UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

TESIS

EL DISENO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN UNA AGENCIA DE MARKETING Y TRADE MARKETING EN EL

ANO 2020

PRESENTADO POR EL BACHILLER
GIANCARLO LOLI GALVAN

PARA OPTAREL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y GERENCIA

LIMA, PERU

2021



Dedicatoria:

La presente investigacion la dedico a mis padres, quienes
me brindaron apoyo incondicional a lo largo de mi vida,
con sus consejos, amor incondicional y el levantamiento

de moral constante; también a mi hermano que a pesar de
la distancia siempre pudo orientarme, aconsejarme y
levantarme cuando ya no queria seguir, recuerdo que
siempre empezaba sus frases “asi de patas...”; en

conjunto me ensefiaron que los obstaculos son parte del

proceso y que la gloria al lograr tus objetivos es Unica.



Agradecimientos:

Agradezco a todos los profesores que a pesar de cualquier
diferencia que pudo existir, me ensefiaron cosas muy
valiosas para poder crecer en el ambito laboral y sobre
todo en lo personal, basado en experiencias vividas a lo

largo de sus vidas.

Agradezco a mi asesor, que no solo me guid en la
elaboracion del presente documento, sino me ensefio a
continuar y explotar el potencial profesional que he
desarrollado, asi como también a su paciencia, sus grandes
consejos, que me sirvieron en la vida personal y laboral; y
las risas que nunca faltaron para poder desarrollar la

presente investigacion amenamente



Introduccion

La mayoria de MYPES que se encuentran constituidas representan el 60% de la poblacion
economicamente activa, de las cuales entre el 70% y 75% cierra sus operaciones en el primer
afio segun lo informa la financiera de Crediscotia en el afio 2019, dentro de las principales
razones se encuentra la falta de capacitaciones en gestion administrativa. Por lo que dentro de
mi experiencia laboral en una agencia de marketing y trade marketing, la competencia era
bastante alta ya que la mayoria de estas son MYPES las cuales poseian una caracteristica en
comdan, la cual logre identificar en base al relacionamiento dentro de este rubro con varios
colegas para verificar si se replicaba en las demas agencias, la cual era que no poseian un clima
organizacional optimo en donde se observaba una incoherencia con el concepto de las
organizaciones (Tecnoldgicas, modernas, adaptables al cambio, etc.), adicionando el motivo
por el cual cierran las MYPES en su primer afio de operaciones. Es por esta observacion que se
desarrolla la presente investigacion titulada “El disefio organizacional y su relacion con el

clima organizacional en una agencia de marketing y tarde marketing en el afio 2020

La presente investigacion fue desarrollada en 6 capitulos, los cuales fueron desarrollados de

acuerdo a la metodologia de estudio.

En el capitulo I, se desarrollo el planteamiento del estudio y parte de este se realizo la
formulacién el problema, el objetivo general y como consecuencia os objetivos especificos, asi
como también la justificacion del estudios y por Gltimo el alcance y limitaciones de la

investigacion.

En el capitulo I, se desarrollé el marco tedrico conceptual compuesto por los antecedentes
tanto nacionales como internacionales relacionados, asi como también las base teérico

cientificas las cuales permiten profundizar la definicion, importancia, caracteristicas de las



variables y también se especifica la definicion de los términos basicos utilizados a lo largo del

documento.

En el capitulo 111, se desarrollo la hipotesis principal y como consecuencia las hipotesis
especificas, posteriormente se identificaron las variables del estudio asi como también la matriz
I6gica de consistencia la cual detalla y menciona de nuevo los problemas, objetivos, hipotesis,
la opreacionalizacion de las variables, el disefio y tipo de investigacion utilizado, la poblaciony
muestra que fue aplicada el instrumento y por ultimo las técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos.

En el capitulo 1V, se presenta el método de estudio en donde se detalla el tipo de
investigacion y método aplicado a esta investigacion, también el disefio de investigacion,
poblacion y muestra, los instrumentos utilizados para la recogida de datos, las técnicas de
procesamiento y andlisis de datos asi como también el procedimiento de para la ejecucién del

estudio.

En el capitulo V, se describe los resultados sobre los datos cuantitativos, analisis de los

resultados obtenidos y la discusion de los mismos.

En el capitulo VI, se detalla las conclusiones y recomendaciones en base a las hipotesis

planteadas.

Finalmente se desarrollaron las referencias bibliogréficas y apéndice del documento.
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar el nivel de relacion entre
disefio organizacional y el clima organizacional en una agencia de marketing y trade marketing

en el afio 2020.

La presente investigacion es de tipo aplicada con el método hipotético-deductivo y de
disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La poblacion esta compuesta
por personas quienes trabajan en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020,
considerando el tipo de muestra no probabilistica, es decir que la eleccién de los elementos no
depende de la probabilidad, es intencionada porque nos permite seleccionar a la poblacion que

participe de los casos en particular.

Existe relacion entre las variables, es decir que se acepta la hip6tesis principal planteada, la
cual detalla que el disefio organizacional se relaciona con el clima organizacional en los

colaboradores de una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.

La conclusion principal es que el 100% de los colaboradores consideran que existe una alta
relacion entre el disefio organizacional y el clima organizacional, es decir que depende del

disefio organizacional el clima organizacional que se percibira en la organizacion.

Palabras clave: Disefio organizacional, clima organizacional, autoritario explotador,
participativo consultivo, participativo en grupo, disefio mecanicista, disefio organico,

percepcidn del clima organizacional.
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Abstract

In this research, the main objective is to determine the level of relationship between
organizational design and organizational climate in a marketing and trade marketing agency in

2020.

This is an applied research with the hypothetic-deductive method and with a non-
experimental, transversal, descriptive and correlational design. The population is composed by
68 people who work in a marketing and trade marketing company in 2020, with a non-
probability sample, including the non-probabilistic sample type, that is, the elements choice
does not depend on the probability and purposive because it allows us to select the population

that participates in specific cases.

There is a relationship between the variables, this means that the main hypothesis is
accepted, which states that the organizational design is related to the organizational climate in

the collaborators of a marketing and trade marketing agency in 2020.

The main conclusion is that the 100% of the collaborators consider that there is a high
relationship between the organizational design and the organizational climate, in other words, it
depends on the organizational design that the organization has how the organizational climate

will be perceived within the organization.

Keywords: Organizational design, organizational climate, exploitative authoritative,
consultative participatory, group participatory, mechanistic design, organic design, perception

of organizational climate.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacién del problema

Hoy en dia, constituir una empresa es sencillo, segun el Ministerio de la Produccidn, existen
1.9 Millones de MYPES, representando un 60% de la poblacion econémicamente activa, de las
cuales entre el 70% y 75% cierra sus operaciones en el primer afio segun lo informa Héctor
Nalda, jefe de producto de Crediscotia en el afio 2011, por falta de capacitacion en gestién

administrativa.

Obteniendo estos datos, podemos darnos cuenta que es un sector bastante grande, pero la
mayoria de las MYPES no se constituyen bajo una estructura organizacional adecuada, siendo
una caracteristica principal de la gestion administrativa. Diego Armando Marin (2012) en su
articulo titulado “Estructura Organizacional y sus Parametros de disefio: andlisis descriptivo de
pymes industriales en Bogotd” nos comenta que el disefio organizacional implica una
consideracion mucho mas profunda y abarcante que la simple representacion gréafica, conocida

como un organigrama.

Partiendo de este comentario, el disefio organizacional comprende varios aspectos, desde la
planificacion de estrategias hasta el desarrollo de los objetivos, por ende una empresa por mas

pequefia que sea, al carecer de estos puntos puede afectar en gran parte ciertos procesos.

Al no tener un disefio organizacional bien estructurado, no se podra delegar funciones a los
puestos establecidos y en mucho de los casos se llegarian a duplicar funciones ya que no se
puede definir quién sera el encargado de realizar dicha funcion; entonces se pueden crear

conflictos laborales al no cumplir con los objetivos organizaciones por dicha disyuntiva.



Por ello he decidido investigar sobre en qué medida se relaciona el disefio organizacional
con el clima organizacional dentro de una agencia de marketing y trade marketing, en el afio

2020.

Poniendo como ejemplo a Building Connections que es una agencia de marketing y trade
marketing que es una MYPE, en donde la competencia era bastante alta ya que la mayoria de

estas también son MYPES

Hoy en dia la agencia cuenta con 7 personas dentro de sus colaboradores incluidos el
Director General. Building Connections tiene a cargo 10 proyectos de los cuales se dividen
entre el area de marketing, la cual tiene 3 proyectos y 7 proyectos en trade marketing por lo
gue también el equipo se divide, 2 colaboradores dentro del area digital (Marketing) y 5 dentro

del area proyectos (Trade Marketing).

Al incrementar la cantidad de proyectos, incrementd la carga laboral y la delegacion de
funciones también se vio afectada, por lo que no se distinguia de manera especifica las
funciones de cada colaborador, es decir; el coordinador de proyectos, también realizaba las
funciones de cobro de facturas de la empresa independientemente de las responsabilidades
asignadas al proyecto en el cual estaba encargado, esto generaba un déficit y atraso en el
desarrollo de sus actividades, por lo que demandaba de horas extra; en donde el director
general, quien es el encargado de aprobar las publicaciones digitales y verificar los avances de
los proyectos, no se daba basto para la realizar ambas actividades (revision y aprobacién) por
lo que no se podia continuar con el proceso programado. Entonces al ver que no se estaba
cumpliendo con las actividades propuestas en el cronograma, el clima organizacional que se
percibia era de temor, estrés, y se buscaba responsables, mas no soluciones y muchas veces se

daba inicio a actividades sin tener un control general del proyecto.



La ausencia de un disefio organizacional hace que tanto el jefe de proyecto como los
integrantes del equipo del proyecto realizaran las mismas funciones para poder “agilizar” el
desarrollo de las actividades programadas, en donde existia la duplicidad de procesos y en
ciertos casos se iniciaba un proyecto sin la informacion necesaria para establecer un 6ptimo

desarrollo del proyecto, la cual se iba recolectando durante las primeras semanas de desarrollo.

Esta falta del disefio organizacional afecta al clima organizacional ya que la mayoria de
colaboradores de la agencia sienten estrés, perciben un clima organizacional basado en temor y
azar; asi como también existe sobrecarga laboral, lo cual puede afectar directamente a la salud

de los colaboradores y la productividad de los mismos.

Con esta Investigacion se busca establecer en qué medida se relaciona el disefio
organizacional con el clima organizacional, ya que la falta del primero, partiendo de lo
comentado en parrafos anteriores, es la causa principal de que se perciba un clima
organizacional basado en estrés, temor, sobrecarga laboral, etc. dentro de una agencia de

marketing y trade marketing.

1.1.1 Problema General:
¢En que medida se relaciona el disefio organizacional con el clima organizacional en una

agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020?

1.1.2 Problemas Especificos:

a) ¢En qué medida se relaciona el disefio organizacional con el clima organizacional
autoritario explotador en una agencia de Marketing y Trade Marketing en el afio 2020?

b) ¢En qué medida se relaciona el disefio organizacional con el clima organizacional
participativo consultivo en una agencia de Marketing y Trade Marketing en el afio

20207



c) ¢En qué medida se relaciona el disefio organizacional con el clima organizacional

participativo en grupo en una agencia de Marketing y Trade Marketing en el afio 2020?

1.2 Objetivo general y especifico:

1.2.1.- Objetivo general
Determinar en qué medida se relaciona el disefio organizacional y el clima organizacional

en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.

1.2.2.-Objetivos Especificos:

a) Determinar en qué medida se relaciona el disefio organizacional y el clima
organizacional autoritario explotador en una agencia de Marketing y Trade Marketing
en el afio 2020.

b) Determinar en qué medida se relaciona el disefio organizacional y el clima
organizacional participativo consultivo en una agencia de Marketing y Trade Marketing

en el afio 2020.

c) Determinar en qué medida se relaciona el disefio organizacional y el clima
organizacional participativo en grupo en una agencia de Marketing y Trade Marketing

en el afio 2020.

1.3 Justificacion o importancia de estudio:

La presente investigacion tiene como finalidad mejorar el clima organizacional partiendo
del disefio organizacional en una agencia de marketing y trade marketing, ya que el disefio
organizacional tiene una repercusion en el clima organizacional dentro de la organizacion, y
como consecuencia de ello poder mejorar la confianza de los jefes hacia los colaboradores,

reducir el estrés laboral, optimizar la delegacion de funciones hacia los colaboradores.



La relevancia de este estudio busca beneficiar a las agencias de marketing y trade
marketing, mejorando el clima organizacional a partir de un disefio organizacional, en donde se

busca que también se pueda replicar en diferentes empresas.

El estudio nos brindara de una amplia informaciéon en la cual no solo se veran afectadas las
agencias de marketing y trade marketing, sino puede ser aplicable en cualquier organizacion,
en donde se daria solucién a la carencia del disefio organizacion y la afectacion que se da en el

clima organizacional y asi poder evitar problemas futuros dentro de las organizaciones.

La presente investigacion busca ser un referente para las organizaciones en la solucién de

problemas relacionados al clima organizacional partiendo del disefio organizacional.

1.4 Alcance y limitaciones

1.4.1 Alcance

El estudio tiene un alcance correlacional, ya que se esta evaluando en qué medida se
relaciona el disefio organizacional con el clima organizacional dentro de una agencia de

marketing y trade marketing.

1.4.2 Limitaciones:

El desarrollo de la investigacion tuvo las siguientes limitaciones:

e Reactivo al instrumento, ya que los colaboradores pueden rehusarse a realizar las
encuestas por miedo a comprometer su puesto.

e Falta de conocimiento tecnoldgico, al utilizar un instrumento digital, existen
participantes que no poseen experiencia manejando dichas plataformas por lo que
afectaria el llenado del instrumento.

e Ruido en la comunicacion, ya que puedan tener algun tipo de duda y puedan brindar

una informacion errénea.



Sin embargo estas limitaciones no fueron obstaculos para lograr los objetivos de la

investigacion.

CAPITULO II

MARCO TEORICO -CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

Lopez Diaz, A.S. (2015), realizé una investigacion titulada “Disefio y estructura
organizacional en empresas de ingenieria civil de la ciudad de Quetzaltenango” para optar el
grado academico de licenciada en la Universidad Rafael Landivar, la cual tuvo como objetivos
determinar como se aplica el disefio y estructura organizacional en las empresas de ingenieria
Civil en el afio 2015 en la ciudad de Quetzaltenango, una investigacion de tipo descriptiva ya
que recolecta y mide datos sobre los diversos conceptos utilizando el instrumento de boleta de
opinidén con preguntas abiertas y cerradas; teniendo como conclusiones que se aplican
elementos claves del disefio y estructura organizacional ya que dividen el trabajo en areas
especificas y departamentos dentro de las empresas de ingenieria civil, también asignan tareas

y responsabilidades agrupando al personal para la elaboracién de proyectos.

Borbor Orrala, V.R. (2013), realiz6 una investigacion titulada: “Disefio Organizacional para
la cooperativa de transporte en taxi 23 de Julio del Cantén, La libertad, provincia de Santa
Elena”, para optar el titulo de Ingeniera de la Universidad Estatal de la Peninsula de Santa
Elena, que tuvo como objetivos fortalecer la estructura organizacional de la cooperativa,
implementando un disefio que permita mejorar la calidad de servicio dentro de dicha empresa,
este estudio fue cualitativo y cuantitativo ya que se entrevistd a los gerentes y choferes de la

cooperativa para poder determinar la aceptacion que tendria la implementacion de un disefio



organizacional; Cuyas conclusiones determinan que es necesaria la aplicacion de un disefio
organizacional, ya que este tiene como proposito el direccionamiento de la empresa y el
cumplimiento de objetivos de la misma, lo cual le permitiran tener un mejor desarrollo

administrativo y competitivo dentro del &mbito que se desenvuelven.

Parimango Portilla, N.S. (2016) En su tesis titulada “Propuesta de un disefio Organizacional
para mejorar la eficiencia del personal de la empresa Inversiones Mishel S.A.C de la ciudad de
Trujillo — 2014”7, el motivo de dicha investigacion fue para optar el grado de licenciada de la
Universidad Privada Antenor Orrego, cuyos objetivos fueron diagnosticar como la
organizacion actual de la empresa influye en el desempefio del personal dentro de la empresa
Inversiones Mishel de la ciudad de Trujillo durante el afio 2014, el método utilizado fue un
diagnostico realizado a la empresa para poder proponer las respectivas estrategias que permiten
mejorar la eficiencia del personas, y el cual tuvo como conclusiones la implementacion de un
disefio organizacional, el cual ayudara a que el personal pueda mejorar la eficiencia al realizar

las funciones asignadas y asi poder cumplir con los objetivos y metas organizacionales.

El equipo conformado por Avilés Silva, L. E.; Flores Vidal, R. A. y Gamarra Almonacid
L.A. (2017), realizaron una investigacion que tuvo como titulo “Impacto de la aplicacion de la
estrategia nacional de inclusion financiera (ENIF) en el disefio de la estructura del Banco de la
Nacion, 20167, 1a cual fue realizada para otorgarles el grado académico de Licenciado de la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, dicha investigacidn tiene como objetivo saber como
afectaria la aplicacion de la estrategia nacional de inclusién financiera dentro de la
complejidad, centralizacién y formalizacién del Banco de la Nacion, la presente investigacion
fue realizada a través del método Hipotético-Deductivo ya que se observa el fendbmeno a
estudiar, la cual tuvo como conclusion que la relacion entre las variables propuestas es

directamente afectada y de manera favorable al disefio organizacional.



Cervantes Lifan, L. C. (2018). realiz6 un estudio titulado “La estructura organizacional y
calidad del servicio en la asociacion Cultural Brisas del Titicaca”, para optar por el grado
académico de Magister, el cual tiene como objetivo determinar la influencia que posee la
estructura organizacional sobre la calidad de servicio profundizado en el liderazgo,
cumplimiento de objetivos y las estrategias de la organizacion; el método empleado fue el Ex
Post Facto mediante el instrumento de encuesta para asi poder comprobar la hipétesis
planteada, luego de los resultados el autor concluye que la estructura organizacional influye de
manera significativa a la calidad de servicio incluyendo también el liderazgo, cumplimiento de

objetivos y estrategias de la organizacién, dando como veridica la hip6tesis planteada.

Avalos Maldonado, G. (2018), realiz6 una investigacion titulada ““ El disefio Organizacional
y su influencia en el desempefio Laboral del Personal de una empresa internacional del sector
eléctrico en el aiio 2017”, para optar el grado académico de Licenciada en la Universidad
Ricardo Palma, cuyo objetivo fue saber en qué medida influye el disefio organizacional al
desempefio laboral, utilizando el método Hipotético deductivo para realizar dicha
investigacion, con lo cual concluy6 que el disefio organizacional no influye en el desempefio
laboral ya que los colaboradores perciben el disefio organizacional como mecanicista y solo se

centran en realizar sus funciones en base al proyecto al cual estan asignados.

2.2- Bases Tedrico-Cientificas

2.2.1.- Disefio Organizacional:

Richard L. Datft (2011); en su libro titulado “Teoria y disefio Organizacional”, nos comenta
que el disefio organizacional es la administracion y ejecucion del plan estratégico, es decir que
dentro del el disefio organizacional se establece el direccionamiento de la empresa, puede ser
orientado al aprendizaje u orientado a la eficiencia de la misma. Para llegar a establecer la
direccién que tomaréa la empresa, se desarrolla mediante decisiones acerca de la forma

estructural que la empresa tendra.



Rico, R., Rios, M., Rascado, P. y Manzanares, M. (2004), en su articulo “Teorias implicitas,
disefio organizacional y eficacia.”, define al disefio organizacional como el proceso mediante el
cual construimos o cambiamos la estructura de una organizacion, con finalidad de lograr
aquellos objetivos que se tienen previstos; nos explica de manera breve que el disefio
organizacional es un proceso, que consta de varios pasos para poder llegar a los objetivos

organizacionales establecidos.

Huaman Pulgar-Vidal L. (2017), en su libro Metodologias para implantar la estrategia:
Disefio organizacional de la empresa. Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, nos comenta
que el disefio organizacional proviene de diversos estudios, el primero esta constituido por los
aportes y estudios generales integrados dentro de la escuelas de administracion a lo largo de la
historia, el segundo esta conformado por investigaciones especializadas sobre los origenes de
la organizacion donde se construye y da forma al disefio organizacional, y el tercero esta
compuesto por estudios, actualizaciones y aplicaciones del disefio organizacional en donde se
ha ido incorporando tecnologias de la informacidn y comunicacién para asi poder proponer y

conceptualizar disefios organizacionales nuevos y dindmicos.

2.2.1.1 Importancia del disefio Organizacional:

Mintzberg H. (2001), en su libro “Disefo de Organizaciones Eficientes”. Explica la forma
en cdmo las organizaciones funcionan y coordinan sus procesos, gestion humana, delegacion
de funciones, toma de decisiones, haciéndolo ver como un todo de la organizacién, que cada

punto es de suma importancia para que se puedan lograr los objetivos trazados.

Huaman, L, y Rios, F. (2011), en su libro “Metodologias para implantar la estrategia:
Disefio organizacional de la empresa.” Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, nos
sustenta que el disefio organizacional forma parte de la teoria general de la administracion,
siendo estudiado e identificado como un componente principal del proceso administrativo, es

decir planear, organizar, dirigir y controlar; se menciona en el libro que el disefio
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organizacional se enfoca en la estructura y procesos ( denominado como “parte dura”) y en la

interrelacion entre las personas dentro de una organizacion (denominado como “parte blanda™).

Galbraith, Jhon (2011), en su libro “Cultura de la Satisfaccion”, Estados Unidos; nos
comenta que el disefio organizacional esta fuertemente ligado a la estrategia organizacional por
ende también esta relacionada con la estrategia de negocio que estas establecen. Dicho esto las
organizaciones estan en constante cambio y adaptacion a su entorno competitivo, por lo que
Galbraith también indica que el disefio organizacional tiene como finalidad los siguientes

puntos:

1.- Lograr la relacion entre los objetivos organizacionales y propdsitos organizacionales. Lo
gue nos quiere explicar con este punto, es que los objetivos tienen una relacion con lo que la
organizacién quiere ser en un futuro, es decir, si desea ser una de las empresas mas importantes
de la industria, se tiene que establecer objetivos que estén relacionados a dicho propésito,
porque si no tienen una relacion, podran pasar los afios y la empresa no cumplirad con su

proposito trazado.

2.- Ejecutar la estrategia planteada. Es decir que la estrategia que se plantea en relacion a los
objetivos organizacionales trazados, se tiene que ejecutar de la mejor manera, para asi poder

cumplir es el proposito organizacional.
3.- La realizacién de lo planteado en la mision, vision y metas de una organizacion.

4.-Mejorar el proceso de toma de decisiones. Este proceso es sumamente importante, ya que
desde el establecimiento de los objetivos, y que establece una gran diferencia entre continuar o
no con la estrategia establecida, es decir que la estrategia debe relacionarse con la mision,
vision y objetivos de la empresa, entonces si durante su desempefio esta contiene fallos o no da
los resultados esperados respecto a la vision, mision y objetivos organizacionales, el proceso de

toma de decisiones tiene que ser lo mas eficiente posible para poder reestructurar la estrategia.
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5.- Lograr una organizacion con mejor rendimiento y que sea efectiva. En este punto se puede
observar una estructura de todos los puntos mencionados, como por ejemplo si se realizan los 4
puntos anteriores de la mejor manera, se logrard un mejor rendimiento dentro de la

organizacion, por eso cada punto se encuentra interrelacionado.

Agregando a lo que Galbraith nos comenta, cada uno de los 5 puntos se interrelacionan de
manera directa, ya que si uno de estos falla, se vera afectado el resultado, por ende es muy
importante que cada uno de los puntos estén alineados con la vision, mision y objetivos

organizacionales.

Huaman, L, y Rios, F. (2011), en su libro Metodologias para implantar la estrategia: Disefio
organizacional de la empresa. La Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, hace mencion
que el disefio organizacional sigue los parametros de la estrategia, ya que el disefio se establece
como un medio o instrumento para poder obtener un fin, que es alcanzar los objetivos

implantados.

Enfoques:

Enfoque Mecanicista:

UNID, (2018). Define al enfoque mecanicista como un modelo tradicional donde hay una
formalizacion, jerarquia de autoridad, centralizacion, especializacion y una estandarizacion de
los procesos de una empresa. Este modelo es representado de una manera piramidal, basada en

areas o departamentos y cargos, caracterizada por ser totalmente rigida e inflexible.

Caracteristicas:

e Toma de decisiones centralizado, es decir solo se enfoca en altos mandos.
e Cadena de mando y jerarquia de autoridad
e Division del trabajo y especializacion de funciones

e Cultura rigida, es decir orientadas al cumplimiento de normas, jerarquias bien definidas,
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etc.

e Tiene una estructura vertical o formato piramidal, es decir alta cantidad de mandos
medios.

e Los trabajos son rutinarios

e Divisidn en areas o departamentos

e Formalizacion en las comunicaciones de la organizacion

Estas son las caracteristicas principales para poder identificar a una organizacion con

enfoque mecanicista.

Estrategias de competicion:

Las principales caracteristicas de las organizaciones mecénicas, mas conocidas como
burocraticas, en donde encuentran sentido en la formalizacion, centralizacion, especializacion,
jerarquia de autoridad , amplitud de control y departamentalizacion. Encuentran sentido en la

acentuacion de las dimensiones estructurales.

Para describir el funcionamiento de estas organizaciones mecanicas o burocraticas, se habla
de empresas con ambientes estables en donde presentan minimos cambios en sus dimensiones,
donde la formalizacidn dentro de esta garantiza que se registre y documente todos los
acontecimientos en la organizacién, asi asegurando canales formales de comunicacion, es decir
todo se comenta mediante escrito divulgado de manera oficial. La delegacion de autoridad, y
responsabilidad en la toma de decisiones son totalmente rigidas, también se puede observar que
las funciones son especificas y fijas, también poseen poca susceptibilidad al cambio. También
estan caracterizadas por que promueven la competencia entre los colaboradores, no incitan a la

colaboracién en el logro de metas.

Este tipo de organizaciones se pueden reflejar en departamentos gubernamentales, religiosas

y civiles; también algunas empresas privadas en las cuales este enfoque les resulta funcional.



Enfoque Organico:

UNID, (2018). Comenta que este enfoque presenta todo lo contrario a una organizacion

mecanica, presenta una estructura circular basada en equipos provisionales y también

multifuncionales; sobre todo se resalta que es muy flexible y cambiante.

Caracteristicas:

La toma de decisiones es descentralizada, es decir se desarrolla en todo nivel de la
organizacion.

Coordinacidn e integracién entre colaboradores

Posicionamiento de poder en las personas

Equipos de trabajo multifuncionales

Se establecen estrategias de colaboracion

Estructura horizontal, es decir baja cantidad de mandos medios.

Cultura adaptada, es decir que se permite la participacion del persona, se establecen

equipos autodirigidos, etc.

Las organizaciones con este enfoque organico o también conocidas como un sistema de
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disefio natural, caracterizadas como organizaciones de aprendizaje. Promover la colaboracion y

comunicaciones abiertas, integran equipos multifuncionales rompiendo la barrera entre las

areas y se puede encontrar miembros de distintas areas trabajando para un mismo objetivo.

La cultura de estas organizaciones es innovadora ya que permite una mayor adaptabilidad al

cambio por parte de los colaboradores y también nuevas ideologias por parte de los

colaboradores. También buscan una mayor cercania, participacion y responsabilidad dentro del

proceso de la toma de decisiones.

2.2.1.2.-Dimensiones del Disefio Organizacional.

Richard L Daft, (2011), Nos comenta que los administradores bien informados dan vida a
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las organizaciones, por ello establece 2 tipos de dimensiones para poder entender a las
organizaciones buscando ciertos rasgos especificos del disefio organizacional. En donde dichas
dimensiones describen a las organizaciones de una manera tan similar a como los rasgos de la

personalidad y fisicos describen a las personas.

2.2.1.2.1.-Dimensiones estructurales

1.- Formalizacion: Refiere a la cantidad de documentacion escrita de la organizacion. Estos
documentos incluyen lo que son descripciones de puesto, procedimientos, regulaciones y

manuales de politicas organizacionales.

2.- Especializacion: Es el grado en que las tareas se encuentran subdivididas en distintos

trabajos, separados.

3.- Jerarquia de autoridad: Esta dimension comenta sobre quién le reporta a quiény el

control para cada gerente.

4.- Centralizacion: Hace referencia al nivel jerarquico de la toma de decisiones, puede ser en

la directiva o niveles organizacionales mas bajos.

5.- Profesionalismo: Nivel de educacion formal y capacitacion de los empleados

6.- Razones del personal: Distribucidn de personas entre los distintos departamentos y

funciones organizacionales.

2.2.1.2.2.- Dimensiones Contextuales

1.- Tamanfio: Se puede medir a la organizacion por sus componentes 0 como un todo.

Normalmente se miden por nimero de empleados, ventas totales, activos totales,

2.- Tecnologia Organizacional: Son las herramientas, técnicas y acciones que se emplean

dentro del proceso de transformacién de los insumos en productos finales.
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3.- Entorno: Se incluyen todos los elementos externos a la organizacion, como por ejemplo, el
estado, la industria, clientes, proveedores etc. Pero normalmente lo que las afecta, son otras

organizaciones.

4.-Metas y estrategias organizacionales: En este punto se genera el diferencial respecto a
otras organizaciones, en donde se define el propdsito y técnicas competitivas. Las estrategias
en donde se define el plan de accion en donde se define la distribucion de los recursos y

actividades.

5.- Cultura: En esta dimension encapsula el conjunto subyacente de valores, creencias,
entendimientos y normas, esta no se encuentra escrita; pero si la podemos observar en su

manera de vestir, ceremonias, distribucion, historias, eslogan, etc.

2.2.2 Clima Organizacional

Dessler G. (1993), en su libro “Organizacion y Administracion”. Plantea que no hay un
consenso en base al término y en base a esta falta, ubica la definicion en base al enfoque que
los expertos lo den; como por ejemplo, enfoque estructuralista, que se define como el conjunto
de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la diferencia de otras e influye
en el comportamiento de los colaboradores. El enfoque subjetivo, se define mas a lo que el
empleado opina de la organizacion. Y por ultimo el enfoque estructuralista y subjetivo que es
el mas reciente, establece que los efectos percibidos del sistema formal, el estilo informal de
los administradores y ciertos factores ambientales influyen sobre el comportamiento, creencias,

valores y la motivacion de los colaboradores dentro de una organizacion.

Brunet L. (1997), en su libro El clima de trabajo en las organizaciones. Describe al clima
organizacional como un conjunto de caracteristicas que posee una organizacion y la diferencia
de otras, considerando productos, servicios, organigrama, orientacién econdémica, etc. También

que son relativamente estables en el tiempo y por Gltima la influencia que tienen estas en el
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comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion.

Chiavenato (2000); plantea que el clima organizacional viene a ser la cualidad del ambiente
organizacional que los miembros de la organizacion perciben o experimentan, en donde este

influye directamente en su comportamiento dentro de la misma.

Anzola O.L. (2003) comenta que este concepto, refiere a la percepcion e interpretacion
permanente que los colaboradores tienen respecto a la organizacion, influyendo directamente
en la conducta de los mismos y es lo que genera una gran diferenciacion entre una organizacion

y otra.

Conociendo estas definiciones se puede concluir que el clima organizacional desde la
percepcion de los colaboradores, incluyendo el disefio, liderazgo, comunicacion, recompensas
y motivaciones; todos estos puntos influyen de manera directa en el comportamiento y

desempefio de dichos colaboradores. Dichas definiciones nos explican que:

El clima organizacional hace referencia a las caracteristicas del medio ambiente del

trabajo.

e Los colaboradores perciben dichas caracteristicas de manera directa o indirecta que se
desempefian dentro de ese ambiente.

e El clima organizacional tiene una importante repercusion en el desempefio laboral.

e Esconsiderado una variable que interviene entre el comportamiento individual y los

factores del sistema organizacional.

2.2.2.1.-Enfoques del Clima organizacional

Enfoque Estructural

Guion R. M. (1976). Lo considera como una manifestacion de la estructura organizacional
de una manera independiente de la percepcidn que puedan tener los colaboradores. Este clima

es formado por los individuos que forman parte de la organizacion y que estan expuestos a una
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misma caracteristica estructural.

Es decir, se considera al clima organizacional como su fuera una manifestacion objetiva de
la estructura organizacional. Esta se forma porque los integrantes de la organizacion estan

expuestos a ciertas caracteristicas estructurales de la organizacion.
Enfoque Perceptual

Joyce, W. F. y Slocum, J.W. (1982); nos comentan que las bases de para formar una el
clima organizacional nacen dentro del individuo. Es decir el clima seria un proceso psicoldgico

el cual describe cuales son las condiciones dentro de la organizacion.

Entonces, bajo este enfoque se puede entender que es una descripcion netamente individual,

psicologicamente procesada, de las condiciones y caracteristicas de una organizacion.
Enfoque Interactivo

Poole, M. S. y McPhee, R. D. (1983) refieren al enfoque interactivo como la interaccion de
los integrantes de una organizacion como respuesta ante las situaciones objetivas y compartidas

de la organizacion, la cual seria la base principal para la formacion del clima organizacional.

Es decir, que la respuesta compartida que los colaboradores tengan ante diversas situaciones

dentro de una organizacidn, establece la base del clima organizacional.
Enfoque Cultural

Berger, P. L. y Luckmann, T. (1967). Nos comentan que el clima nace gracias a un grupo de
interacciones netamente individuales en donde comparten un mismo marco de referencia, en

este caso seria la cultura organizacional.

Este concepto no es tan limitante dentro del clima organizacional ya que estaria sumergido
dentro del concepto de cultura organizacional. Es decir el clima es creado mediante la

interaccion de varios individuos que comparten una misma estructura abstracta, la cual seria la
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cultura organizacional.

Tipos de Clima organizacional

Likert, R. (1968). Comenta que el comportamiento que es asumido por los colaboradores de
una organizacién va a depender directamente del comportamiento administrativo y también las
condiciones organizacionales que ellos mismos estan percibiendo. Entonces se afirma que esta
reaccion esta determinada netamente por la percepcion que ellos tengan. Los cual establece

diversos tipos de clima organizacional:

A. Clima Autoritario
a. Autoritario Explotador: es caracterizada Unicamente porque la direccion no
tiene confianza en sus empleados, el clima que perciben es de temor, en donde
la interaccidn entre superiores y subordinados es la mayoria de veces nula, y
también las decisiones son Unicamente tomadas por los jefes.
B. Clima Participativo
a. Consultivo: Asi como el ultimo mencionado, es caracterizada por la confianza
que tiene los superiores a los subordinados, en donde se les permite tomar
decisiones de manera especifica en base a sus funciones, también satisfacen
necesidades de estima, existe interaccion frecuente entre ellos y existe la
delegacion dentro de este tipo de clima.
b. Participacion en Grupo: Existe plena confianza en los colaboradores de la
organizacion por parte de los directivos, el proceso de toma de decisiones
solicita la integracion de todos los niveles, existe una comunicacion vertical,

horizontal, ascendente y descendente.

Ya teniendo la descripcidn de cada uno de los tipos de clima organizacional establecidos por



19

Likert, este estudio se basara en realizar de qué manera afecta la estructura organizacional al
clima organizacional, evaluando cual seria el tipo de estructura establecida y que tipo de clima

estaria reflejado en base a ello.
2.2.2.2.-Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin, G. H. y Stringer, R. A. (1968) dentro de su instrumento de medicidn que esta

constituido por 50 items, apoyandose en 9 dimensiones.
1.- Estructura: Es el sentimiento de los empleados.
2.- Responsabilidad: El sentimiento de los trabajadores de “ser su propio jefe”.
3.- Recompensa: Sentimiento de ser recompensado.
4.- Riesgo: Enfasis en tomar riesgos calculados.
5.- Calidez: Buena confraternidad.
6.- Apoyo: Ayuda mutua de los directivos y empleados de la organizacion.
7.- Normas: Importancia de las normas.
8.- Conflicto: Tratas problemas de forma abierta.
9.- Identidad: Sentimiento que pertenece a una empresa.

2.3.- Definicion de términos basicos
De la investigacion hemos podido conceptualizar ciertos términos que son importantes para

este estudio.

1. Cadena de mando: Es un canal de envio de informacion de manera vertical y
autoritaria.
2. Carga Laboral: Se refiere a la cantidad de funciones que se realizan dentro de un

puesto.
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11.

12.

13.
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Centralizacidon de toma de decisiones: Trata de que la toma de decisiones que afectan
directamente a la organizacion, se desarrollan dentro de la direccion de la misma.
Clima Laboral: Es el ambiente dentro del cual se desenvuelven los colaboradores de
una organizacion pero desde una percepcion més abstracta.

Cultura Organizacional: Conjunto de creencias, habitos, tradiciones, etc. que se
expresan en conjunto dentro de una determinada organizacion.

Cultura rigida: Lo posee una organizacién que prefiere las normas, la formalidad, las
reglas.

Delegacion de funciones: Cuando se define a un colaborador las funciones que tiene
que realizar. Normalmente es una relacién jefe subordinado.

Disefio Organizacional: Es la manera en como esta constituida la organizacién para
lograr los objetivos planeados que esta tiene, desde establecimiento de la misién vision,
valores hasta poder establecer la estructuracion de los departamentos y/o areas que esta
tendria.

Estructura Circular: Se establece cuando una empresa tiene varios productos y
marcas, en donde se coloca un jefe al medio y se le liga directamente con el equipo
dentro de esta.

Estructura Vertical: Mas conocido como una estructura jerarquica piramidal en donde
una persona es responsable del area designada, con uno o més subordinados.
Formalizacion: La estructuracion de una empresa dentro de un marco legal establecido
por el gobierno del pais en la cual esta constituida. Pagar impuestos, brindar boletas,
etc.

Jerarquia De Autoridad: La forma en la cual una empresa implementa la supervision
directa, es decir el lider de un equipo supervisando a su equipo subordinado.
Marketing: Estudia el comportamiento del mercado y analiza las necesidades de los

clientes.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Misién: Es lo que la empresa desea lograr dentro de un periodo de tiempo en
especifico.

MYPE; Abreviatura que hace referencia a micros y pequefias empresas.

Objetivos Organizacionales: Son las intenciones que tienen las empresas a futuro, se
establecen a corto, mediano y largo plazo.

Poblacion econémicamente activa: Es decir quienes estan dentro del mercado laboral
ofreciendo mano de obra.

Procesos: Conjunto de actividades que se realizan para lograr un objetivo.

Propdsito Organizacional: Es la razon de ser de una empresa, donde quiere llegar y en
base a eso mantener un mismo camino dentro de todas las areas.

Toma de decisiones: Es el proceso mediante el cual se analiza la informacion obtenida
ante un problema y/o eventualidad teniendo como resultado si es favorable o no para la
empresa.

Trade Marketing: Se encarga de generar e incrementar la demanda de un producto o
servicio dentro de un nicho de mercado.

Vision: Es lo que la empresa desea en realidad en unos afios.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis y/o supuestos basicos
3.1.1 Hipotesis principal:
El disefio organizacional se relaciona con el clima organizacional en una agencia de

marketing y trade marketing en el afio 2020.

3.1.2 Hipotesis especifica

a) El disefio organizacional se relaciona con el clima organizacional autoritario explotador
en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.

b) EIl disefio organizacional se relaciona con el clima organizacional participativo

consultivo en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.

c) Eldisefio organizacional se relaciona con el clima organizacional participativo en grupo

en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.



3.2 Variables o Unidades de analisis

Unidades de analisis

Variable

Dimensiones

Indicadores

Disefio
Organizacional

Mecanicista

Toma de decisiones centralizada

Divisién del trabajo y especializacion
de funciones

Estructura vertical o piramidal

Trabajos Rutinarios

Divisién en dreas o departamentos

Comunicacion formalizada

Organico

Toma de decisiones descentralizada

Coordinacion e integracion entre los
colaboradores

Empowerment de las personas

Equipos de trabajo multifuncionales

Estructura horizontal

Clima
Organizacional

Clima Autoritario
Autoritario Explotador

La direccidon no confia en sus
empleados

Clima de temor

Interaccion entre jefes y subordinados
nula

Decisiones tomada por jefes

Consultivo

Clima
Participativo

Superiores confian en los
subordinados

Subordinados pueden tomar
decisiones

Interaccion frecuente entre jefes y
subordinados

Se delegan funciones

Participacidon en
grupo

Plena confianza de jefes a
subordinados

Toma de decisiones a todo nivel

Comunicacion vertical, horizontal,
ascendente y descendente

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Matriz l6gica de consistencia

Matriz logica de consistencia
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones | Metodologia
¢En qué Determinar en
medida se que medida se | | disefio Mecanicista
relacionael  |relacionael | grganizacional
disefio disefio se relaciona
organizacional | organizacional | ~on el clima
con eI_ cllma y el cI_|ma. organizacional Variable
organizacional | organizacional | oy una Independiente:
én una ] én una ] agencia de Disefio
ager:(cw_l © ager:(me_l ¢ marketing y Organizacional Organico .
marketingy |marketingy | trade Tipo de
trade ) trade _ marketing en investigacion:
marketing en | marketing en | | afio 2020. Aplicada
el aflo 20207 | el afio 2020.
Método de la
investigacion:
Problemas Objetivos Hipotesis Hipotético
especificos especificos especificas deductivo
a) ¢En qué a) Determinar
medida se en qué medida | a) El disefio Disefo de la
relaciona el se relaciona el | organizacional investigacion:
disefio disefio se relaciona No
organizacional | organizacional | con el clima experimental.
conelclima |yelclima organizacional Autoritario Transversal.
organizacional | organizacional | autoritario explotador Descriptivo.
autoritario autoritario explotador en Correlacional.
explotador en | explotador en |una agencia
unaagencia |unaagencia |de marketing Muestra: No
de Marketing |de Marketing |y trade Variable probabilistica
y Trade y Trade marketing en dependiente: e intencional
Marketing en | Marketing en |el afio 2020. Clima
el afo 20207 | el afio 2020. Organizacional
Instrumento:
b) ¢En qué b) Determinar o Cuestionario
) ¢Eng ) Determin b) El disefio
medida se en qué medida o
. . organizacional
relaciona el se relaciona el .
- L se relaciona
disefio disefio :
.. . con el clima
organizacional | organizacional oraanizacional Participativo
conelclima |yelclima g P

organizacional
participativo
consultivo en
una agencia
de Marketing

organizacional
participativo
consultivo en
una agencia
de Marketing

participativo
consultivo en
una agencia
de marketing
y trade

consultivo




y Trade y Trade marketing en
Marketing en | Marketing en |el afio 2020.

el afo 20207 | el afio 2020.

c) ¢En qué c) Determinar

medida se en qué medida | c) El disefio
relaciona el se relaciona el | organizacional
disefio disefio se relaciona
organizacional | organizacional | con el clima
conelclima |yelclima organizacional

organizacional
participativo
en grupo en
una agencia
de Marketing
y Trade
Marketing en
el afo 2020?

organizacional
participativo
en grupo en
una agencia
de Marketing
y Trade
Marketing en
el afo 2020.

participativo
en grupo en
una agencia
de marketing
y trade
marketing en
el afo 2020.

Participativo
en grupo
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Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODO

4.1 Tipo y Método de investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada ya que busca solucionar un problema dentro de
las agencias de marketing y trade marketing, en donde se encuentran involucradas las variables

como el disefio organizacional y el clima organizacional.

Asi como también para la presente investigacion se utilizo el método hipotético deductivo,
ya que al identificar un problema se elabor6 una hipotesis la cual se busca encontrar la

validacion de la misma mediante un experimentos aplicados y controlados.

4.2 Diseiio especifico de investigacion
e No experimental
La investigacion es no experimental, ya que no se manipularan las variables a
investigar, es decir no se busca variar de forma intencional las variables ya que
observaremos los fendmenos tal y como se den dentro del contexto natural.

e Transversal

La investigacion sera realizada dentro de un disefio transversal ya que se
recolectaran los datos en un solo momento, dentro de un Unico tiempo. En
donde se busca describir las variables y analizar la incidencia y correlacién que

puedan o no existir entre ellas en un momento dado.

e Descriptivo



27

La investigacion posee un disefio descriptivo, ya que buscamos especificar
las caracteristicas, y los perfiles de las personas, grupos o comunidades
sometidos a analisis.

e Correlacional

La presente investigacion es correlacional, ya que tiene como finalidad
conocer la relacion y/o grado de asociacion que existe entre las variables, disefio
organizacional y clima organizacional.

4.3 Poblacion, Muestra o participante la muestra
Para el presente trabajo de investigacion se ha considerado al total de colaboradores de una
agencia de marketing y trade marketing que ascendio a 68 personas, las que se encontraban

trabajando en las distintas areas del negocio.

En el presente trabajo, la muestra considerada es igual al total de la poblacién tomada para

el estudio.

4.4 Instrumentos de recogida de datos
La presente investigacion utilizara como instrumento de recoleccion de datos al
cuestionario, en donde se formulara diversas preguntas para la obtencién de informacién que

nos ayude a analizar la relacion que existe entre las variables a estudiar.
Las ventajas que el cuestionario posee son las siguientes:

e Esecondmico
e Obtencidn de datos de manera rapida
e Se puede desarrollar de manera andnima

e Lapracticidad que esta posee

Por las ventajas mencionadas, se utilizara el cuestionario ya que los indicadores a tratar,

podria representar cierta dificultad o compromiso para el participante, por ende el anonimato es
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una ventaja muy favorable dentro de nuestra investigacion; también debido a la coyuntura

actual se puede aplicar la encuesta de manera practica y rapida.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En esta investigacion se utilizaran las técnicas de analisis estadistico, las cuales son:

Tabla de Frecuencia; porque nos permitird ordenar los datos obtenidos después de
aplicar el instrumento de manera ordenada y numéricamente; para asi poder analizarlos
de una mejor manera para dar respuesta a la hipotesis planteada.

Gréfico de barras; porque asi nos permitira resumir los datos obtenidos después de
aplicar el instrumento

Tablas bidimensionales; las cuales nos permitira analizar si existe una relacién entre las
variables a desarrollar

Prueba Chi cuadrado; nos permitird someter a prueba las hipétesis referidas a
distribucién de frecuencias. Es decir, esta prueba contrasta las frecuencias observadas,

con las frecuencias esperadas de acuerdo a una hipoétesis nula.

4.6 Procedimiento para la ejecucion del estudio

Construccion el marco teorico

Operacionalizacion de las variables

Seleccion, elaboracién o adaptacion del instrumento de recogida de datos
Solicitar los permisos respectivos de ser necesarios

Aplicacion del instrumento

Recojo y analisis de datos

Elaboracion del informe final
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos cuantitativos

5.1.1Variable: Disefio Organizacional

5.1.1.1 Dimensién: Mecanicista

Tabla N° 1: Resultados de la dimensién: Mecanicista

Dimension: Mecanicista

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Media o regular 16 30,2 30,2
Alta 34 64,2 94,3
Muy alta 3 5,7 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio mecanicista el 30.2% de los encuestados afirman que se
percibe a nivel medio o regular, para el 64.2% es alta percepcion y para el 5.7% es muy alta la

percepcion del disefio mecanicista

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, la percepcion del disefio mecanicista es alto,
es decir que los encuestados perciben el disefio organizacional de la organizacién donde

trabajan como un disefio mecanicista.
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5.1.1.2 Dimension: Organico

Tabla N° 2: Resultados de la dimensién: Organico

Dimensién: Organico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 1 1,9 19
Media o regular 7 13,2 15,1
Alta 27 50,9 66,0
Muy alta 18 34,0 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio orgéanico el 13.2% de los encuestados afirman que se
percibe a nivel medio o regular, para el 50.9% es alta percepcién, para el 34% es muy alta la

percepcion del disefio organico y para el 1.9% la percepcion es baja

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, la percepcion del disefio organico es alto, es
decir que los encuestados perciben al disefio organizacional de la organizacidon donde trabajan

como un disefio organico.
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5.1.2 Variable: Disefio Organizacional

Tabla N° 3: Resultados de la variable: Disefio organizacional

Variable: Disefio Organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Disefio Mecanicista 16 30,2 30,2
Disefio Orgénico 37 69,8 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio organizacional el 30.2% de los encuestados afirman que se

perciben un disefio mecanicista y el 69.8% perciben un disefio organizacional organico.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, los encuestados perciben a la organizacion
donde laboran con un disefio organico. En donde la toma de decisiones se desarrolla de manera
descentralizada, existe coordinacion e integracion entre los colaboradores, se desarrolla el
empoderamiento de las personas, los equipos de trabajo son multifuncionales y no existen

varios mandos medios.
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Dimensién: Clima Autoritario Explotador

Tabla N° 4: Resultados de la dimension: Clima Autoritario Explotador

Dimensién: Clima Autoritario Explotador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy baja 5 9,4 9,4
Baja 19 35,8 453
Media o regular 24 45,3 90,6
Alta 4 75 98,1
Muy alta 1 1,9 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion
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Descripcion: Respecto al clima autoritario explotador el 45.3% de los encuestados afirman

que se percibe a nivel medio o regular, para el 7.5% es alta percepcion, para el 1.9% es muy
alta la percepcion del clima autoritario explotador, en donde el 35.8% tienes una percepcion

baja y el 9.4% tienes muy baja percepcion.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, la percepcion del clima autoritario explotador

es media o regular, es decir que los encuestados perciben de manera dudosa o ambigua que los

jefes no confian en sus empleados, el clima donde se desarrollan las labores existe el temor por

parte de los subordinados, no existe una interaccion entre jefes y subordinados y por ultimo

que las tomas de decisiones se realizan Unicamente por los jefes.
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Dimensidn: Clima Participativo Consultivo
Tabla N° 5: Resultados de la dimension: Clima Participativo Consultivo

Dimension: Clima Participativo Consultivo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 57 57
Media o regular 11 20,8 26,4
Alta 32 60,4 86,8
Muy alta 7 13,2 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al clima participativo consultivo el 20.8% de los encuestados
afirman que se percibe a nivel medio o regular, para el 60.4% es alta percepcion, para el 13.2%
es muy alta la percepcion del clima participativo consultivo y en donde el 5.7% tienes una

percepcion baja.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, la percepcion del clima participativo en grupo
es alta, esto quiere decir que los encuestados, perciben que los jefes confian en sus empleados
asi como también pueden tomar decisiones dentro de su desarrollo, interactian frecuentemente

con los jefes y se presenta la delegacion de funciones.
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Dimensién: Clima Participativo en Grupo

Tabla N° 6: Resultados de la dimension: Clima Participativo en Grupo

Dimension: Clima Participativo en Grupo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Baja 3 5,7 57
Media o regular 10 18,9 245
Alta 32 60,4 84,9
Muy alta 8 15,1 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al clima participativo en grupo el 18.9% de los encuestados afirman
que se percibe a nivel medio o regular, para el 60.4% es alta percepcion, para el 15.1% es muy

alta la percepcion del disefio mecanicista y en donde el 5.7% tienen una percepcion baja.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, la percepcion del clima participativo en grupo
es alta, es decir que los encuestados perciben dentro de la organizacion donde laboran, una alta
confianza de los jefes hacia los subordinados, la toma de decisiones desarrolla en todo nivel y

la comunicacion se desarrolla de manera vertical, horizontal, ascendente y descendente.
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Variable: Clima Organizacional

Tabla N° 7: Resultados de la variable: Clima Organizacional

Variable: Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Clima Autoritario Explotador 5 9,4 9,4
Clima Participativo Consultivo 21 39,6 49,1
Clima Participativo en Grupo 27 50,9 100,0
Total 53 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al clima organizacional, el 39.6% de los encuestados percibe un
clima participativo consultivo, el 50.9% mantienen una percepcion de clima participativo en

grupo y para el 9.4% lo perciben como un clima autoritario explotador.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, el clima organizacional en mayor porcentaje
se percibe al clima participativo consultivo. Es decir, que los encuestados dentro de la
organizacién donde trabajo, perciben cierta confianza por parte de los jefes hacia los
subordinados, pueden tomar decisiones, la interaccion con los jefes es frecuente y se delegan

funciones.
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5.2 Analisis de Resultados

Prueba de Hipotesis Principal

Hipotesis Planteada: El disefio organizacional se relaciona con el clima organizacional en

una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.

Hipotesis nula: El disefio organizacional no se relaciona con el clima organizacion en una

agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020

Tabla N° 8: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*Variable: Clima

organizacional

Tabla cruzada Variable: Disefio Organizacional*Variable: Clima Organizacional

Variable: Clima Organizacional

Clima Autoritario  Clima Participativo  Clima Participativo Total
Explotador Consultivo en Grupo
f % f % f % f %
Diserio 5 9,4% 6 11,3% 5 94% 16  30,2%
. - Mecanicista

Variable: Disefio
Organizacional

Disefio Orgénico 0 0,0% 15 28,3% 22 41,5% 37 69,8%

Total 5 9,4% 21 39,6% 27 50,9% 53  100,0%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio organizacional y su relacion con el clima organizacional,
observamos que el 30.2% percibe un disefio mecanicista, de estos el 9.4% percibe un clima
autoritario explotador, el 11.3% percibe un clima participativo consultivo y el 9.4% percibe un
clima participativo en grupo. Por otro lado, el 69.8% afirma que el disefio organizacional es
organico, de estos el 28.3% afirma que el clima es participativo consultivo y el 41.5% afirma

que es participativo en grupo.
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Tabla n° 9: Prueba chi-cuadrado: Disefio Organizacional*Variable: Clima organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,3332 2 ,001
N de casos validos 53

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,51.

Fuente: Datos de la propia investigacion

Inferencia: De acuerdo a la prueba de hipdtesis especifica N°1 observamos que el valor
chi-cuadrado es 13.333 con 2 grados de libertad y un valor de significancia de 0.001 como este
valor es inferior a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la

hipétesis nula y afirmamos la hipétesis planteada.
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Prueba de hipdtesis especifica N°1

Hipotesis especifica N° 1: El disefio organizacional se relaciona con el clima

organizacional autoritario explotador en una agencia de marketing y trade marketing en el afio

2020.

Hipotesis especifica nula N° 1: El disefio organizacional no se relaciona con el clima

organizacional autoritario en una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020.
Variable: Disefio Organizacional * Dimension: Clima Autoritario Explotador

Tabla N° 10: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*dimension:

Clima Autoritario Explotador

Tabla cruzada

Dimension: Clima Autoritario Explotador

F Total
Muy baja Baja Media o Alta Muy alta
regular
f % f % f % f % f % f %
Disefio 0 00% 3 57% 8 151% 4 75% 1 19% 16 302%
Mecanicista

Variable: Disefio
Organizacional

Disefio 5 94% 16 302% 16 302% 0 00% O 00% 37 698%
Organico

Total 5 94% 19 358% 24 453% 4 75% 1 19% 53 100,0%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio organizacional y su relacién con el clima autoritario
explotador, observamos que el 30.2% percibe un disefio mecanicista, de estos el 5.7% percibe
un clima autoritario explotador en un nivel bajo, el 15.1% percibe de manera media o regular
un clima autoritario explotador, el 7.5% percibe un alto clima autoritario explotador y el 1.9%

lo percibe de manera muy alta. Por otro lado el 69.8% afirma que el disefio organizacional es
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orgénico, de estos el 9.4% percibe un muy bajo clima autoritario explotador, el 30.2% lo

percibe en un nivel bajo, el 30.2% percibe al clima autoritario explotador en un nivel medio o

regular.

Tabla N° 11: Prueba de chi-cuadrado variable: Disefio Organizacional*dimensién: Clima

Autoritario Explotador

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,7062 4 ,003
N de casos validos 53

a. 6 casillas (60,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,30.

Fuente: Datos de la propia investigacion

Inferencia: De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica N°2 observamos que el valor
chi-cuadrado es 15.706706 con 4 grados de libertad y un valor de significancia de 0.003 como
este valor es inferior a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la

hipétesis nula y afirmamos la hipétesis planteada.
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Variable: Disefio Organizacional * Dimension: Clima Participativo Consultivo

Hipaotesis especifica N° 2: El disefio organizacional se relaciona con el clima

organizacional participativo consultivo en una agencia de marketing y trade marketing en el

afio 2020.

Hipotesis especifica nula N° 2: El disefio organizacional no se relaciona con el clima

organizacional participativo consultivo en una agencia de marketing y trade marketing en el

afno 2020.

Tabla N° 12: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*dimension:

Clima Participativo Consultivo

Tabla cruzada

Dimension: Clima Participativo Consultivo

: Total
Baja Media o Alta Muy alta
regular
f % f % f % f % f %

Disefio 0 0 0 0 0
Variable: Disefio Mecanicista 3 5% 3 57% 10 189% 0 00% 16 30,2%
Organizacional Disefio 0 00% 8 151% 22 415% 7 132% 37  69.8%

Orgénico
Total 3 57% 11 20,8% 32 60,4% 7 13,2% 53 100,0%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio organizacional y su relacion con el clima participativo
consultivo, observamos que el 30.2% percibe un disefio mecanicista, de estos el 5.7% percibe
un clima participativo consultivo en un nivel bajo, el 5.7% percibe de manera media o regular
un clima participativo consultivo y el 18.9% percibe un alto clima participativo consultivo y
Por otro lado el 69.8% afirma que el disefio organizacional es organico, de estos el 15.1%
percibe un nivel medio o regular del clima participativo consultivo, el 41.5% lo percibe en un

nivel alto, el 13.2% percibe un muy alto clima participativo consultivo.

Tabla N° 13: Prueba de chi-cuadrado variable: Disefio Organizacional*dimension: Clima

Participativo Consultivo



Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,0262 3 ,018
N de casos véalidos 53

a. 5 casillas (62,5%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,91.

Fuente: Datos de la propia investigacion

Inferencia: De acuerdo a la prueba de hipotesis especifica N° 3 observamos que el valor
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chi-cuadrado es 10.026026 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.018 como

este valor es menor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la

hipétesis nula y afirmamos la hipotesis planteada.
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organizacional participativo en grupo en una agencia de marketing y trade marketing en el afo

2020.
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Hipotesis especifica nula N° 3: El disefio organizacional no se relaciona con el clima
organizacional participativo en grupo en una agencia de marketing y trade marketing en el afio

2020.

Tabla N° 14: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*dimension:

Clima Participativo en Grupo

Tabla cruzada

Dimension: Clima Participativo en Grupo

- Total
Baja Media o Alta Muy alta
regular
f % f % f % f % f %
,E\)A'S‘*”O.. 2 38% 5 94% 9 170% 0  00% 16  30,2%
. N ecanicista
Variable: Disefio
Organizacional Disef
IS€no 1 19% 5 94% 23 434% 8 151% 37  69,8%
Organico
Total 3 57% 10 189% 32 604% 8 151% 53  100,0%

Fuente: Datos de la propia investigacion

Descripcion: Respecto al disefio organizacional y su relacion con el clima participativo en
grupo, observamos que el 30.2% percibe un disefio mecanicista, de estos el 3.8% percibe un
clima participativo en grupo en un nivel bajo, el 9.4% percibe de manera media o regular un
clima participativo en grupo y el 17.0% percibe un alto clima participativo en grupo. Por otro
lado el 69.8% afirma que el disefio organizacional es organico, en donde el 1.9% percibe un
bajo nivel de clima participativo en grupo, el 9.4% percibe un nivel medio o regular del clima
participativo en grupo, el 43.4% lo percibe en un nivel alto, el 15.1% percibe un muy alto

clima participativo consultivo.
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Tabla N° 15: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*dimension:

Clima Participativo Consultivo

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,281% 3 ,063
N de casos validos 53

a. 4 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,91.
Fuente: Datos de la propia investigacion

Inferencia: De acuerdo a la prueba de hipotesis principal observamos que el valor chi
cuadrado es 7.281281 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de 0.063 como este
valor es mayor a 0.05 podemos afirmar que existen razones suficientes para aceptar la hipotesis

nula y negamos la hipétesis planteada.
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Grafico N° 11: Resultados de tabla cruzada variable: Disefio Organizacional*Dimensién:

Clima Participativo en Grupo

Fuente: Datos de la propia Investigacion



55

5.3 Discusion de resultados

El objetivo general de la investigacion es determinar el nivel de relacion del disefio
organizacional con el clima organizacional en la perspectiva de los colaboradores de una
agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020; en donde se ha aplicado una encuesta a
los trabajadores de una agencia de marketing y trade marketing encontrdndose actualmente
laborando en el presente afio, después del analisis de resultados se determind que la hipotesis
general observamos que el valor chi-cuadrado es de 13.333 con 2 grado de libertad y un valor
de significancia de 0.001, entonces como este Ultimo valor es inferior a 0.05 podemos afirmar
que existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis general
planteada. Por lo que podemos decir que la variable de disefio organizacional la cual posee las
siguientes caracteristicas; la toma de decisiones centralizada o descentralizada, trabajos rutinarios,
equipos de trabajo multifuncionales, empoderamiento de las personas, comunicacion
formalizada o fluida; depende de la percepcion que puedan tener los trabajadores de la
organizacion. Y la variable del clima organizacional en donde se aprecian dimensiones de
clima autoritario explotador, en donde se caracteriza por tener un clima de temor, desconfianza
hacia los subordinados, interaccion entre jefes y subordinados es nula; participativo consultivo,
en donde posee las caracteristicas de que los superiores confian en los subordinados, existe una
interaccion frecuente entre ellos, se delegan funciones y en el clima participativo en grupo, se
aprecian las caracteristicas en donde la toma de decisiones se desarrolla a todo nivel, la
comunicacion se desarrolla en toda direccion, existe plena confianza en los subordinados.
Entonces en esta investigacion se puede afirmar que el disefio organizacional se relaciona de
manera directa con el clima organizacional, dependen de la percepcion del disefio
organizacional o el como esta estructurado este disefio organizacional dentro de la

organizacion.

El objetivo especifico N° 1 de la investigacion es determinar el nivel de relacion que tiene el
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disefio organizacional y el clima organizacional autoritario explotador en una agencia de
marketing y trade marketing en el aiio 2020, en donde se ha aplicado una encuesta a quienes se
encuentran laborando en una agencia de marketing y trade marketing en el presente afo,
después de analizar los resultados observamos que la hip6tesis especifica n® 1 que el valor chi-
cuadrado es de 15.706706 con 4 grados de libertad y un valor de significancia de 0.003,
entonces como este Ultimo valor es menor que 0.05, podemos afirmar que existen razones
suficientes para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis especifica n® 1. El disefio
organizacional percibido por los encuestados mantiene una percepcidn organica, porque dentro
de la organizacién mantiene una coordinacion entre los colaboradores, la organizacion
empodera a los colaboradores, cada uno de los equipos de trabajo son multifuncionales y
también existe una minima cantidad de mandos medios. Entonces la variable del clima
organizacional autoritario explotador en donde los colaboradores afirman que el clima que se
percibe es de temor, existe desconfianza por parte de los jefes hacia los subordinados y que no
existe la interaccion entre jefes y subordinados. Entonces en esta investigacion afirmamos que
el disefio organizacional de las organizaciones se relaciona de manera directa con el clima
organizacional autoritario explotador, porque al no existir interaccion entre jefes y
subordinados y la desconfianza que los jefes tienen hacia sus subordinados, genera un clima de
temor a pesar que perciben un disefio organizacional organico, los jefes desconfian en sus
colaboradores (subordinados) También a pesar de existir una minima cantidad de mandos

medios, la interaccién con los subordinados es nula.

El objetivo especifico N° 2 de la investigacion es determinar el nivel de relacion que tiene el
disefio organizacional y el clima organizacional participativo consultivo en donde se ha
aplicado una encuesta a quienes se encuentran laborando en una agencia de marketing y trade
marketing en el presente afio, después de analizar los resultados observamos que la hipotesis

especifica n° 2, en donde observamos que el valor chi-cuadrado es de 10.026026 con 3 grados
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de libertad y un valor de significancia de 0.018 entonces como este ultimo valor es inferior a
0.05 podemos decir que existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis especifica n® 2 planteada. El disefio organizacional percibido por los encuestados
mantiene una percepcion organica, porque dentro de la organizacién mantiene una
coordinacion entre los colaboradores, la organizacion empodera a los colaboradores, cada uno
de los equipos de trabajo son multifuncionales y también existe una minima cantidad de
mandos medios. Y la variable del clima participativo consultivo presenta las caracteristicas de
confianza de los superiores hacia los subordinados, la interaccion es frecuente entre los jefes y
los subordinados, los subordinados pueden tomar decisiones y la delegacion de funciones se
desarrolla de manera habitual. Entonces basandonos en el estudio y resultados obtenidos,
podemos afirmar en esta investigacion que el disefio organizacional se relaciona de manera
directa con el clima participativo consultivo dentro de una agencia de marketing y trade
marketing en el afio 2020, ya que los empleados expresan que perciben confianza por parte de
los jefes hacia los subordinados, asi como también al existir una minima cantidad de mandos
medios la interaccion entre los jefes y subordinados es mucho mas frecuente y fluida y que los
jefes confien en sus empleados genera empoderamiento y por ultimo los jefes al delegar

funciones hacia los empleados, estos pueden tomar decisiones.

El objetivo especifico N° 3 de la investigacion es determinar el nivel de relacion que tiene el
disefio organizacional y el clima organizacional participativo en grupo en donde se ha aplicado
una encuesta a quienes se encuentran laborando en una agencia de marketing y trade marketing
en el presente afio, después de analizar los resultados observamos que la hipétesis especifica n°
3, el valor chi-cuadrado es de 7.281281 con 3 grados de libertad y un valor de significancia de
0.63 entonces como este ultimo valor mayor que 0.05 podemos afirmar que existen razones
suficientes para aceptar la hipotesis nula y rechazar la hip6tesis especifica n® 3 planteada. El

disefio organizacional percibido por los encuestados mantiene una percepcion organica, porque
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dentro de la organizacion mantiene una coordinacion entre los colaboradores, la organizacion
empodera a los colaboradores, cada uno de los equipos de trabajo son multifuncionales y
también existe una minima cantidad de mandos medios. Entonces el clima organizacional
participativo en grupo que poseen las caracteristicas como la toma de decisiones a todo nivel,
plena confianza de los jefes hacia los subordinados, y una comunicacién en toda direccion.
Entonces podemos decir que en esta investigacion afirmamos que el disefio organizacional no
se relaciona con el clima organizacional participativo en grupo, ya que los colaboradores
dentro de una agencia de marketing y trade marketing no perciben que la toma de decisiones
se desarrolle en todo nivel, por lo que los jefes siempre tiene la tltima palabra, y la
coordinacion entre colaboradores depende de la funciones que les asignes como equipo de
trabajo, mas no de manera natural; la comunicacién se genera a todo nivel entre puestos
horizontales mas no de manera tan fluida con los jefes. Segun los encuestados afirman que el
clima participativo en grupo depende mas de la personalidad que poseen los integrantes de los
mismos, mas no de un disefio organizacional. Ya que ellos son quienes incentivan la
comunicacion en todo nivel, y los jefes no mantienen plena confianza en los subordinados

salvo un puesto de confianza.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Después de los resultados analizados respecto a las variables del disefio organizacional y

clima organizacional, podemos concluir lo siguiente:

1. Partiendo de la hipétesis general planteada, afirmamos que existe una alta relacion entre
la variable de disefio organizacional y el clima organizacional dentro de una organizacion, por
lo que el disefio organizacional estaria afectando como los colaboradores estan percibiendo el
clima organizacional dentro de la organizacion, es decir si la organizacion esta disefiada a
partir de las caracteristicas de una toma de decisiones centralizada o descentralizada, por
trabajo rutinarios, por equipos de trabajo multifuncionales, empoderamiento de personas, por
una comunicacién formal o fluida, y otras caracteristicas; estaria repercutiendo en el clima
organizacional de la empresa teniendo como resultado una clima organizacional en donde se
poseen las caracteristicas de un clima autoritario explotador, cual esta caracterizado por tener
un clima organizacional de temor, desconfianza hacia los subordinados, interaccion nula entre
jefes y subordinados; otra caracteristica o dimensién como el clima organizacional
participativo consultivo, el cual esta caracterizado por la confianza de los jefes hacia los
subordinados, por una interaccion frecuente entre jefes y subordinados, por la delegacién de
funciones; y por Gltimo el clima participativo en grupo el cual esta caracterizado por que la
toma de decisiones se desarrolla a todo nivel, la comunicacion se realiza en toda direccion y
existe la plena confianza de los jefes hacia subordinados. Teniendo en cuenta estos puntos,
estamos concluyendo que la relacion entre el disefio organizacional y el clima laboral dentro de

una agencia de marketing y trade marketing en el afio 2020 es alta.
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2. Se concluye que el disefio organizacional mantiene una alta relacion con el clima
organizacional autoritario explotador. Por lo que depende de como esta estructurado el disefio
organizacional, es decir si la el disefio de la organizacion esta caracterizada por una toma de
decisiones centralizada, por trabajo rutinarios, por una alta cantidad de mandos medios, por
tener una comunicacion formal, por la division del trabajo y especializacion de funciones; se
tendra como resultado la percepcion de un clima autoritario explotador, la cual esta
caracterizada por percibir un clima organizacional de temor, por la interaccién nula entre jefes
y subordinados, por que las decisiones se desarrollan Unicamente en los jefes.

3. Se concluye que el disefio organizacional mantiene una alta relacion con el clima
organizacional participativo consultivo, Por lo que los trabajadores perciben un clima
organizacional participativo consultivo en donde perciben confianza por parte de sus jefes,
puedes tomar decisiones dentro de sus labores, existe y mantiene una interaccion frecuente con
sus jefes, y los jefes delegan funciones. Esto depende directamente de como esté estructurado
el disefio organizacional.

4. El disefio organizacional no se relaciona con el clima organizacional participativo en
grupo, en donde los encuestados afirman que para desarrollar un clima organizacional
participativo en grupo depende directamente de los colaboradores, porque depende de ellos el
ambiente que generan en su lugar de trabajo mas no de un disefio organizacional; es decir ellos
se encargan de generar la coordinacion entre ellos, los colaboradores son encargados de
generar una comunicacion mas fluida entre sus similares mas no se realiza de manera tan fluida
con los jefes. Entonces dentro de este ambiente los colaboradores no sienten que los jefes
tengan plena confianza en ellos. Por lo que el clima organizacional participativo en grupo se
desarrolla en base a las caracteristicas de la personalidad que pueda tener cada integrante de la

organizacién mas no de la estructura del disefio organizacional.
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6.2 Recomendaciones

1. Tener un disefio organizacional desordenado o simplemente no tenerlo, puede producir
varios puntos criticos en una organizacion, por lo que se recomienda que las organizaciones
mantengan o implementen un disefio organizacional basandose en las caracteristicas que mas
se relacione a la realidad de la empresa, lo cual puede ser un disefio organizacional
mecanicista u organico tomando en cuenta cuales son las caracteristicas de cada enfoque. Para
lograr la implementacion o adaptacion del disefio organizacional se recomienda que los altos
mandos empiecen a establecer las metas y objetivos organizacionales, estrategias para alcanzar
dichas metas y objetivos, adecuar los procesos basandose en las caracteristicas del disefio
organizacional mecanicista u organico.

2. El clima autoritario explotador, no dejarse llevar por el nombre que tiene, funciona muy
bien en organizaciones estatales, las cuales estan caracterizadas por la formalidad, pero no
siempre es bueno mantener un clima de temor dentro de las organizaciones, lo cual genera
deficiencia en la produccion, se recomienda es reducir esta caracteristica fomentando la
confianza a través de la delegacion de funciones y responsabilidades, fomentar una interaccion
mas fluida entre jefes y subordinados. Esto llegara a mantener la formalidad de la organizacién
y asi como también un sentido de pertenencia por parte de los colaboradores.

3. El que los trabajadores puedan tomar sus decisiones es una caracteristica importante en
una organizacién, se recomienda potenciar esta caracteristica realizando proyectos de
capacitaciones en gestion y desarrollo de la toma de decisiones, lo cual es una de las
caracteristicas del clima organizacional participativo consultivo, ya que genera el sentido de
pertenencia por parte de los trabajadores hacia la empresa, ya que estaran alineados con los

objetivos organizacionales y estaran enfocados en alcanzar un objetivo en comun.
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4. El fomentar el clima participativo en grupo no depende del disefio organizacional, mas
bien de la personalidad de los trabajadores, por lo que el establecer proyectos de motivacion y
desarrollo y potenciacion de las soft skills de los colaboradores por lo que permitira potenciar

la integracion en grupo y la alineacion de los grupos con los objetivos organizacionales.

Con el fin de ayudar la mejora continua en la organizacion se propone la implementacion

del siguiente plan de accion:

Plan de accion:

Objetivo

Actividades

Tiempos

Responsable

Presupuesto

Implementar
un disefio
organizacional

Identificar los
objetivos y
metas
organizacionales

Dividir el
trabajo dentro
de la
organizacion

Establecer la
jerarquizacion
de los puestos

Definir los
departamentos a
los cuales
corresponde
cada puesto

Establecer la
coordinacion
entre los puestos
y éreas
establecidos.

Establecer los
indicadores de
gestion

15 dias

Gerente General

Fomentar la
confianza en
la
organizacional

Establecer
reuniones
grupales por
area de trabajo.

Mensual

Coordinador de
area

Compartir (Bebida y
bocaditos) por area S/

45.00

X 6 areas = S/ 270.00




Establecer un
programa de
reconocimiento

Gerente general y
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al personal, Trimestral | coordinador de
basado en los area Impresion de
indicadores de diplomas S/ 10.00
gestion. X6 =S/60
Establecer
capacitaciones Gerente general
enla ©g Y| Material didactico S/
. Mensual | Coordinador de
autoconfianza y . 68.00
. area
Capacitar al |toma de
personal decisiones.
Evaluar la
interiorizacion Gerente general y
Constante | Coordinador de
de las )
o area
capacitaciones
Establecer
capacitaciones
enla
Estl_mular y autoco_nflanza Gerent_e general y Material didéctico S/
motivar a los | (coaching, toma Mensual | Coordinador de

colaboradores

de decisiones,
toma de riesgos,
entre otros soft
skills).

area

68.00

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceré nos responda

con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto

de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que

son solo opiniones

= Total Acuerdo: TA

= Acuerdo: A

= Indeciso: |

= En Desacuerdo: D

= Total Desacuerdo: TD

items

TA

D

La toma de decisiones de desarrolla solo en el alto mando.

Existe descomposicion de tareas elementales. (Division del trabajo)

Las actividades realizadas por los colaboradores tienen un alto nivel
de especializacion.

Mantiene un nimero elevado de mandos intermedios. (Gerente, Sub
Gerente, Jefe, Sub Jefe, Encargado, Sub Encargado, etc.)

La empresa se divide en areas o departamentos.

Mantiene una comunicacion formal, siguiendo el nivel jerarquico y
protocolos establecidos entre jefes y colaboradores.

La toma de decisiones se desarrolla en todos los niveles de la
organizacion. (Alto mando y subordinados)

8.

Existe coordinacion entre los colaboradores.

9.

Existe integracion entre los colaboradores.

10. Existe la delegacion de responsabilidades a los colaboradores.




11.

Existen equipos de trabajo con diferentes competencias que permiten
completas el trabajo.
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12.

Mantiene un nimero minimo de mandos medios en donde el alto
mando tiene contacto directo con los colaboradores.

13.

La direccion, gerentes y alto mando, no confia en sus empleados.

14.

El ambiente donde desarrolla sus actividades se percibe el temor.

15.

La direccion, gerentes y alto mando, no mantiene una comunicacion
con los subordinados.

16.

Las decisiones son tomadas Unicamente por la direccion, gerentes y
alto mando.

17.

La direccidn, gerentes y alto mando, confia en sus empleados.

18.

Los subordinados pueden tomar decisiones.

19.

La direccion, gerentes y alto mando, mantiene una comunicacién
constante con los subordinados.

20.

Existe la capacidad de poder de accion por parte de los subordinados
en base a sus capacidades (delegacion de funciones)

21.

Existe la capacidad de poder de decision por parte de los
subordinados en base a sus capacidades (delegacién de funciones)

22.

La direccion, gerentes y alto mando, tiene confianza plena en sus
empleados.

23.

La toma de decisiones se desarrolla en todos los niveles de la
organizacion. (Alto mando y subordinados)

24,

La comunicacion en la empresa se desarrolla: desde la direccién,
gerentes y alto mando hacia los subordinados; desde los subordinados
hacia la direccién, gerentes y alto mando; y dentro de los miembros
del mismo equipo de trabajo. Es decir a todo nivel.




