracion)

(Administracidn)

Negocios

Coordinacidnde
w=| Control de Gestion
Operativa (&)

Coordinaciénde

| Gestion de Riesgos (2)

Coordinacionde
Talento Humana (3)

Coordinacionde
wee| Control de Gestion
Empresarial(2)

Coordinaciénde
Planificacién
Econcmicay

Presupuesto (3)

CoordinaciénlLegal de
Estrategia Corporativa
v Muevaos Negocios (3)

Coordinaciénde
Procesos(2)

Autor: Vicky Marin Ponton (2017)
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Estudio por Gerencias y
coordinaciones, para su
aceptacion e
implementacion de
acciones propuestas

Plan de accion anual,
informando la
priorizacion de objetivos
y metas que permitan la
mejora continua de la
empresa
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V.D.1. Descripcion de Funciones

A continuacion, se realiza la descripcion de funciones propuesto para
SOINPRODE.

Coordinacion de Control de Gestion Operativa

Elaborar los anélisis econdmicos de apertura y cierre de los Proyectos de
los diferentes Sectores.

Elaborar los anélisis econdmicos como parte de los planes de desarrollo
solicitados por el Sector Petrolero.

Definir lineamientos para seguimiento de los resultados del avance fisico

de proyectos de Inversion y avance de Proyectos.

Coordinacion de Control de Gestiéon Empresarial

Proponer y estructurar las metas, indicadores, tolerancias y pesos del
Balanced Scorecard Corporativo y Departamental de SOINPRODE,
conjuntamente con los las Gerencias de Areas, Coordinadores, y todo el
personal interno.

Supervisar del seguimiento al Balanced Scorecard Corporativo Yy
departamental de SOINPRODE.

Coordinar e ingresar los resultados de los indicadores en el sistema
Balanced Scorecard.

Dar seguimiento mensual, trimestral y anual al Balanced Scorecard

Corporativo y Departamental y elaborar los reportes de resultados del
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seguimiento y cumplimiento de los indicadores de SOINPRODE, en
coordinacion con los responsables de las areas.
e Elaborar el informe de resultados del BSC para la presentacion al Gerente

General.

Coordinacion de Gestion de Riesgos

e Supervisar de los riesgos empresariales en coordinacién de todas las areas
de la Empresa.
e Consolidar y planificar de la Gestion de Riesgos de SOINPRODE.

e Capacitar de la Metodologia en Gestion de Riesgos.

Coordinacion de Planificacién Econdémica y Presupuesto

e Informar a los Gerentes y/o Coordinadores de las Unidades
Administrativas el Presupuesto Total aprobado y el presupuesto asignado a
sus Unidades Administrativas.

e Consolidar el Presupuesto planificado y elaborado por todas las Unidades
Administrativas de SOINPRODE.

e Consolidar las proyecciones de ejecucion de Presupuesto elaborado por las

Unidades Administrativas de la Empresa.
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Coordinacion de Procesos

Supervisar de los procesos empresariales y del Estatuto Orgénico de
Gestion Organizacional por Procesos en coordinacion con todas las areas
de la Empresa.

Realizar el levantamiento de informacion de procesos de SOINPRODE y

establecer propuestas de mejora con las areas usuarias.

Coordinacion de Talento Humano

Establecer los lineamientos para la generacion de los programas de
formacion, desarrollo y capacitacion de los recursos humanos.

Establecer los lineamientos para la evaluacion de desempefio y objetivos
individuales.

Ejecutar los lineamientos dados por el Gerente General sobre el sistema de
remuneraciones y aplicacion de la politica salarial.

Emitir directrices que garanticen que las posiciones y personas necesarias
para el desarrollo empresarial.

Establecer lineamientos para medir el clima laboral y ejecucion de planes
de accion.

Coordinar el pago de remuneraciones y beneficios legales.

Dar las directrices para que ejecuten los planes de Bienestar Socio laboral

del personal en la Empresa.
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Coordinacion Legal de Estrategia Corporativa y Nuevos Negocios

e Elaborar los Planes estratégico y de Negocios, Expansion e Inversion
conforme a la Misién de la empresa.

e Comunicar a los Gerentes y/o Coordinadores de SOINPRODE el Plan
Estratégico y Plan de Negocios, Expansion e Inversion.

e Realizar un benchmarking de variables relacionadas con el giro de
negocio.

e Realizar analisis legal de potenciales nuevos negocios.
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CAPITULO VI

VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

VI.A. Conclusiones

Considerando los resultados obtenidos y las interrogantes planteadas, se
procede a elaborar una lista de conclusiones que sintetizan los hallazgos mas
importantes de la investigacion.

Las conclusiones que se detallan a continuacién van dirigidas a promover
una toma de decisiones efectivas, eficientes y oportunas para implementar el
Modelo de Gestion Sistémico para optimizar la direccion de la empresa
SOINPRODE.

Con relacion a la implantacion del Modelo de Gestion Sistémico para
optimizar la direccién de la empresa SOINPRODE se concluye lo siguiente:

1. Los gerentes no tienen formacidn sistémica para optimizar la direccion
de la empresa, han asistido a diversos cursos de capacitacion en los Gltimos 5
afios, sin embargo ninguno ha tratado temas sobre la Gestion Sistémica, Liderazgo
y Relaciones Humanas, los mismos que permiten optimizar la direccién en una
organizacion.

2. Los gerentes gobiernan las empresas con enfoque burocratico, se
enfatiza el cargo y no a las personas que lo ocupan, lo cual genera la
despersonalizacion gradual de las relaciones entre funcionarios conceptualizados

en rutinas y procedimientos como garantia para que las personas hagan
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exactamente lo que se espera de ellas.

3. El impacto de las exigencias burocraticas sobre la persona, provoca una
profunda limitacién en su libertad y espontaneidad personal; asi como una
creciente incapacidad para comprender el significado de sus propias tareas. Se fija
las reglas y normas técnicas para el desempefio de cada cargo, por lo tanto, el
funcionario debe realizar lo que se le describe en el Organico Funcional. Los
puestos estan predeterminados, existe una division del trabajo, del derecho y del
poder; cada participante debe tener a cargo, sus funciones y su campo de accion.

4. Existe una rigida jerarquizacién de la autoridad, quien toma decisiones
sera aquel que posea mas afios en la empresa, independientemente de sus
conocimientos sobre el asunto, caso contrario, con los profesionales que ingresan
terminados sus estudios, pero no poseen experiencia en el desempefio de sus
labores.

5. No existe evaluacién del desempefio del personal que labora en la
empresa, existe resistencia por parte del evaluador y evaluados.

6. Las reglas, decisiones y acciones administrativas se fijan y formulan por
escrito, existe una comunicacién descendente, no de igualdad, por lo tanto existe
un bajo porcentaje de Gerentes que reconocen a los trabajadores de la empresa por
el trabajo que desempefian.

7. No existe una factibilidad organizacional que permita conocer de una

forma clara y ordenada como esta estructurada la empresa.
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VI.B. Recomendaciones

Para la implantacion del Modelo de Gestién Sistémico para optimizar la

direccién de la Organizacion: “Soluciones Integrales de Proyectos de Desarrollo

Socioeconomicos” (SOINPRODE) se sugiere las siguientes recomendaciones:

1.

Seguir la implantacion del Modelo de Gestidn Sistémico para optimizar la
direccion de la empresa SOINPRODE, como un nuevo enfoque para
lograr la competitividad y la innovacion empresarial.

Reconocer en todas las acciones la discusion del grupo, involucrandolos
en la toma de decisiones, asignando responsabilidades en el &mbito de
eficiencia, delegando también a este nivel y fijando objetivos orientados a
una adecuada planificacion, para el logro de una direccion eficiente
mediante la autogestion.

Implementar un departamento de talento humano que se encargue de los
subsistemas del talento humano: induccion, seleccion, reclutamiento,
gestion del desempefio, capacitacién, entrenamiento y desarrollo de
funcionarios y trabajadores de la empresa.

Levantar competencias de los trabajadores mediante una evaluacién, con
el fin de realizar un plan de capacitacién a corto y largo plazo.

Permitir la superacion personal de administrativo, trabajadores y de
servicio, como una politica de la empresa. Apoyar y auxiliar a sus
colaboradores para que alcance sus objetivos y metas.

Implantar la administracién total de la calidad y el mejoramiento continuo

a la par el Modelo de Gestién Sistémico para optimizar la direccion de la
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empresa SOINPRODE, por lo tanto, se comenzard con los equipos de
trabajo y los circulos de calidad, con el fin de omitir errores.

Compartir su poder y responsabilidad con los equipos conformados
carentes de facultades, debido a las lineas de autoridad y a la burocracia,
esto es descentralizar para ser competitivos.

Crear una estructura organizacional la misma que permita conocer como
estd formada la empresa y asi mismo exista una descripcion de funciones
que permita conocer las responsabilidades y actividades de cada puesto de

trabajo.
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ANEXQOS
Anexo 1

Instrumento para los Gerentes

Pag. 1
ENCUESTA PARA GERENTES
Departamento:
Cargo:
No. PREGUNTAS

1 ¢Qué nivel académico que posee?

2 ¢Que cursos ha recibido los Gltimos 5 afios?

3 ¢Especifique dentro de los siguientes rangos los afios de experiencia que ha
tenido en gerencia?

EXPERENCIA| 1 a5 ANOS |6 a 10 ANOS|11 0 mas ANOS
Gerencial
Administracion
Otros

Si su resouesta fue otros, describa cual:

4 Planifica y fija las actividades interinstitucionales?
Si No
Explique:

5 Considera usted la especializacién de cada trabajador?
Si No
Explique:

6 ¢Aplica usted el organico funcional como una politica de la institucion?
Si No
Explique:

7 ¢Cree que las funciones que desempefia se basan en lo establecido en el
organico funcional?
Si No
Explique:

8 ¢Delega la supervision del trabajo al personal administrativo?
Si No
Explique:



Marin 89

Pag. 2
ENCUESTA PARA GERENTES
Departamento:
Cargo:
No. PREGUNTAS
9 ¢ Delega el control diario de la puntualidad al Departamento de Talento
Humano?
Si No
Explique:

10 ¢Evalda el trabajo del personal administrativo?
Si No
Explique:

11 ;Evalua las operaciones desarrolladas en la organizacion?
Si No
Explique:

12 ¢Evalta el cumplimiento de las metas fijadas en la compafiia?
Si No
Explique:

13 ¢Labora usted con apego al Reglamento Interno?
Si No
Explique:

14 ;Usted ordenan lo que debe cumplir al personal de trabajadores?
Si No
Explique:

15 ¢Se relne con su equipo para evaluar el nivel de satisfaccion?
Si No
Explique:

16 ¢Cree que es bueno el trato que da a su equipo de trabajo?
Si No
Explique:



Anexo 2

Instrumento Para el Personal Administrativo.
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Pag. 1
ENCUESTA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Departamento:
Cargo:
No. PREGUNTAS
1 ¢Qué nivel académico que posee?

2

3 ¢Cree que los Gerentes planifican y fijan las actividades interinstitucionales?

¢Que cursos ha recibido los ultimos 5 afios?

Si No
Explique:

4 ¢Cree usted que los Gerentes consideran la especializacion de cada

trabajador?
Si No
Explique:

¢ Cree usted que los gerentes aplican el organico funcional como una politica

de la institucion?
Si No
Explique:

¢ Cree que las funciones que desempefia se basan en lo establecido en el
organico funcional?

Si No

Explique:

¢ Cree usted que los Gerentes delegan la supervision del trabajo al personal
administrativo?

Si No

Explique:

¢Cree usted que los gerentes delegan el control diario de la
puntualidad al Departamento de Talento Humano?

Si No

Explique:



Pag. 2
ENCUESTA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Departamento:
Cargo:
No PREGUNTAS

9 ¢Cree usted que los Gerentes evallan el trabajo del personal
administrativo?
Si No
Explique:

10 ¢Cree usted que los Gerentes evallan las operaciones desarrolladas en la
organizacion?
Si No
Explique:

11 ;Cree usted que los Gerentes evalian el cumplimiento de las metas fijadas
en la compafiia?

Si No
Explique:
12 ¢Labora usted con apego al Reglamento Interno?
Si No
Explique:
13 ;Cree usted que los Gerentes ordenan lo que debe cumplir al personal de
trabajadores?
Si No
Explique:

14 ¢Se retnen con el gerente correspondiente para evaluar el nivel de
satisfaccion?
Si No
Explique:

15 ¢Cree que es hay un buen ambiente laboral?
Si No
Explique:
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Anexo 3

Registro Unico de Contribuyentes SOINPRODE.

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES ﬂ
SOCIEDADES
NUMERO RUC: 0992801573001
RAZON SOCIAL: SOLUCIONES INTEGRALES PARA PROYECTOS DE DESARROLLO
SOCIOECONOMICOS S.A. SOINPRODE
NOMBRE COMERCIAL: SUINPROOE
CLASE CONTRIBUYENTE: DTROS
EEPRESENTANTE LFOAL: SANCHEZ LARA WILMA NERCEDES
CONTADOR: CANTNAGUA JARFUN CRISTINA MARSA
FEC. INCIO ACTVDADES. 120033013 FEC.
FEC. INSCRIPCION 120002013 TECHA D2 1606201

ACTIVIDAD ECONOMICA PRIMCIFPAL:
ACTVIDADES DE CONSLLTORA

DONICILIO TRIBUTARIC:

Provinsa GUAYAS Cantde. GUAYAGUR Paroqum. TARGUI Cudasets: LOS CEBOS Cate: JOSE RODRIGULZ BONIN
Nimerc. 208 Kiometra T Carriso. VIA A LA COSTA Raferencia icacon ALADO DE LA UNVERSIDAD DEL PACFICO
com Condar:

DOMICIIO ESPECAL

OBUGACIONES TRIBUTARIAS:
* ANEXO ACCIONISTAS, PARTICIPES. SOCIOS, MEMBROS DEL DIRECTORK ¥ ADMMNISTRADORES
* ANEXO RELACION DEPENDENCIA
* ANEXD TRANSACCIONAL SINPLIFICADO
* DECLARACION DE INFUESTO A LA RENTA_SOGEDADES
* DECGLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE

* DECLARACIGN NENSUAL DE IVA
¥DE ESTADLECIMENTOS REGISTRADOS, wcolw 00t ABIERTOS: g
JURISDICCION: | REGICNAL LITORAL SUR) GUAYAS CERRADCS: [

L o %/

MVndo/u\snuum

Erae y vereerea. D K O GG 8 FREDCASINIIDT W)X G e el
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REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES
SOCIEDADES A
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ESTABLECIMIENTOS REGISTRADOS:

o, £ AEENIO WA 1 i3
NOMBRE COMERCIAL. SONMODE FEC. CIERRE!

ACTIVIDADES ECONOMICAS: e x
ACTMDADES DE FISCALZACION ¥ EVALUACION DE PROYECTOS EXANTE ¥ EXPOST

ACT!MDADES DE DESARRCLLO Y O

DIRECCION TSTABLECIMENTD:
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