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Presentacion

La presente investigacion consiste en determinarla incidencia de estructura
organizacional en la gestion administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima
2019.Escoger la estructura adecuada para la empresa tiene un papel muy importante
para el éxito del desarrollo en los procesos administrativos: planeacion, direccion y
control. El capitulo I, comprende el problema de la investigacion: planteamiento,
sistematizacion y formulacion del problema y describe la realidad problematica,
formula los problemas y objetivos, justificacion y delimitacion del estudio referente a
los procesos administrativos y la estructura organizacional en la empresa Manuel
Cendra S.A.C.

El capitulo 11, comprende el marco teorico, los antecedentes de estudio, las bases
teoricas, definicion de conceptos, formulacion de hipdtesis, Operacionalizacion de las
variables y definicion de variables lo cual sustenta el trabajo de investigacion.

El capitulo 111, aborda la metodologia de la investigacion: método, tipo, nivel, disefio,
poblacién y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, procedimiento
de recoleccidn de datos es la manera mas clara de sustentar el trabajo al llegar a los
resultados finales.

En el capitulo 1V, se presenta los resultados de la investigacion, analisis y discusion
de resultados obtenidos, técnicas de procesamiento y analisis de datos, presentacion de
tablas y figuras, discusién de resultados.

En la Gltima parte del trabajo de investigacion se presenta las conclusiones,

recomendaciones, plan de mejora, referencias bibliogréaficas y el apéndice.
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Resumen

El presente trabajo fue elaborado con la finalidad de medir la incidencia de la
estructura organizacional en la gestion administrativa de la empresa Manuel Cendra
S.A.C., Lima 2019. Mediante una investigacién con el objetivo de emplear
conocimientos técnicos y profesionales de la administracion para plantear soluciones y
mejoras. La estructura organizacional, es una herramienta que define las funciones de
cada integrante dentro de la organizacién, asi como la relacion entre los departamentos.
Escoger la estructura adecuada fortalece la gestion administrativa para lograr las metas
establecidas en el plan estratégico anual. La investigacion en esta tesis se realiz6 a
través de la recoleccion de datos y mediante la aplicacion de herramientas como
entrevistas y encuestas que permitieron obtener informacion para procesar, analizar y
determinar la incidencia de la estructura organizacional en las dimensiones de la gestion
administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019. Finalmente obtuvimos
resultados y conclusiones del procesamiento de los datos que nos llevaron a proponer un
plan de mejora, recomendaciones y generar un cambio en la estructura organizacional
actual pasando de los conocimientos empiricos empleados a los conocimientos técnicos
profesionales para posicionarnos, superarnos y mantenernos vigentes en el tiempo de

acuerdo a las exigencias del mercado comercial.

Palabras claves: estructura organizacional, gestion administrativa.
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Abstract

This work was prepared in order to measure the impact of the organizational
structure on the administrative management of the company Manuel Cendra SAC, Lima
2019. Through research with the aim of using technical and professional knowledge of
the administration to propose solutions and improvements. The organizational structure
is a tool that defines the functions of each member within the organization, as well as
the relationship between the departments. Choosing the appropriate structure
strengthens administrative management to achieve the goals established in the annual
strategic plan. The research in this thesis was carried out through data collection and
through the application of tools such as interviews and surveys that allowed obtaining
information to process, analyze and determine the incidence of the organizational
structure in the dimensions of the administrative management of the company Manuel
Cendra SAC, Lima 2019. Finally we obtained results and conclusions from the data
processing that led us to propose an improvement plan, recommendations and generate
a change in the current organizational structure, going from the empirical knowledge
used to professional technical knowledge to position ourselves, surpass ourselves and

stay current in time according to the demands of the commercial market.

Keywords: organizational structure, administrative management.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DE ESTUDIO
1.1 Formulacion del problema
Segun datos del diario Gestion afio 2019, el sector industrial en el Peru crecié un
3.7% en marzo y el producto bruto interno vuelve a expandirse luego de dos meses
consecutivos a la baja, en el caso de la cadena textil-confecciones reportaron un
incremento 1.5% en sus envios y la categoria de prendas de vestir crecié en un 7.6%
mientras los textiles mostraron un retroceso del 10.6% siendo Estados Unidos el
principal mercado destino pues concentro el 26% de las exportaciones. La empresa
Manuel Cendra S.A.C. Fabricante de lenceriay prendas de vestir de la provincia Lima,
distrito Pueblo Libre es motivo de mi investigacion, actualmente con un disefio de
estructura organizacional simple para administrar sus multiples areas desde el inicio de
sus operaciones pero conformen la empresa ha ido creciendo en sus ventas y produccién
de sus nuevas lineas de producto, ha ido sumando nuevas tareas y funcién esa sus
colaboradores en su crecimiento en el tiempo para cubrir la demanda, atender los
pedidos a tiempo a través de un control logistico y de calidad coordinando el despacho
en a través de los proveedores de transporte, prospeccién y captacion de nuevos
clientes, realizar cobranzas y recuperacion de cuentas, compras en lineas generales de
insumos, importaciones nuevas, inversiones de mayor control, y a la vez manteniendo el
ritmo de la contabilidad en la exigencia de los tiempo que la ley demanda para presentar
informes periddicos. Ha generado que la estructura organizacional incida en la gestion
administrativa significativamente, algunas muy positivas como revelar el compromiso
por colaborador y otras negativas como renuncias improvistas, alta rotacién generando
sobre carga en los colaboradores para cubrir las tareas y mantener el ritmo en las areas,

la evaluacion de personal actualmente es subjetiva sin un soporte estadistico que



permitan identificar las fortalezas o debilidad del colaborador, existe una baja
expectativa sobre linea de carrera, finalmente el layout de la empresa puede ser
mejorado, la ausencia del MOF genera en algunos casos un vacio en el colaborador
sobre la cobertura de sus responsabilidad en el puesto, ausencia talleres generales para
capacitar al personal y potenciar su desarrollo en el area de trabajo, la ausencia de un
programa de induccion al personal nuevo para guiarlo y explicarle la importancia de sus
contratacion en las metas de la empresa, detallar tareas, funciones de puesto y como
estos se engranan con otras areas de la empresa, se identifico también problemas
ciclicos de robos de mercaderia, actualmente no existe un departamento de prevencion
pérdidas. Por otra parte, las devoluciones de productos y la ausencia de un departamento
especializado en control de calidad generan reclamos continuos de los clientes y
devoluciones de prendas. Finalmente, la ausencia de la identificacién del colaborador a
través de un carné de trabajador que permita reconocer sus responsabilidades como
tareas, funciones y establecer canales de comunicacion que permitan resolver
problemas.
1.1.2 Problema principal:
¢En qué medida la estructura organizacional incide en la gestién
administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?
1.1.3 Problemas especificos
1. ¢Enqué medida la estructura organizacional incide en la planeacion de la
empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?
2. ¢Enqué medida la estructura organizacional incide en la organizacion de
la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?
3. ¢En qué medida la estructura organizacional incide en la direccién de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?



4. ¢En qué medida la estructura organizacional incide en el control de la
empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?
1.2 Objetivos, General y Especificos
1.2.1 Objetivo General:
- Determinar la incidencia de la estructura organizacional en la gestion
administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
1.2.2 Objetivos Especificos:
1. Determinar la incidencia de la estructura organizacional en la planeacion
de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 20109.
2. Determinar la incidencia de la estructura organizacional en la
organizacion dela empresa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 20109.
3. Determinar la incidencia de la estructura organizacional en la direccién
de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima2019
4. Determinar la incidencia de la estructura organizacional en el control de
la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima2019.
1.3 Justificacion e importancia del estudio
La importancia de esta investigacion en la empresa Manuel Cendra S.A.C.
fabricante de lenceria y prendas de vestir de la provincia de Lima del distrito de
Pueblo libre en el afio 2019 busca retroalimentar, actualizar, proponer soluciones a
los problemas generados por su crecimiento comercial en los Gltimos 5 afios,
analizando su actual estructura organizacional y su incidencia en la gestion
administrativa que contempla la planificacion, organizacion, direccion y control. Por
lo tanto, esta investigacidn tiene una importante contribucion que busca renovar la
estructura y fortalecer la gestién administrativa con el propésito de contribuir a la

empresa que alberga a una planilla importante de trabajadores y su trascendencia en



el tiempo. También observamos justificacion para tomar en cuenta los instrumentos
y conceptos que van a permitir tomar decisiones objetivamente como los
indicadores de productividad y la propuesta de una estructura organizacional
actualizada a los retos y metas de la empresa para los proximos 10 afios que
permitan innovar procesos, establecer metas operativas, desarrollo profesional de los
colaboradores, linea de carrera, departamentalizacién. Dichos conocimientos
también pueden ser empleados y adecuados a otras empresas del sector industrial
textil generando un valor agregado a este informe en su implicancia para actualizar
la estructura organizacional y gestion administrativa a traves de la observacion y
medicion para optimizar los procesos, identificar lideres para cumplir con las metas
de la organizacion, optimizandolos canales de comunicacion y supervisién de
colaboradores por cada area evaluando de forma paralela las fortalezas y debilidades
de sus colaboradores, asimismo complementar el servicio al cliente y aumentar el
volumen de las ventas a través de una gestion eficiente en un marco estructural
hibrido que permita manejar y resolver operaciones para satisfacer el cliente y como
resultado fidelizar. Adicionalmente la presente investigacion también contribuye
para su utilidad metodoldgica en la relacion de las variables complejas de gestidn
administrativa y estructura organizacional en futuros informes de investigacion a
todo nivel.
1.4 Alcance y limitaciones
141 Alcance:
La presente investigacion es de tipo correlacional, descriptivo y aplicativo.
Correlacional, porque se buscara hallar el grado de relacion entre las dos variables
principales de investigacion que son gestion administrativa, estructura organizacional y

como incide en el desempefio del colaborador de la empresa Manuel Cendra S.A.C.



Fabricante de lenceria y prendas de vestir del departamento de Lima del distrito de
Pueblo Libre en el afio 2019.

Descriptiva, porque con esta investigacion se busca conocer el concepto de las
variables involucradas en el informe a mayor profundidad en sus caracteristicas mas
importantes con el fin de conocer con precision la dimension del problema en
investigacion y proponer soluciones a los problemas observados en la empresa.

Aplicativo, porque producto de la investigacion y el analisis se propone un plan de
mejora para ser implementado en la Empresa Manuel Cendra S.A.C.

(Dr. Roberto Hernandez Sampieri, Dr. Calos Fernadez Collado, Dr. Maria Del Pilar
Baptista Lucio, 2014)Pag. 92 “Con frecuencia, la meta del investigador consiste en
describir fendbmenos, situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar como son y se
manifiestan”.

1.4.2 Limitaciones:

La investigacion se realizara a los colaboradores que trabajen enla empresa Manuel
Cendra S.A.C. Fabricante de lenceria y prendas de vestir del departamento de Lima del
distrito de Pueblo Libre en el afio 2019.

Teniendo como limitacion es el tiempo de los colaboradores para contribuir con el
cuestionario por su actividad de trabajo suelen descansar en su horario libre para
recuperarse y regresar a la jornada que por estos meses finales del afio se vuelven mas
intensos por campafia navidefia, es por eso que tendré que solicitar permisos para
realizar cuestionarios en la hora de refrigerio o esperar que termine la jornada laboral de
la empresa y abordar a los colaboradores en la calle exponiendo a las personas a la
inseguridad ciudadana que en estos ha ido aumentando por varios factores sociales. Otra

limitacidn presente es el reactivo al instrumento de investigacion por tiempo empleado,



percepcion de los participantes, cantidad de preguntas del cuestionario, objetividad al

responder frente a la observacion de los jefes, tiempo que lleva laborando, nacionalidad.
Es importante sefialar que un porcentaje de la poblacion que trabaja en fabrica

produciendo presentan discapacidad auditiva o de lenguaje dificultando el canal de

comunicacion para ser entrevistados.



CAPITULO 1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes de la investigacion

(Rivera, 2013), en su tesis titulada “Disefio organizacional para la empresa operadora
de turismo Carol Tours S.A. Del Canton Salinas de la provincia de Santa Elena afio
2013 para optar el titulo de Ingeniero en Administraciéon de Empresas en la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, tuvo por objetivos determinar la
influencia de la Estructura Organizacional en la Gestion Administrativa, mediante el
diagnostico interno y externo, para el disefio organizacional, concluyendo que la
estructura descentralizada propuesta fortalecera la empresa e involucra un analisis de las
areas departamentales para establecer de forma correcta los puestos de trabajo para cada
colaborador, junto a un plan de accion que permitan determinar los niveles académicos
de cada uno de los miembros de la empresa. EI método es inductivo permitiendo
conocer informacion clara y precisa de la empresa a través de datos histdricos y a la vez
aplico el método deductivo considerado como una hipoétesis de la investigacion o
posible solucidn que podria ser considerada o no en el funcionamiento de la empresa.
La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo y cuantitativo con una muestra de
1375 clientes, el informe tiene un desarrollo sustancial de las dos variables principales
de investigacion.

(Sotalin, 2015), en su tesis titulada “Analisis de la estructura organizacional y su
incidencia en la gestion administrativa de la compafiia de transporte escolar y turismo
UNIPRO C.A. aio 2014”. Para optar por el titulo MBA en la Universidad Internacional
SEK, ciudad de Quito, Ecuador tuvo por objetivos analizar la estructura organizacional
y su incidencia en la gestién administrativa de la compafiia de transportes UNIPRO

C.A. através de fortalecer la gestion administrativa mediante la adopcion de



herramientas de vanguardia, proponiendo una estructura organizacional que se ajuste a
la magnitud del negocio y haga maés eficiente a la compaiiia, concluyendo que la
gerencia se debe centrar la maxima eficiencia de las personas y la empresa mediante
tecnificacion de la administracion aplicando las teorias de la administracion y el
desarrollo de estructuras organizacionales adecuadas a la necesidad de la empresa,
aplicando conceptos como: calidad total, reingenieria, benchmarking, empowerment. El
nivel de estudio aplicado es exploratorio, descriptivo y correlacional teniendo como
método inductivo-deductivo con una muestra de 280 personas clasificadas, el informe
cuenta con un profundo alcance en bases tedricas de la administracion.

(Poma, 2018), en su tesis titulada “Procesos administrativos y la estructura
organizacional de la empresa CORMA. ABAD ARANA S.A.C. - 2017”. Para optar por
el titulo profesional de Linceado en Administracion y Sistemas, en la ciudad de
Huancayo tuvo por objetivo determinar la relacion de los procesos administrativos y la
estructura organizacional estableciendo una relacion de planeacion, direccion y control.
Concluyendo que, si existe correlacion entre las variables analizadas, y en cuanto a la
hipétesis general que describe que los procesos administrativos se relacionan
significativamente con la estructura organizacional y se recomienda aplicar
constantemente los procesos administrativos dentro de la estructura para ayudar a
mejorar el direccionamiento de los objetivos planteados por la institucién, se urge una
retroalimentacion de procesos en cada area de la empresa. El nivel de investigacion en
este proyecto es descriptivo-correlacional y aplicando un método inductivo, deductivo y
analitico basico de la investigacién cientifica con una muestra de 27 trabajadores, este
informe cuenta con cinco modelos de justificacion para sustentar su proposito.

(Fernandez, 2018), en su tesis titulada “Estructura Organizacional basada en el

enfoque de sistema viable para la gestion de la agencia principal de la Caja Rural de



Ahorro y Crédito del Centro S.A.” para optar por el titulo Ingenieria de Sistemas en la
ciudad de Huancayo tuvo por objetivos determinar la influencia de una estructura
organizacional basada en el enfoque de sistema viable en la gestidn, concluyendo que si
incide positivamente el enfoque de sistema viable de una estructura organizacional
basado en los principios de cibernética obteniendo un modelo Util a una metodologia
completa para estructurar la organizacion, estableciendo la forma de gestion adecuada y
describiendo las condiciones basicas necesarias para hacer un organizacién exitosa en
su entorno. Utilizando un tipo de investigacion basica, aplicada, sustantiva y
tecnoldgica dentro de un enfoque exploratorio, descriptivo, causal, experimental y
descriptiva. La muestra representativa estuvo a cargo de ocho personas que conforman
la planilla administrativa, esta tesis contribuye con diversos diagramas de orientacion en
procesos administrativos.

(Patricia Lucila Alegres Osores, Kattlyn Sheen Martinez, Dennis Velasquez Guillén,
2016), en su tesis titulada “Propuesta de estructura organizacional para el punto de venta
principal de la empresa Almacén de Remates S.A.C.” para optar el titulo de licenciado
en Marketing y Negocios Internacionales y Licenciado en Administracion y Gestion de
empresas en la ciudad de Lima tuvo por objetivos proponer, implementando y
definiendo una estructura organizacional basica para la operatividad de un punto de
venta en la ciudad de Ayacucho, concluyendo que se logré identificar que la
especializacion del trabajo, la departamentalizacion, la cadena de mando, la amplitud de
control, la centralizacion en la toma de decisiones y la formalizacion son elementos que
se deben considerar en la elaboracion e implementacidn de una estructura
organizacional. El disefio de la investigacion es observacional ya que no hay
manipulacion de las variables, pues se estudian o analizan en su estado natura sin

modificarla y retrospectivo pues se analizard un suceso ya existente y desde un enfoque
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basico porque busca proponer un tipo de estructura organizacional que se ajuste a las
necesidades del punto de venta en Ayacucho. La poblacion es de 166 y la muestra es de
23 colaboradores, el informe posee una extensa definicion de términos basicos de la
administracion.

(Puicon, 2015), en su tesis titulada “Propuesta de una estructura organizacional
contable para la empresa de Negocios del sur del Peru S.A.C.” para optar por el titulo
Contador Publico tuvo por objetivos identificar las deficiencias que genera la falta de
estructura organizacional para elaborar una propuesta. Concluyendo que la deficiencia
en la actual estructura se debe a un improvisado sistema de recopilacion, control,
registro y falta de un area de control interno. El nivel de investigacién es descriptivo,
mientras que el enfoque es cuantitativo porgue obtiene las pruebas estadisticas para el
analisis y segun la temporalidad es transversal porque se mide la variable una sola vez y
de inmediato de proceder a la descripcidn del analisis, con una poblacién de 7 miembros
en el area contable es por eso que no se aplicara la formula de muestreo y se tomara en
funcién al cien por cierto de colaboradores del area contable. Este informe tiene una
importante contribucion en las bases teoricas.

(Condori, 2017), en su tesis titulada “Analisis de la estructura organizacional para
desarrollar el modelo rightsizing en el Taypikala Hotel lago —2017” para optar por el
titulo de licenciado en administracion tuvo por objetivos analizar, proponer y redisefiar
la estructura organizacional en funcién de los elementos como cadena mando, la
concentracion en la toma decisiones, la autoridad, la formalizacion y factores como el
entorno que repercuten en el Taypikala Hotel Lago. Concluyendo la disposicién
completa de los colaboradores para ser parte de una nueva estrategia denominada
rightsizing que incide la reestructuracién y racionalizacion de la organizacion con el

proposito de reducir costos y mejorar sus niveles de eficiencia. Utilizando el en enfoque
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cuantitativo, aplicando el método de investigacion deductivo analitico, se eligio el tipo
de investigacion descriptiva transversal, tomando una muestra de 20 colaboradores. La
tesis cuenta con una informacion sélida de clasificacion de estructuras organizacionales

por autor y afo.

2.2 Bases Teoricas — cientificas

Estructura Organizacional

Definicion

(Daft, 2011). De su libro Teoria y disefio organizacional menciona: “existen tres
componentes claves en la definicion de estructura organizacional:

- La estructura organizacional designa relaciones formales de subordinacion,
como el nimero de niveles en la jerarquia y el tramo de control de los gerentes y
supervisores.

- La estructura organizacional identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y el de departamentos en la organizacion total.

- La estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar la
comunicacion, la coordinacion y la integracion efectiva de los esfuerzos entre

departamentos.

Estos tres elementos de estructura pertenecen a los aspectos vertical y horizontal de
la organizacion”. (P4g.90).

Comprendo que estos son tres componentes claves de una estructura organizacional
idonea donde existe una relacion entre funciones, tareas y responsabilidades que

constituyen finalmente la estructura de una organizacion formal.
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(Gareth R. Jones, Jennifer M. George, 2010).Del libro Administracién
Contemporanea define: “la estructura organizacional es el sistema formal de tareas,
puestos y relaciones entre ellos que determina la forma en que los empleados deben usar
los recursos para alcanzar las metas organizacionales”. (Pag. 346).

Esta definicion menciona la importancia y la relacion de la estructura organizacional
y su influencia en la eficiencia de los recursos de la empresa para conseguir los
objetivos, por lo tanto, su grado de importancia es determinante para minimizar costos y
maximizar los recursos en una organizacion.

(Rodriguez, 2006).Del libro introduccion a la administracion define: “en general, por
estructura se entiende el ensamblaje de una construccion, una ordenacion relativamente
duradera de las partes de un todo y la relacion que guardan entre si. La estructura de una
organizacion es su propio modelo, mas o menos estable, donde aparecen factores como
la autoridad (jerarquias) y la comunicacion, entre otros”. (Pag.117).

Revela en mi concepto que la estructura es un modelo ordenado de funciones que
guardan relacion para establecer una ruta de trabajo en la organizacién estableciendo

canales comunicacion y jerarquias.

(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009) Pag. 519 “Una estructura
organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de
las actividades. Hay seis elementos claves que los directivos necesitan atender cuando
disefian la estructura de su organizacion: especializacion de trabajo,
departamentalizacion, cadena de mando, extension del control, centralizacion,
descentralizacion, y formalizacion™.

Los directivos de una organizacion deben revisar de formar ciclica los seis elementos

que constituyen la estructura de una organizacion y como estos se comportan de
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acuerdo al plan estratégico establecido, volumen de ventas y desarrollo del recurso

humano en la linea del tiempo.

2.2.1 Elementos de la estructura

(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009)

2.2.1.1 Especializacion del trabajo:

Grado en que las actividades de la organizacion se subdividen en trabajos separados.
A principios del siglo veinte, Henry Ford se hizo rico y famoso con la construccion de
automaviles en una linea de montaje. Se asigno a cada trabajador de Ford una tarea
especifica y repetitiva. Por ejemplo, una persona sélo colocaba la rueda delantera
derecha, y otra instalaba la puerta del frente a la derecha. Al descomponer los trabajos
en tareas pequefias y estandarizadas, para hacerlas unay otra vez, Ford pudo producir
automaviles a razon de uno cada 10 segundos, con empleados que tenian aptitudes
relativamente limitadas. Ford demostrd que el trabajo se puede realizar de manera mas
eficiente si se permite que los empleados se especialicen. Actualmente usamos el
término especializacion del trabajo, o division del trabajo, para describir el grado en que
las actividades de la organizacion se subdividen en trabajos separados. La esencia de la
especializacion del trabajo es que en vez de que un trabajo completo sea hecho por un
individuo, se descompone en cierto nimero de etapas para que cada una de éstas las
efectle una persona. En esencia, los individuos se especializan en la realizacion de una

actividad en lugar de toda ésta.

2.1.1.2 Departamentalizacion:
La base para agrupar los puestos en una organizacion. Una de las maneras mas
populares de agrupar actividades es por las funciones realizadas. Un gerente de

manufactura tal vez desee organizar una planta por medio de separar a los profesionales
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de la ingenieria, contabilidad, manufactura, personal y suministro en departamentos
comunes. Por supuesto, la departamentalizacion por funciones se puede usar en todo
tipo de organizaciones. Solo cambian las funciones a fin de que reflejen los objetivos y
actividades de la organizacion. Un hospital tal vez tenga departamentos dedicados a la
investigacion, cuidados de los pacientes, contabilidad, etc. Una franquicia de fatbol
profesional tendra departamentos con los nombres de Personal de Juego, Venta de
Boletos, y Viajes y Hospedaje. La mayor ventaja de este tipo de agrupamiento es que se
logran eficiencias por reunir a especialistas parecidos. La departamentalizacion por
funciones busca tener economias de escala por colocar en unidades comunes al personal
con aptitudes y orientaciones en comun. Los puestos también se departamentalizan
segun el tipo de producto que la organizacion genera. Por ejemplo, Procter & Gamble
estd organizada de acuerdo con dichas lineas. Cada producto principal —como Tide,
Pampers, Charmin y Pringles— se coloca bajo la autoridad de un ejecutivo que tiene la
responsabilidad global de ese producto. La principal ventaja de este tipo de agrupacién
es la mayor responsabilidad por el desempefio del producto, ya que todas las actividades
relacionadas con un articulo especifico se encuentran bajo la direccion de un solo
directivo. Si las actividades de una organizacion fueran servicios relacionados en vez de
productos relacionados, cada servicio se agruparia de manera autbnoma. Otra forma de
departamentalizar es sobre la base de la geografia, o territorio. Por ejemplo, la funcién
de ventas quiza tenga las regiones Oeste, Sur, Medio Oeste y Este. Cada una de estas
regiones es, en efecto, un departamento organizado alrededor de la geografia. El
proceso de departamentalizacion también se usa para procesar consumidores, igual que
se hace con los productos. Una Gltima categoria de la departamentalizacion es utilizar el
tipo particular de cliente al que la organizacion busca llegar. Por ejemplo, Microsoft

estd organizada alrededor de cuatro mercados de clientes: consumidores, grandes
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corporaciones, desarrolladores de software y pequefias empresas. La suposicion que
fundamenta la departamentalizacion por clientes es que los que corresponden a cada
departamento tienen un conjunto de problemas en comun y necesidades que se
satisfacen mejor si se tiene especialistas para cada uno. Las organizaciones grandes usan
todas las formas de departamentalizacion que se han descrito aqui. Una compaiiia
japonesa, grande, de electrénica, por ejemplo, organiza cada una de sus divisiones segun
lineas funcionales, y sus unidades de manufactura de acuerdo con los procesos;
departamentalizar las ventas por regiones geogréaficas y divide cada region de ventas en
cuatro grupos de clientes. En la década pasada se desarrollé una tendencia marcada en
organizaciones de todos los tamafios. La departamentalizacion rigida por funciones se
complementa cada vez mas con equipos que cruzan las fronteras tradicionales de los

departamentos.

2.1.1.3 Cadena de mando:

Linea interrumpida de autoridad que desciende del maximo nivel de la organizacion
al escalén mas bajo, y aclara quién reporta quién. La cadena de mando es una linea
ininterrumpida de autoridad que desciende del maximo nivel de la organizacion al
escalon més bajo, y aclara quién reporta a quién. Responde preguntas de los empleados
tales como “; A quién acudo si tengo un problema?”, y “; Ante quién soy responsable?”.

Autoridad: derechos inherentes a un puesto directivo para dar drdenes y esperar que
estas se obedezcan. Para facilitar la coordinacion, se asigna a cada puesto de direccion
un lugar en la cadena de mando, y cada directivo recibe cierto grado de autoridad a fin

de que cumpla con sus responsabilidades.

Unidad de mando idea de que un subordinado debe tener un superior, y solo uno,
ante quien es directamente responsable. Ayuda a preservar el concepto de una linea

ininterrumpida de autoridad. Establece que una persona debe tener un superior, y solo
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uno, ante quien es directamente responsable. Si se rompe la unidad de mando, es posible
que un empleado tenga que verselas con demandas o prioridades conflictivas

provenientes de varios superiores.

Los tiempos cambian, y también los fundamentos del disefio organizacional. Los
conceptos de cadena de mando, autoridad y unidad de mando, hoy son mucho menos
relevantes debido a los adelantos en la tecnologia de la informacién y la tendencia a
ceder poder a los empleados. Por supuesto, todavia hay muchas organizaciones que se
descubren mas productivas si refuerzan la cadena de mando. Solo que parece haber
menos de éstas en la actualidad.

2.1.1.4 Extension del control:

Numero de subordinados que un gerente puede dirigir con eficiencia y eficacia. En
términos de costo las extensiones mas amplias son mas eficientes, sin embargo, llega un
punto en que reducen su eficacia. Es decir, cuando la extension es demasiado profunda,
el rendimiento de los empleados disminuye porque los supervisores ya no tienen el
tiempo para ejercer el liderazgo y apoyo necesarios. Las extensiones angostas, o
pequefias, tienen sus seguidores. Al mantener la extension del control de cinco a seis
empleados, un gerente mantiene un control cercano. Pero las extensiones angostas
tienen tres desventajas grandes. La primera, son caras debido a que agregan niveles de
direccion. La segunda es que forman comunicaciones verticales en las organizaciones
mas complejas. Los niveles de jerarquia agregados hacen lenta la toma de decisiones y
tienden a aislar a la alta direccion. La tercera desventaja es que las extensiones de
control estrechas estimulan demasiado la supervision estrecha y desalientan la
autonomia de los empleados. La tendencia en los ultimos afios ha sido hacia extensiones
de control més amplias. Son consistentes con los esfuerzos recientes que hacen las

empresas para reducir costos, disminuir los indirectos, acelerar la toma de decisiones,
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aumentar la flexibilidad, acercarse a los consumidores y dar poder a los empleados. Sin
embargo, para garantizar que el rendimiento no disminuye debido a estas extensiones
mas amplias, las organizaciones han estado invirtiendo mucho dinero en la capacitacion
de sus trabajadores. Los gerentes reconocen que son capaces de manejar una extension
amplia si sus subalternos conocen su trabajo a fondo o les pueden contestar cuando

preguntan.

2.1.15 Centralizacion y descentralizacion:

Centralizacion es el grado en que la toma decisiones esta concentrada en un solo
punto de la organizacion. El término centralizacion se refiere al grado en que la toma de
decisiones esta concentrada en un solo punto de la organizacion. EI concepto solo
incluye la autoridad formal, es decir, los derechos inherentes a la posicion de alguien.
Es comun decir que, si es la alta direccion la que toma las decisiones claves con pocas
aportaciones, o ninguna, del personal de los niveles inferiores, entonces la organizacion
esta centralizada. En contraste, entre mas participa el personal de los niveles bajos o
tiene la facultad de tomar decisiones, méas descentralizacion hay. Una organizacion
caracterizada por la centralizacion tiene una esencia estructural diferente de otra
descentralizada. En esta Ultima, las decisiones se toman con mas rapidez para resolver
problemas, mas personas hacen aportes a las decisiones y es menos probable que los
empleados se sientan alienados de aquellos que toman las decisiones que afectan sus
vidas laborales. Actualmente hay una tendencia del marcado a la descentralizacion de la

toma de decisiones.

2.1.1.6 Formalizacion:
La formalizacion se refiere al grado en que se encuentran estandarizados los puestos
en una organizacion. Si un puesto estd muy formalizado, entonces en el trabajo

respectivo hay una cantidad minima de libertad para lo que se hace, cuando se hace y
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como se hace. Se espera que los empleados siempre manejen las nuevas llegadas de
trabajo en exactamente la misma forma, lo que da como resultado una produccion
consistente y uniforme. Donde la formalizacidn es poca, los comportamientos en el
puesto estan relativamente no programados y los empleados tienen mucha libertad para
hacer su trabajo en forma personal. Como la libertad que tiene un individuo en su
puesto se relaciona inversamente con la cantidad de comportamiento programado por la
organizacion, entre mayor es la estandarizacion menor es la aportacion que tiene que
introducir en la forma de ejecutar el trabajo. La estandarizacion no sélo elimina la
posibilidad de que los empleados adopten comportamientos alternativos, sino que
incluso cancela la necesidad de que consideren otras formas de actuacion. (Pag. 519 —

525).

2.2.2 Disefios de Estructura

2.2.2.1 Estructura Funcional:

-Permite las economias de escala dentro de los departamentos funcionales.

-Posibilita el desarrollo de habilidades y conocimientos profundos.

-Habilita a la organizacion para que alcance las metas funcionales.

-Es mejor con uno o algunos productos.

En una estructura funcional se consolidan los conocimientos y habilidades humanas
con respecto de las actividades especificas, ofreciendo conocimientos profundos de
valor para la organizacion. Esta estructura es mas eficaz cuando el vasto conocimiento
experto es fundamental para alcanzar las metas organizacionales, cuando la
organizacion se debe controlar y coordinar a través de la jerarquia vertical y cuando la
eficiencia es importante. Una fortaleza de la estructura funcional es que fomenta las
economias de escala dentro de las funciones. Las economias de escala se presentan

cuando los empleados se encuentran en el mismo lugar y pueden compartir las
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instalaciones. Por ejemplo, fabricar productos en una planta permite que ésta adquiera la
maquinaria mas reciente. Construir una planta, en vez de plantas separadas por cada
linea de producto, disminuye la duplicidad y el desperdicio. Asimismo, la estructura
funcional estimula el desarrollo de habilidades profundas de los empleados, quienes
estan expuestos a una gama de actividades funcionales dentro de su propio
departamento. (Daft, 2011) (Pag. 104 — 105).

La estructura funcional es un disefio ideal para un gran porcentaje de empresas al
contribuir con la eficiencia de los recursos fortaleciendo el desarrollo del conocimiento
y habilidades del colaborador en las tareas de trabajo generando un valor agregado a su

trabajo como resultado de la especializacion por area.

2.2.2.2 Estructura Divisional:
- Adecuada para cambios rapidos en un entorno inestable
- Dirigida a la satisfaccion del cliente porque la responsabilidad del
producto y los puntos de contacto son claros
- Implica una alta coordinacion entre funciones
- Permite que las unidades se adapten a las diferencias de productos,
regiones, clientes
- Es mejor para organizaciones grandes con varios productos
- Descentraliza la toma de decisiones
Con esta estructura, las divisiones se pueden organizar con base en los productos
individuales, servicios, grupos de productos, principales proyectos o programas,
divisiones, negocios o centros de utilidades. La caracteristica de una estructura
divisional es que la agrupacion se basa en resultados organizacionales. La estructura
divisional fomenta la flexibilidad y el cambio, porque cada unidad es mas pequefia y se

puede adaptar a las necesidades de su entorno. Mas aun, la estructura divisional
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descentralizala toma de decisiones, porque las lineas de autoridad convergen en un nivel
mas bajo de la jerarquia. Por el contrario, la estructura funcional es centralizada, porque
obliga a que las decisiones sean tomadas en el nivel superior antes de que se pueda
solucionar un problema que afecte a varias funciones. (Daft, 2011) (Pag. 106-108).

La estructura divisional es un tipo de disefio dinamico aplicado a empresas
corporativas de enfoque al cliente que manejan diversos productos o servicios y
necesitan repuestas rapidas para resolver problemas que implica una eficaz coordinacion

entre funciones y descentralizacién en la toma de decisiones.

2.2.2.3 Estructura Geografica:

Esta estructura se enfoca en los gerentes y empleados en regiones geograficas
especificas y metas de ventas. Otra base para el agrupamiento estructural son los
usuarios y los clientes de la organizacién. La estructura mas comun de esta categoria es
la geografia. Puede ser que cada region del pais tenga diferentes gustos y necesidades.
Cada unidad geografica incluye las funciones requeridas para fabricar y comercializar
productos o servicios en dicha region.(Daft, 2011) (P&ag. 109).

Este tipo de disefio por lo general es aplicado en organizaciones grandes sin fines de
lucro, las metas son por regiones con autonomia y particularidades en los productos o
servicios brindados por region muy parecidos al disefio estructural divisional tanto en

sus fortalezas como debilidades.

2.2.2.4 Estructura Matricial:

- Logra la coordinacion necesaria para cumplir con las demandas duales de los
clientes.

- Los recursos humanos entre productos se comparten de manera flexible.

- Adecuado para decisiones complejas y cambios frecuentes en un entorno inestable.
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- Ofrece una oportunidad para el desarrollo de habilidades funcionales y de
productos.- ES mejor en organizaciones de tamafio mediano con mdltiples productos.

A veces, la estructura de una organizacion tiene que ser multifocal para enfatizarse al
mismo tiempo en el producto y la funcion o el producto y la geografia. Una forma de
lograrlo es mediante la estructura matricial. La matriz se puede usar cuando tanto el
conocimiento experto técnico y la innovacion del producto, asi como los cambios son
importantes para alcanzar las metas organizacionales. Con frecuencia, la estructura
matricial es la respuesta cuando las organizaciones consideran que no funciona la
combinacion de las estructuras funcionales, divisionales y geograficas con los
mecanismos de vinculacion horizontal. Una doble jerarquia puede parecer una forma
inusual de disefiar una organizacion, pero la matriz es la estructura correcta cuando se
tienen las siguientes condiciones:

Condicion 1. Existe presion por compartir los recursos escasos entre las lineas de

productos.

Condicion 2. Existe la presion del entorno para dos o mas resultados criticos, como
conocimientos técnicos profundos (estructura funcional) y frecuencia de los productos
nuevos (estructura divisional).

Condicién 3. EI dominio del entorno de la organizacion es complejo e inseguro. Los
frecuentes cambios externos y la alta interdependencia entre los departamentos
requieren de una gran cantidad de coordinacion y procesamiento de informacion en
ambas direcciones, vertical y horizontal. (Daft, 2011) (Pag. 110).

Este tipo de disefio estructural demanda una alta coordinacion entre los gerentes de
funcionales y de producto con habilidades para manejar situaciones complejas
interpersonales por la dualidad existente en la autoridad y en la toma de decisiones. Este

disefio matricial es aplicado normalmente en organizaciones grandes que trabajan mas
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de una linea de produccién y cuando el disefio la funcional o divisional no responden a

las exigencias, es ahi donde se necesita una matriz que supervise las operaciones.

2.2.2.5 Estructura Horizontal:

- Fomenta la flexibilidad y respuesta rapida a los cambios en las necesidades del
cliente

- Dirige la atencion de todos hacia la produccion y a la entrega de valor al cliente

- Cada empleado tiene una visién mas amplia de las metas organizacionales

- Fomenta el enfoque en el trabajo en equipo o la colaboracién

- Mejora la calidad de vida de los empleados al darles la oportunidad de
compartir responsabilidades, toma de decisiones y ser considerados en los

resultados.

Un enfoque organizacional reciente es la estructura horizontal, que organiza a los
empleados en torno a los procesos centrales. Por lo general, las organizaciones cambian
hacia una estructura horizontal durante un proceso llamado reingenieria. La estructura
horizontal de hecho elimina la jerarquia vertical y las antiguas fronteras
departamentales. Este método estructural es una amplia respuesta a los cambios
profundos que han ocurrido en el lugar de trabajo y el entorno de negocios en los
ultimos 15 a 20 afios. El progreso tecnologico se enfoca en la integracion basada en la
computadora e internet y en la coordinacion. Los clientes esperan un servicio mejor y
mas rapido y los empleados buscan oportunidades para ocupar la mente, aprender
nuevas habilidades y asumir una mayor responsabilidad. A las organizaciones con una
mentalidad vertical les cuesta trabajo hacer frente a estas dificultades. Por ello, muchas
organizaciones han experimentado con mecanismos horizontales, como los equipos

funcionales para lograr la coordinacion entre departamentos o fuerzas de tarea y cumplir
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con proyectos temporales. Cada vez mas organizaciones estan cambiando de estructuras
funcionales jerarquicas a estructuras basadas en procesos horizontales. (Daft, 2011)
(Pag. 115).

Este tipo de disefio estructural es un modelo integrador, moderno que fomenta el
trabajo en equipo y desarrolla compromiso del colaborador en las metas de la

organizacion suma innovacion en el desarrollo de las tareas y respuesta rapida al cliente.

2.2.2.6 Estructura Hibrida:

“Como aspecto practico, muchas estructuras en el mundo real no existen en las
formas puras que hemos descrito en este capitulo. En particular, la mayoria de las
organizaciones grandes utiliza a menudo una estructura hibrida que combina las
caracteristicas de varios métodos disefiados para necesidades estratégicas especificas.
La mayoria de las empresas combina las caracteristicas de las estructuras funcional,
divisional, geogréafica, horizontal y de red para aprovechar las fortalezas de varias
estructuras y evitar algunas de las debilidades. Las estructuras hibridas suelen utilizarse
en entornos de cambios rapidos porque ofrecen a la organizacion una mayor

flexibilidad”.(Daft, 2011) (P4g. 122).

El concepto hibrido describe la combinacién de varios métodos estructurales que
hemos visto anteriormente de acuerdo o tomando en cuenta el entorno de la
organizacion, su linea de produccion, metas organizacionales, desarrollo de
colaboradores, la departamentalizacion, las operaciones y se va adaptando a un modelo

con mayor preponderancia en el tiempo de acuerdo a sus objetivos.

2.2.2.7 Estructura Simple:
Se caracteriza por tener un grado bajo de departamentalizacion, extensiones de

control amplia, autoridad centralizada en una sola persona y poca formalizacion. La
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estructura simple es una organizacion “plana”; por lo general so6lo tiene dos o tres
niveles verticales, un cuerpo laxo de trabajadores, y un individuo en quien se centraliza
la autoridad para la toma de decisiones. La fortaleza de la estructura simple esta en su
simplicidad. Es rapida, flexible y barata de mantener, y la contabilidad esta clara. Una
de sus debilidades importantes es que es dificil de aplicar en organizaciones que no sean
chicas, pues a medida que éstas crecen se hace cada vez mas inadecuada debido a su
poca formalizacion y a que la mucha centralizacion tiende a generar una sobrecarga de
informacidn en la direccién. Conforme aumenta el tamafio, es comun que la toma de
decisiones se haga mas lenta y con el tiempo se detenga cuando el director Unico trata
de seguir tomando todas las decisiones. Esto es lo que pasa con frecuencia en muchas
compafiias pequefas.(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009)(Pag. 526)

Este tipo de estructura esta alineado a la necesidad primaria de una empresa que
busca en un inicio organizarse, optimizar recursos, minimizar costos, respuestas rapidas
al cliente, con menos niveles verticales para la toma decisiones y también es utilizada
cuando la organizacion sea mediana o grande en su composicion se encuentra en crisis y

necesita comprimir sus gastos y maximizar su eficiencia.

2.2.2.8 Estructura Burocratica:

Estructura con tareas operativas muy rutinarias que se logran mediante la
especializacion, reglas y regulaciones muy formalizadas, trabajos agrupados en
departamentos por funcion, autoridad centralizada, extensiones de control angostas y
toma de decisiones que sigue la cadena de mando. Su principal fortaleza es su capacidad
para realizar actividades estandarizadas en una forma muy eficiente. La colocacion de
especialidades semejantes en departamentos por funcion da como resultado economias
de escala, minima duplicacion de personal y equipo, y empleados que tienen la

oportunidad de hablar “el mismo lenguaje” con sus colegas. Ademas, las burocracias



25

funcionan bien con gerentes de niveles medio y bajo no demasiado talentosos: y por
tanto son menos costosos. La ubicuidad de reglas y reglamentos sustituye la libertad de
direccion. Las operaciones estandarizadas, complementadas con mucha formalizacion,
permite la centralizacion de la toma de decisiones. Por tanto, por debajo del nivel de los
ejecutivos principales hay poca necesidad de individuos innovadores y experimentados
que tomen decisiones. La debilidad principal de una burocracia es algo que todos hemos
experimentado alguna vez cuando hemos tenido que tratar con las personas que trabajan
en estas organizaciones: estan obsesionadas con seguir las reglas. Cuando se presenta un
caso que no se ajusta a las reglas con precision, no cabe ninguna modificacion. La
burocracia es eficiente s6lo hasta donde los empleados se enfrentan a problemas con los
gue ya se han topado y para los que ya se han establecido reglas de decision
programadas.(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009) (Pag. 527-528).

Esta estructura la encontramos por ejemplo en las entidades de estado y también es
ubicada claramente en los bancos, genera departamentalizacion, varios niveles
verticales de autoridad, especializacion, control, economias a escala siendo muy
eficiente para estos modelos de organizaciones por la cantidad operaciones que
necesitan respuestas y deben controlarse de manera eficiente, bien menciona el texto
gue una de sus debilidades es cuando un problema esta fuera del manual operaciones se
torna complicado resolver inmediatamente, pues la estructura burocrética no deja

espacio la improvisacion o innovacién de sus colaboradores.

2.2.2.9 Estructura virtual:

Empresa pequefia con un nucleo que subcontrata sus principales funciones de
negocio. Esta forma estructural permite que cada proyecto cuente con el personal y el
talento méas apropiado para sus demandas, en lugar de tener que escoger solo entre las

personas empleadas por el estudio. Minimiza los costos indirectos de la burocracia
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porque no hay ninguna organizacion permanente que mantener. Y disminuye los riesgos
y costos a largo plazo porque con ella no hay largo plazo: se arma un equipo durante un
periodo finito y luego se disgrega.(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009) (Pag.
530-531)

Esta claro que el disefio virtual de una organizacion es idoneo para trabajar en
proyectos donde necesitas personal con diferentes disciplinas en diferentes momentos
del proyecto con autonomia que luego engranen un todo. La subcontratacion es parte de
modelo de la estructura virtual y podemos observar claramente en organizaciones como
por ejemplo empresas constructoras que subcontratan a otras empresas para labores

especificas, pero sin perder la responsabilidad frente al cliente final.

2.2.2.10  Estructura sin fronteras

Busca eliminar la cadena de mando, tener extensiones de control ilimitadas y
sustituir los departamentos con equipos a los que se da poder. Con la eliminacion de las
fronteras verticales la direccion aplana la jerarquia, se minimizan el estatus y el rango.
Algunas acciones que esté Ilevando a cabo para eliminar las barreras verticales son los
equipos que cruzan la jerarquia (es decir, incluyen a altos ejecutivos, gerentes medios,
supervisores y empleados operativos), préacticas de toma de decisiones participativa, y el
uso de evaluaciones de desempefio de 360 grados (en las que los colegas y otros
superiores y subalternos del empleado evaltan el desempefio de éste).Y como depende
mucho de tecnologias de informacion, algunas personas llaman a esta estructura la
forma T (o basada en la tecnologia).(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009)
(Pag. 532-533).

Esta estructura sin fronteras es un modelo moderno que gracias la evolucion de la

tecnologia permite a las organizaciones superar las expectativas del servicio al cliente a
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través de su capacidad funcional y participacion de sus colaboradores en general en la

evaluacion constante de las operaciones buscando siempre mejorar los procesos.

2.2.3 Las fuerzas principales identificadas como las causas que
determinan la estructura de una organizacion:

Estrategia: Si la administracion hace un cambio significativo en su estrategia para la
organizacion, la estructura necesitara ser modificada para dar acomodo y apoyo a este
cambio. La estructura de una organizacion es un medio para ayudar a la administracion
a alcanzar sus objetivos. Como éstos se derivan de la estrategia general de la empresa,
es logico que estrategia y estructura deban estar relacionadas de cerca. Dicho de manera
mas especifica, la estructura debe seguir a la estrategia. Si la administracion hace un
cambio significativo en su estrategia para la organizacion, la estructura necesitara ser
modificada para dar acomodo y apoyo a este cambio. (Stephen P. Robbins, Timothy A.

Judge, 2009) (Pag. 534).

La estrategia y la estructura deben estar alineadas para conseguir objetivos que la

organizacion busca conseguir empleando sistemas que permitan alcanzarlos.

Estrategia de innovacién: la que hace énfasis en la introduccion de nuevos productos
y servicios importantes. Una estrategia de innovacion no es sélo para hacer cambios
sencillos o cosméticos a otras anteriores, sino para tener innovaciones significativas y

unicas. Obviamente, no todas las empresas persiguen la innovacion.

En mi opinion es claro que no todas las empresas buscan la innovacion como
prioridad en sus metas, dependera de los productos o servicios que ofrecen y también de
Sus recursos, sin embargo, es importante en mi opinion que se considere innovar pues el

mercado cambia constantemente las variables econémicas que afectan a las
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organizaciones que no se adaptan a los cambios con facilidad.(Stephen P. Robbins,

Timothy A. Judge, 2009)(Pag. 535)

Estrategia de minimizacion de costos: aquella que se basa en controles estrictos de
los costos, evita los gastos innecesarios en innovacion o marketing y recorta los precios.
Controla éstos de manera estrecha, se abstiene de incurrir en innovaciones innecesarias
0 gastos de marketing, y recorta sus precios de venta de un producto basico.(Stephen P.

Robbins, Timothy A. Judge, 2009)(Pag. 535)

Este tipo de estrategia es muy importante para mantener el control de los gastos
innecesarios que merman la utilidad de la organizacién, y recorta los precios para

mantener una constancia en la rotacién de sus productos basicos.

Estrategia de imitacion: la que busca avanzar hacia nuevos productos 0 mercados
solo después que ha demostrado su viabilidad. Tratan de capitalizar lo mejor de las dos
estrategias anteriores. Buscan minimizar el riesgo y maximizar la oportunidad de
obtener utilidades. Su estrategia es avanzar hacia productos o mercados nuevos s6lo
después de que los innovadores han demostrado su viabilidad. Toman las ideas exitosas

y las copian.

(Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009) (Pag. 535)Es clasico ver este tipo de
estrategia en empresas de China frente a la innovacion occidental. Observamos como
las organizaciones orientales han capitalizado conocimiento e informacion para luego
procesarla y obtener lo que actualmente es una tendencia en la basqueda del cliente final
en los productos: bueno, bonito y barato.

2.2.3.1 Tamaiio de la organizacion:
El tamafio de una organizacion afecta de manera significativa su estructura, por
ejemplo, las organizaciones grandes, aquellas que emplean 2,000 personas a mas

tienden a tener mas especializacion, departamentalizacion, mas niveles verticales, mas
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reglas y regulaciones que las organizaciones pequefias. Sin embargo, la relacion no es
lineal, sino que el tamafio afecta la estructura con una tasa decreciente. El efecto de la
talla se hace menos importante a medida que una organizacion se expande. ¢Por qué es
asi? En esencia, una vez que una organizacion tiene alrededor de 2000 empleados, ya es
muy mecanicista. Otros 500 trabajadores no tendran mucho impacto. En cambio,
agregar 500 empleados a una organizacion que tenga s6lo 300 es probable que resulte
en un cambio importante hacia una estructura mas mecanicista. (Stephen P. Robbins,
Timothy A. Judge, 2009)(Pag. 536)

Estoy totalmente de acuerdo que el tamafio de una organizacion determina el tipo de
estructura que necesita y adicionalmente la estrategia que se necesitar para alcanzar los

objetivos de una organizacion.

2.2.3.2 Tecnologia:

La tecnologia de rutina se asociara mas con una estructura centralizada, mientras que
la no rutinarias, que se basan mucho en el conocimiento de los especialistas, estarian
caracterizadas por la delegacion de la autoridad para tomar decisiones. El término
tecnologia se refiere al modo en que una organizacion transforma sus insumos en
productos. Toda organizacion tiene al menos una tecnologia para convertir los recursos
financieros, humanos y fisicos, en productos o servicios.(Stephen P. Robbins, Timothy
A. Judge, 2009)(Pag. 536)

Hoy en dia la tecnologia no es opcional, es un requisito vital para toda compariia
estar actualizado, para responder de manera eficaz a las exigencias que le mercado

demanda y no desaparecer en el tiempo.

2.2.3.3 Ambiente:
El ambiente de una organizacion estd compuesto por las instituciones o fuerzas fuera

de una organizacion que afectan potencialmente su desempefio. Esto incluye a
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proveedores, clientes, competidores, oficinas reguladoras del gobierno, grupos de
presion pablica, etc. ¢Por qué afecta el ambiente a la estructura de una organizacion?
Por la incertidumbre ambiental. Algunas organizaciones enfrentan ambientes
relativamente estaticos siendo pocas las fuerzas que cambian es su ambiente por
ejemplo no hay nuevos competidores, no existen cambios tecnoldgicos por parte de los
competidores actuales o hay poca actividad de los grupos de presion publica que influya
en la organizacion. (Stephen P. Robbins, Timothy A. Judge, 2009)(Pag. 537)

El ambiente que rodea la organizacion influye en el tipo de estructura porque
determina tiempos procesos, coordinacion, fortalezas y debilidades sumando una de
serie de factores que finalmente son observados y evaluados por el cliente final y
determinan el éxito de una empresa. Recomiendo que toda organizacion primero analice

estos aspectos a través de un FODA para luego determinar una estructura ideal.

2.2.3.4 Gestion administrativa:

Administrar es una de las actividades humanas mas importantes. Desde que las
personas empezaron a conformar grupos para lograr metas que no podian cumplir como
individuos, la administracion ha sido esencial para asegurar la coordinacién de los
esfuerzos individuales. Conforme la sociedad ha llegado a depender cada vez mas del
esfuerzo grupal y muchos grupos organizados se hicieron muy grandes, las tareas de los
gerentes han tomado importancia. (Harold Koontz, Heinz Weihrich, Mark Cannice,
2012)(Pag. 4)

La administracion es el centro de todo, la base para empezar un proyecto de vida,
comercial o de cultura y desde el principio el ser humano hasta nuestros dias sigue
tomando en cuenta el trabajo en equipo como una forma ideal para organizar tareas

complejas o trascender en la historia a base del trabajo en equipo dirigido por un lider
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visionario, y podemos observar ese legado historico en las obras arquitecténicas que nos

dejaron como por ejemplo los incas o los egipcios.

2.2.3.4.1 Conceptos de Administracion:

Es el proceso mediante el cual se disefia y mantiene un ambiente en el que individuos
que trabajan en grupos cumplen metas especificas de manera eficaz.

(Harold Koontz, Heinz Weihrich, Mark Cannice, 2012)

Es un proceso por medio del cual se consigue calidad en el funcionamiento de un
organismo social, a través del correcto aprovechamiento de sus recursos, en pro del
logro de objetivos predeterminados.(plata, 2017)

La administracion es la planeacidn, organizacion, direccion y control de los recursos
humanos y de otra clase, para alcanzar con eficiencia y eficacia las metas de la
organizacion.(Gareth R. Jones, Jennifer M. George, 2010)

La administracion es una ciencia que estudia los procesos y formas empleadas para
conseguir un objetivo, a través de una politica trabajo, planeacion, direccion, innovacion
y control generando oportunidades de mejora, estableciendo tiempos en las tareas,
sefialando jerarquias que supervisen una adecuada optimizacion de los recursos para

conseguir un objetivo general.

2.2.3.4.2 El proceso administrativo en la historia:

El proceso administrativo evolucionod desde la organizacion primitiva, pasando por
los fenicios, egipcios, griegos, romanos, hebreos y otras civilizaciones, atravesando
luego por periodos como el feudal, abord¢ las tribus indigenas antes de la conquista y
de esto dan fe los diferentes vestigios encontrados en América en los imperios Aztecas,
Mayas, Caribes, Muiscas, Incas, por mencionar algunas, luego el paso de las grandes

expediciones y conquistas, colonizacion y guerras, asi como todos los avances y
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procesos que estuvieron acompariados de toma de decisiones, las diferentes eras de la
historia, la “era de la revolucion”, la “era del capital” y la “era del imperio” que dio
inicio al sigloXX12, comunicaciones de ideas e identificacion, analisis y solucién de
problemas. A principios afinales del siglo XIX, Frederick W. Taylor, elaboraba su
trabajo sobre “Administracion Cientifica” y vincul6 el método cientifico a las tareas
administrativas, propuso proceso de adiestramiento de operarios, inspiré procedimientos
cientificamente establecidos y dividié el trabajo entre obrero y empresas en partes
iguales; con ¢él se inicia “la Era Cientifica e la Administracion” y da origen a la
Ingenieria Industrial, las relaciones industriales y funciones administrativas de
planeacion y control, toda esta actividad se llevo a cabo en Estados Unidos, se
consolido en los primeros afios de inicio del siglo XX (entre 1907 y 1911, cuando sale
publicada su obra cumbre).

En otra parte del mundo — en Europa- especificamente en Francia, a mediados de la
década del 10, el ingeniero Henry Fayol, hace una clasificacién en las operaciones de
una empresa teniendo en cuenta “La division del trabajo”, la autoridad en proporcion a
la responsabilidad, hace énfasis en la importancia de la unidad de mando, situacién esta
que se oponia a la propuesta de Taylor, también a doctrina sobre la organizacién
piramidal y el predominio del interés general sobre el particular.

Hay que recordar que Henry Fayol hizo una propuesta inicial sobre el “Proceso
Administrativo” para la empresa, todos estos elementos resefiados aparecen en su obra,
“principios de administracion industrial y general” publicada en 1916.0tro investigador
que hizo un aporte en torno al proceso administrativo fue Elton Mayo en
1923,experimento con una industria de textiles sobre el incremento de la productividad,
posteriormente, se vinculd entre 1927 y hasta 1932 con la experiencia Hawthorne

dirigida por la Universidad de Harvard, como resultado obtuvo la identificacion del
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“hombre dentro de la organizacion” detectando los aspectos emocionales en el trabajo.
La segunda Guerra Mundial (1939-1945) provoca innovaciones estratégicas y méetodos
militares de investigacion operativa. Los aportes de esta guerra a la administracion se
ven reflejados en la planeacion estratégica, la programacion lineal, programas de ruta
critica (PERT, CPM) modelos realistas de inventarios, la disciplina conocida como
ingenieria humana y el desarrollo sensorial. Luego en la posguerra, en la década de los
60, Douglas McGregor lanza su teoria del comportamiento X Y; Abraham Maslow
propuso la teoria de la motivacion y Frederick Herzberg, sobre los factores higiénicos y
motivacionales al trabajo, que coinciden identificando como motivador central en
cualquier labor humana debe ser la auto- realizacion. Esta vision limitada de la historia
de la administracion muestra como esta practica ha acompafiado al hombre desde sus
primigenias etapas de racionalidad y como ha evolucionado, hasta convertirse en una
profesidn que hizo su transicion a disciplina y que estudia el trabajo en todas sus formas
y gque permite manejar los recursos para el logro de unos objetivos previamente
concebidos.Son muchos los autores que durante el siglo XX hicieron aportes
importantes para el desarrollo de la administracion, tanto asi que por cada década se
destacaron un sin nimero de practica, técnicas, instrumentos, en mucho de esos casos
enriquecieron la préactica administrativa, en otros fueron un rotundo fracaso. Autores
como Harold Koontz, la describié como la “Jungla de las teorias Administrativas”.
Dentro de este mar de autores se destacaron Alvin Toffler y Peter Drucker quienes
hacen un intento por mostrar una era de cambio en la administracion; sus libros se
convirtieron en Bestseller, y rapidamente fueron acogidos por la comunidad de
empresarios. Términos como Prospectiva, objetivos, vision, mision, son comunes hoy

en dia en las organizaciones y se debe a estos autores, esto nos induce a la maxima de



34

que “el futuro no se espera, se construye” y que ésta es la tarea basica en toda gestion
administrativa.(plata, 2017)Pag. 22 -23

A lo largo de la historia diversas culturas no han heredado los principios de la
administracion como el trabajo en equipo, optimizacion de recursos, procesos disefiados
de acuerdo de la geografia, herramientas, conocimiento a través de jerarquias para
manejar a la poblacién y seguir un objetivo. Muchos personajes en la linea del tiempo
han contribuido con conceptos de acuerdo a su experiencia que han sumado informacion

moldeando la ciencia que hoy conocemos como administracion.

2.2.3.4.3 Importancia del Proceso Administrativo.

Una organizacién como ente social implica una estructura que debe armonizar sus
elementos fundamentales: las personas, las tareas y la administracion. Por consiguiente,
el proceso administrativo busca armonizar estos elementos; planeando acciones,
organizando las cosas, integrando recursos, ejecutando tareas, ordenando y controlando
resultados, proceso y fundamentalmente generando mecanismos de comunicacién para
dar a conocer sus ideas.(plata, 2017)

La importancia se ve reflejada en los resultados que son determinantes para
establecer que ajustes debemos hacer para conseguir que las personas se integren a los
procesos comprometiéndose para mejorar la gestion en su entorno y esto produzca un
efecto inmediato en los resultados.

2.2.3.4.4 Definicion de Organizacion

Las organizaciones son dificiles de observar. Lo que vemos son representaciones de
éstas, como un edificio alto, una estacion de trabajo o un empleado amigable. Pero el
concepto de la organizacion como un todo es vago Yy abstracto y puede estar distribuido
entre varios lugares e incluso en todo el mundo. Sabemos que las organizaciones estan

ahi porque nos tocan todos los dias. De hecho, son tan comunes que se dan por hecho.
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Dificilmente nos damos cuenta de que nacimos en un hospital, registramos ese
nacimiento en un organismo gubernamental, somos educados en escuelas y
universidades, nos alimentamos con comida producida en granjas corporativas, nos
curan médicos que participan en una practica conjunta, compramos una casa construida
por una constructora y vendida por una agencia de bienes raices, pedimos dinero
prestado a un banco, recurrimos a los departamentos de policia y bomberos cuando
enfrentamos un problema, utilizamos compafiias de mudanzas para cambiar de
residencia y recibimos numerosos beneficios de diversos organismos gubernamentales.
La mayoria de nosotros invertimos las horas que permanecemos despiertos en trabajar
en algun tipo de organizacion. Las organizaciones, que pueden ser tan diversas como un
banco, una granja corporativa, un organismo gubernamental y Xerox Corporation,
tienen caracteristicas en comun. La definicidn utilizada en este libro para describir las
organizaciones es la siguiente: las organizacionesson: entidades sociales que estan
dirigidas a las metas, estan disefiadas como sistemas de actividades estructuradas y
coordinadas en forma deliberada y estan vinculadas al entorno.(Daft, 2011) Pag. 11

Hoy en dia este concepto de organizacion ha evolucionado en su concepcion hoy
pueden ser tanto fisicas como virtuales, temporales y se adecuan a Su entorno
manteniendo el principio del trabajo en equipo.

2.2.3.45 El proceso Administrativo:

Las organizaciones deben prepararse para la adaptacion rapida y eficiente a los
avances tecnoldgicos, preferencias del cliente, exigencias del mercado, la competencia,
las variaciones macro y microeconémicas. Esto implica disposicion al cambio. Intereses
de todo tipo pueden favorecer o no a los propdésitos de cambio organizacional. Los
factores que inciden directamente sobre el cambio se pueden ver aqui:

Fuerzas que impulsen:
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- El temor al fracaso que puede inducir a un mayor esfuerzo,
transformandose en un elemento mas de cambio.

- La capacidad para prever y supervisar conflictos y tensiones.

- Los incentivos de caracter interno y externo.

- Las motivaciones de los particulares. El nivel de insatisfaccion de los
involucrados, respecto a la situacién actual.

- La presencia de participantes inquietos y emotivos.

Fuerzas que se oponen y retrasan:

La percepcion selectiva de aquellas opiniones o sugerencias que provengan de

personas viciadas de tradicionalismos.

La independencia y el temor a la confrontacion

- La ignorancia.

El tradicionalismo La inseguridad frente al logro
- Los fracasos anteriores.

En consecuencia, es necesario considerar las organizaciones como un sistema
abierto, como un conjunto de subsistemas interdependientes, como un modelo
organizacional agil y consistente que garantice procesos dirigidos hacia el cambio y el
mejoramiento en aspectos como la productividad de bienes y prestacion de servicios.
Como proceso hacia el cambio, la administracion induce al cambio planeado que se
intenta de manera consciente y deliberada, para la obtencién de un propdsito
establecido. Como resultado, los diferentes momentos del proceso administrativo deben
ser dependientes, armdnicos, coherentes, equilibrados y complementarios entre si, que
garanticen logros, mejoramientos, cambios y desarrollo. Por esos se Ilaman etapas, pero

secuenciales, para que no se corra el riesgo de desarticularlas.(plata, 2017)
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La organizacion y sus fuerzas que lo impulsan o retrasan son finalmente observados
en la gestion administrativa es ahi donde los gerentes debemos ser observadores para
determinar los ajustes que debemos a hacer para retomar el camino al objetivo principal.

2.2.3.4.6  Funciones de la administracion:

Muchos estudiosos y gerentes han encontrado que la organizacion util y clara del
conocimiento facilita el analisis de la administracion. Por tanto, al estudiar
administracion es necesario desglosarla en cinco funciones gerenciales (planear,
organizar, integrar personal, dirigir y controlar), alrededor de las cuales puede
organizarse el conocimiento que las subyace.

(Harold Koontz, Heinz Weihrich, Mark Cannice, 2012)Todas las funciones son
claves e indispensables para una gestion administrativa idonea. Desarrollar cada una de
manera clara es vital para la organizacion, es la base de la administracion y se ve
reflejado en los colaboradores, en la gestion y en los resultados.

2.2.3.4.7 Planificacion:

Elegir las metas apropiadas para la organizacion y los mejores cursos de accion para
alcanzarlas. Es un proceso que usan los administradores para identificar y seleccionar
las metas y los cursos de accion apropiados. Los tres pasos del proceso de planeacién
son:

- Decidir qué metas perseguira la organizacion.

- Decidir qué cursos de accion se emprenderan para alcanzar esas metas.

- Decidir como distribuir los recursos de la organizacion para conseguir
esas metas.

Qué tan bien planeen los administradores determina qué tan eficaz y eficiente es la
organizacion, es decir, su nivel de desempefio.(Gareth R. Jones, Jennifer M. George,

2010)
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Es la funcion administrativa que involucra la definicion de los objetivos de la
organizacion, el establecimiento de estrategias para lograrlos y el desarrollo de planes
para integrar y coordinar las actividades laborales. Por lo tanto, tiene que ver tanto con
los fines (el qué) como con los medios (el como). Cuando empleamos el término
planear, nos referimos a la planeacion formal. En la planeacion formal se definen los
objetivos especificos a lograr en un periodo determinado. Estos objetivos se estipulan
por escrito para que todos los miembros de la organizacién tengan conocimiento de los
mismos, lo cual reduce la ambigiiedad y da lugar a un entendimiento compartido de qué
se tiene que hacer para conseguirlos. Por ultimo, el propdésito de los planes especificos
radica precisamente en sefialar cbmo se lograran los objetivos.

La planificacion observa: El nivel de riesgo que deben incluir los planes

- Si los planes deben ser desarrollados por individuos o equipos
- El grado de analisis del entorno que debe realizar la direccién

Las preguntas que deben responder la planificacion:

- ¢ Cuéles son los objetivos de la organizacion en el largo plazo?
- ¢ Qué estrategias son mas utiles para lograr dichos objetivos?

- ¢ Cuéles son los objetivos de la organizacion en el corto plazo?
- ¢Qué tan ambiciosos deben ser los objetivos individuales?

(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014)

Tipos de planes

Por su alcance: Estratégicos y operativos.

- Estratégicos: Planes que abarcan a toda la organizacién y determinan los

objetivos generales de la misma.
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- Operativos: Planes que abarcan Gnicamente a un area operativa de la
organizacion

Por su marco temporal: Largo y corto plazo

- Largo Plazo: Planes cuyo marco temporal se extiende mas alla de tres afios
- Corto Plazo: Planes cuyo marco temporal se extiende por un afio 0 menos

Por su especificidad: Direccionales y especificos

- P. Direccionales: Planes que son flexibles y s6lo establecen lineamientos
generales

- P. Especificos: Planes que estan definidos con toda claridad y no dejan lugar
para la interpretacion

Por su frecuencia de uso: De un solo uso y permanentes. - P. De un solo uso:
Planes especificos que se implementan una Unica vez y son especialmente disefiados

para satisfacer las necesidades planteadas por una situacion en particular.

- P. Permanentes: Planes de implementacidn continua que ofrecen guia para el

desempefio de actividades repetitivas.(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014)

La planificacién es la guia que marca una ruta a seguir en un orden establecido
orientado a los resultados y que determina responsabilidades en un periodo de tiempo y
su tamafio dependeréa del proyecto, empresa que se desea organizar de manera
profesional para conseguir sus objetivos a corto, mediano o largo plazo.

También sirve para evaluar el riesgo, plantear soluciones que permitan el desarrollo

idoneo de las funciones y tareas de una organizacion.

2.2.3.4.8 Organizacion:
Establecer las relaciones laborales y de mando para que la gente colabore en la

consecucion de las metas organizacionales. Es un proceso con el que los gerentes
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establecen una estructura de relaciones laborales, de modo que los miembros de la
organizacion interactien y cooperen para alcanzar las metas que ésta tenga. Organizar
consiste en agrupar a las personas en departamentos, de acuerdo con las actividades
laborales que desempefian. Al organizar, los gerentes también trazan las lineas de
mando y responsabilidad entre individuos y grupos, y deciden cudl es la mejor manera
de coordinar los recursos de la organizacion, principalmente los recursos humanos. El
resultado de organizar es la creacion de una estructura organizacional, que es el sistema
formal de relaciones de actividades y rendicion de cuentas que coordina y motiva a los
miembros para que colaboren en la consecucion de las metas organizacionales.(Gareth
R. Jones, Jennifer M. George, 2010)
La organizacion observa:
- Que tanta autonomia debe otorgarse a los empleados
- Si las tareas deben ser ejecutadas por individuos o equipos
- El grado en que los gerentes departamentales interacttan entre si
La organizacion debe responder:
- ¢Cuantos empleados deberian reportarme directamente?
- ¢Qué nivel de centralizacion debe existir en la organizacion?
- ¢Como deben estar disefiados los puestos de trabajo?
- ¢ Cuando seria apropiado que la organizacion implemente una estructura
distinta?
(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014)
La organizacion esta claramente relacionada a la estructura respondiendo a
interrogantes que propongan soluciones a la division de tareas, equipos de trabajos,

areas y departamentos, liderazgo y colaboradores. Establece un orden en la gestion
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administrativa que finalmente se refleja en los resultados y en el rol que cada uno

desempefia dentro de una organizacion.

2.2.3.4.9 Direccion:

Motivar, coordinar y vigorizar a individuos y grupos para que colaboren en la
consecucion de las metas de la organizacién. La vision de una organizacion es la
declaracion breve, concisa y alentadora de lo que la organizacion intenta llegar a ser y
las metas que se fija para lograrlo: su anhelado estado futuro. Al dirigir, los gerentes no
solo articulan una vision clara que deben seguir los miembros de la organizacion, sino
también los revitalizan y facultan para que entiendan la parte que representan en la
consecucion de las metas de la organizacion. El liderazgo implica que los gerentes
ejerzan sus habilidades de poder, personalidad, influencia, persuasién, y comunicacion
para coordinar a individuos y grupos a fi n de que sus actividades y esfuerzos se realicen
en armonia. Ademas, alienta a los empleados a conseguir un desempefio superior para
ayudar a la organizacion a alcanzar su vision y metas.(Gareth R. Jones, Jennifer M.
George, 2010)

La direccion observa:

- El grado en que los gerentes se interesan en aumentar la satisfaccion
laboral de los empleados

- Cuales son los estilos de liderazgo apropiados

- Si todos los desacuerdos, incluso aquellos que son constructivos, deben
ser eliminado.

La direccion responde a las interrogantes:

- ¢Como debo manejar a los empleados que parecen desmotivados?
- ¢Cual es el estilo de liderazgo mas efectivo en una situacion

determinada?
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- ¢Como se vera afectada la productividad de los trabajadores por un
cambio especifico?
- ¢Cual es el momento adecuado para estimular un conflicto?

(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014)

Dirigir es un arte, hacer que las personas te hagan caso sin darse cuenta, te admiren
por tus valores, te sigan por tu conocimiento y se sumen al mismo objetivo es un
proceso que necesita altos niveles de experiencia, conocimiento, comunicacion,
liderazgo, motivacion, innovacion y retroalimentacion. Cualquiera puede dar una orden,
pero no todos son lideres, el lider finalmente tiene la funcién de dirigir a su equipo con
el ejemplo para motivarlos a conseguir un objetivo y comprometerse siempre con la
mision encargada y supervisar el progreso de su equipo en transcurso del tiempo que

comprenda.

2.2.3.4.10 Controlar:

Establecer sistemas adecuados de medicion y supervision para evaluar el grado en
que la organizacion alcanzé sus metas. Los gerentes evallan en qué medida la
organizacién consigue sus metas y emprende las acciones correctivas necesarias para
sostener o mejorar el desempefio. Por ejemplo, los gerentes supervisan el desempefio de
individuos, departamentos y la totalidad de la organizacion, para verificar que cumplen
con los criterios deseables de desempefio. Michael Dell aprendio pronto en su carrera la
importancia de lo anterior. Si no se cumplen esos criterios, los gerentes emprenden
acciones para mejorar el desempefio. El resultado del proceso de control es la capacidad
para medir el desempefio con exactitud y regular la eficiencia y la eficacia de la
organizacion. Para ejercer el control, los gerentes deben decidir qué metas mediran,
quiza las que conciernen a la productividad, calidad o sensibilidad para con los clientes.

Luego tienen que disefar sistemas de informacion y control que les den los datos que
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necesitan para evaluar el desempefio, esto es, determinar hasta qué grado se han
alcanzado las metas. La funcidn de control también permite a los gerentes evaluar su
propio desempefio en las otras tres funciones gerenciales (planear, organizar y dirigir) y
adoptar las medidas correctivas.(Gareth R. Jones, Jennifer M. George, 2010)

El control observa:

- Si deben imponerse controles externos o permitir que los empleados

controlen sus propias acciones.

- En cuales criterios se debe hacer hincapié al realizar evaluaciones del
desempefio de los empleados.
- Qué repercusiones habra cuando se exceda el presupuesto de un area en
particular.
El control responde a las siguientes interrogantes:
- ¢Cuales de las actividades de la organizacién exigen la implementacion
de controles?
- ¢ Como deben ser controladas esas actividades?
- ¢En qué momento se considera que una desviacién del desempefio es
relevante?
- ¢ Qué tipo de sistema de administracion de la informacion debe tener la
organizacion?(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014).
Tipos de control:
- Preventivo: control implementado antes de la realizacién de una
actividad laboral. Usar el modelo de administracién por contacto directo para
identificar problemas potenciales; observar como se tratan y se relacionan los

empleados entre si.
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- Concurrente: control que entra en accion mientras una actividad laboral
estd en progreso. Consolidar el compromiso de la direccion con el desarrollo de un
entorno laboral funcional.

- Retroalimentacion: El tipo de control méas popular es el que se apoya en
la retroalimentacion. El control de retroalimentacion entra en accion después de que
la actividad ha sido ejecutada. Comunicar abiertamente los casos de violencia y
explicar qué se ha hecho para enfrentarlos.

- Controles financieros: Todos los negocios quieren generar utilidades.
Para lograr ese proposito, los gerentes necesitan contar con controles financieros.
Por ejemplo, podrian analizar las declaraciones de ingresos trimestrales para ver si
se incurrid en gastos excesivos. Quiza también les interesaria calcular proporciones
financieras para asegurarse de que la empresa tenga suficiente efectivo para pagar
los gastos corrientes, que los niveles de deuda no se vuelvan impagables o que los
activos se estén usando de forma productiva.

(Stephen P. Robbins, Mary Clouter, 2014)

Toda organizacion necesita del control para conocer como avanza al objetivo, cuanto
invierte, cuanto pierde, preguntas basicas que deben ser analizadas para ajustar y
encaminar a la organizacién. Ayuda a revisar los planes, manejar y resolver problemas
tanto internos como externos, finalmente una empresa sin controles es una empresa
débil en el mercado que puede colapsar y finalmente desaparecer.

Al analizar estas cuatro funciones que son pilares fundamentales de la
administracion, y son dimensiones que se deben tomarse en cuenta en la gestion
administrativa para ejercer un éptimo trabajo siempre. Por lo tanto, la planeacién,
organizacion, direccion y control se engranan formando una base de que sirve de

soporte para impulsar y renovar constantemente la administracion.
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2.3 Definicion de términos basicos

- Amenazas: situacion adversa para la organizacion que se presenta en el entorno.
Ejemplo: Una medida econdémica del gobierno, un cambio en los impuestos.

- Debilidades: una carencia o defecto de la empresa.

- Escenario: situacion deseable o posible.

- Estrategia: disefio que muestra la direccidn y ejecucion logica de los procesos,
recursos y esfuerzos, para conseguir los objetivos.

- Fortaleza: capacidad interna especial que identifica a la empresa

- Metas: destino, objetivo a corto plazo que se desea alcanzar en la empresa.

- Mision: la razén de ser de una empresa.

- Objetivo: puede ser confundido con una meta, su diferencia radica en el tiempo
(mediano y largo plazo) por lo tanto el proceso administrativo debe ser coherente con
su logro.

- Oportunidades: situacion favorable para la empresa y que se presenta en el
entorno. Ejemplo: disminucion en los impuestos y aranceles, facilidades en la
exportacion.

- Politica: directrices, para orientar los procesos, lineamientos generales a
observar en la empresa para manejar diversas situaciones o problemas que se repiten
unay otra vez dentro de una empresa.

- Presupuesto: es un resumen escrito expresado en términos econémicos de tipo
general o especifico que determina por anticipado, en términos cualitativos, el
margen y asignacion de los recursos que debe emplear la compafiia para un periodo

especifico.
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- Procedimiento: proceso cronoldgico y secuencial de las tareas que deben
seguirse en la realizacion de un trabajo, puede sefialarse como cronograma de
actividades.

- Productividad: capacidad de la naturaleza o la industria para producir.

- Eficacia: es el nivel de consecucion de metas y objetivos. La eficacia hace
referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos.

- Efectividad: la efectividad es el equilibrio entre eficacia y eficiencia, es decir,
se es efectivo si se es eficaz y eficiente.

- Eficiencia: se define como la relacion entre los recursos utilizados en un
proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan menos
recursos para lograr un mismo objetivo o cuando se logran mas objetivos con los

MIiSMOoS 0 Menos recursos.
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CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis y/o supuestos basicos
Hipotesis principal:
La estructura organizacional incide en la gestién administrativa de la empresa
Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019
Hipotesis especificas:
La estructura organizacional incide en la planeacion de la empresa Manuel
Cenldra S.A.C., Lima 2019.
La estructura organizacional incide en la organizacion de la empresa Manuel
Cendra S.A.C., Lima 20109.
La estructura organizacional incide en la direccion de la empresa Manuel Cendra
S.A.C., Lima 20109.
La estructura organizacional incide en el control de la empresa Manuel Cendra

S.A.C., Lima 20109.
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organizacional

comportamiento de una
organizacion a través de
sus procesos, funciones,
canales de comunicacion
para establecer niveles de
jerarquia en la toma de
decisiones y formas de
trabajo en la

organizacion.

Variables Concepto Dimensiones
VI Es un disefio que Especializacion del trabajo
Estructura determina el

departamentalizacion

cadena de mando

extensién de control

VD

Gestion administrativa

Es proceso por el cual se
planea, organiza, dirige y
controla a la organizacién
€en sus procesos para
alcanzar metas y
objetivos establecidos de

forma eficiente y eficaz.

Planeacion

Organizacién

Direccion

Control




3.3 Matriz logica de consistencia
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PROBLEMAS

OBJETIVVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

P. General

O. General

H. Principal

VI

D1

¢En qué medida la estructura

organizacional incide en la gestidon

administrativa de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019?

Determinar la incidencia de la

estructura organizacional en la

gestidon administrativa de la

empresa Manuel Cendra S.A.C,,

Lima 2019.

La estructura
organizacional incide
en la gestién
administrativa de la
empresa Manuel
Cendra S.A.C,, Lima

2019

P. Secundarios

O. Secundarios

H. Especificas

éEn qué medida la estructura

organizacional incide en la

planeacién de la empresa Manuel

Cendra S.A.C., Lima 20197

Determinar la incidencia de la

estructura organizacional en la

planeacidn de la empresa Manuel

Cendra S.A.C., Lima 2019.

La estructura
organizacional incide
en la planeacién de la
empresa Manuel
CenldraS.A.C., Lima

2019.

¢En qué medida la estructura

organizacional incide en la

organizacion de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 20197

Determinar la incidencia de la
estructura organizacional en la
organizaciéon de la empresa de la
empresa Manuel Cendra S.A.C.,

Lima 2019.

La estructura
organizacional incide
en la organizacién de

la empresa Manuel
Cendra S.A.C., Lima
2019.

Estructura Organizacional

Especializacién del trabajo

11 Tareas

12 Funciones

13 Divisidn del trabajo

D2

Departamentalizacién

11Razdén
Administrativa

12 Razén del personal
profesional

13 Razdén de los
empleados con
labores directas e
indirectas

D3

Cadena de mando

11 Organigrama

12 Tramo de control

13 Unidad de mando

14 Autoridad

D4

Extensiéon del control

11 Eficiencia de los
empleados

12 Eficacia de los
empleados

13 Rendimiento de
los empleados

D1

éEn qué medida la estructura

organizacional incide en la

direcciéon de la empresa Manuel

Cendra S.A.C., Lima 20197

Determinar laincidencia de la

estructura organizacional en la

direcciéon de la empresa Manuel

Cendra S.A.C., Lima 2019.

La estructura
organizacional incide
en ladireccién de la
empresa Manuel
Cendra S.A.C., Lima

2019.

¢En qué medida la estructura

organizacional incide en el control

de la empresa Manuel Cendra

S.A.C., Lima 2019?

Determinar laincidencia de la

estructura organizacional en el

control de la empresa Manuel

Cendra S.A.C., Lima 2019.

La estructura
organizacional incide
en el control de la
empresa Manuel
Cendra S.A.C., Lima
2019.

Gestion Administrativa

Planeacion

11 Misién - Visiédn

12 Objetivos

13 Metas

14 Programas

ISPresupuesto

D2

Organizacién

11 Estructura

12 Tareas

13 Comunicacién

D3

Direccién

11 Motivacién

12 Lidereazgo

13 Trabajo

D4

Control

11 Preventivo

12 Concurrente

13 Retroalimentacién
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CAPITULO IV
METODO
4.1 Tipo y método de investigacion
La presente investigacion es un disefio Descriptivo — Correlacional Simple- No
Experimental de corte transversal, ya que buscamos describir la situacion actual de la
estructura organizacional de la empresa Manuel Cendra S.A.C., y en base a ello buscar
la relacion que esta guarda con los procesos administrativos, por lo que he recopilado
informacidn y teoria necesaria para poder llegar a una conclusion que ayude a

fundamentar nuestras hipétesis planteadas.

4.2 Disefo especifico de investigacion

El disefio descriptivo-correlacional simple: tiene como caracteristica, que con una
misma muestra especifica se puede medir sus variables de estudio, para luego poder
comparar estadisticamente mediante un coeficiente de correlacion.
4.3 Poblacion y muestra
La poblacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., es de 27 de trabajadores para efecto
de la muestra se ha considerado a los 27 trabajadores con el fin de recoger la mayor

cantidad de informacidn para plantear con objetividad: soluciones, planes y mejoras.

El esquema es el siguiente:

Figura 1. Diagrama del disefio descriptivo - correlacional simple

/'TOl

M r

l

02
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Donde:
M = Muestra:
OV1 = Primera variable: Estructura Organizacional
OV?2 = Segunda Variable: Procesos Administrativos r = Correlacion entre la variable 1
y la variable 2
4.4 Instrumentos de recogida de datos

El presente trabajo de investigacion se utilizara una de las técnicas mas usadas que nos
permitira establecer un contacto directo con el encuestado, es decir usaremos la “Encuesta
Personal”, ya que primero formularemos un cuestionario el cual pasara por una verificacion
y filtracion necesaria que nos permitird depurar lo innecesario y posteriormente a ello se
validara por el asesor de tesis de la Universidad Ricardo Palma con el fin de garantizar la
veracidad y nivel de importancia de la encuesta. Esta sera anexada posteriormente al

presente trabajo de investigacion.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El instrumento se denomina el cuestionario para aplicar en los trabajadores de la
Empresa Manuel Cendra S.A.C. — 2019, consta con un de total de 23 items, para la
variable de gestién administrativa se considera un total de 12 items divididos en cuatro
dimensiones. Para la variable de estructura organizacional consta de 11 items divididos

en 4 dimensiones.



4.6 Procedimiento para la ejecucién del estudio

Para el analisis de cuadro de respuestas se ha considerado el Método valorativo de

tipo Likert. Como se muestra en el siguiente cuadro:

1 Muy de acuerdo MA
2 De acuerdo DA
3 Ni de acuerdo / ni desacuerdo | NA/ND
4 De desacuerdo DD
5 Muy desacuerdo MD
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Datos Cuantitativos

Indicador: Tareas

Tabla lIndicador: Tareas

Indicador: Tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 4 14,8 14,8
Regular 6 22,2 37,0
Adecuado 5 18,5 55,6
Muy adecuado 12 44,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador tareas se observa que el 14.8% afirma que es inadecuado el
manejo de las tareas y para el 22.2 % es regular; es decir que para el 37.0% el manejo
del indicador tareas es inapropiado por otro lado el 18.5 % no dice que es adecuado y

para el 44.4% es muy adecuado el indicador tareas.

Interpretacion:

Los colaboradores perciben que hay un manejo apropiado de las tareas y que se
asignan correctamente por colaborador. Los colaboradores segun detalla el cuadro
consideran como adecuada la asignacion de tareas que son parte de un proceso que
engrana un objetivo mayor. Un ejemplo lo podemos observar en el area de produccién

donde un personal se encarga solamente de armar cajas, otro de seleccionar los
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productos del pedido, otro se encarga del sellado y otro coordinar el courier. Una cadena
de tareas que en su conjunto conforman la funcion del despacho. Es importante resaltar
que la especializacion del trabajo contribuye a la eficiencia de los trabajadores de la

empresa Manuel Cendra S.A. C.

Indicador: Tareas

a0

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Tareas

Grafico 1 Indicador: de tareas

Indicador: Funciones
Tabla 2Indicador: Funciones

Indicador: Funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 3 11,1 11,1
Regular 8 29,6 40,7
Adecuado 12 44,4 85,2
Muy adecuado 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.
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Descripcion:

Sobre el indicador funciones se observa que el 11.1% afirma que es inadecuado el
manejo de las funciones, y para 29.6% es regular; es decir que para el 40.7% el manejo
del indicador funciones es inapropiado. Por otro lado, el 44.4% no dice que adecuado y
para 14.8% es muy adecuado el indicador funciones.

Interpretacion:

Los colaboradores perciben que hay un manejo apropiado de las funciones y que se
asignan correctamente por colaborador. En el grafico podemos observar que la gran
mayoria percibe como adecuado las funciones asignadas sin embargo un importante
porcentaje sefiala que hay funciones que se pueden actualizar o mejorar. La
especializacion del trabajo produce que los empleados encuentren formas diversas para
mejorar los tiempos empleados en su trabajo y hacerlo méas dinamico. En este sentido
incorporar una mesa de trabajo con el fin de actualizar y optimizar las funciones es ideal

para Manuel Cendra S.A.C.

Indicador: Funciones

S0

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Funciones

Grafico 2 Indicador: Funciones
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Indicador: Division del trabajo

Tabla 3 Indicador: Divisidén del trabajo

Indicador: Division del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 4 14,8 14,8
Regular 5 18,5 33,3
Adecuado 9 33,3 66,7
Muy adecuado 9 33,3 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador divisién del trabajo se observa que el 14.8% afirma que es
inadecuado la divisién del trabajo, y para el 33% es regular; es decir que para el 33.3%
el manejo del indicador divisién del trabajo es inapropiado. Por otro lado, el 33.3% nos
dice que es adecuado y para el otro 33.3% es muy adecuado el indicador division del

trabajo.

Interpretacion:

Los colaboradores perciben que hay un manejo apropiado en la division del trabajo
por areas y empleados para contribuir a un fin comun. Mas del 60% de trabajadores
considera adecuado la fragmentacion de una actividad productiva en las tareas mas
elementales de acuerdo a las habilidades de los trabajadores, generando especializacion,
eficiencia, espiritu de equipo. La supervision de estas tareas asignadas debe ser
constante pues basta que un trabajador falle para que todo el trabajo se vea afectado y

termine en una devolucion, sobre todo si la fabrica cuenta con una poblacién de
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empleados con discapacidad auditiva o de lenguaje siendo en muchas ocasiones un
problema adicional para coordinar las operaciones en el area de produccion de la

empresa Manuel Cendra S. A. C.

Indicador: Divisién del trabajo
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Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Division del trabajo

Grafico 3 Indicador: Divisién del Trabajo



Dimensién: Especializacion del trabajo

Tabla 4 Indicador: Especializacién del trabajo

Dimension: Especializaciéon del Trabajo
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 2 7.4 7.4
Regular 6 22,2 29,6
Adecuado 14 51,9 81,5
Muy adecuado 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador especializacion del trabajo se observa que el 7.4% afirma que es

inadecuado la especializacion del trabajo, y para el 22.2% es regular; es decir que para

el 29.6% el manejo del indicador especializacion del trabajo es inapropiado. Por otro

lado, el 51.9% nos dice que es adecuado y para el otro 18.5% es muy adecuado el

indicador especializacion de trabajo.

Interpretacion:

Los colaboradores perciben que las tareas y funciones son asignadas correctamente

de acuerdo a sus conocimientos y habilidades siendo apropiada la especializacion y

generando experiencia que disminuye los tiempos para planificar, organizar, dirigir y

controlar la produccién de la fabrica. También se observa que a través de

especializacion hay una considerable reduccion de errores. Por ello la empresa apuesta
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en la capacitacion de sus trabajadores a través de convenios con instituciones de
prestigio como SENATI. Profesionalizar la mano de obra tiene como resultado un
mayor nivel de eficiencia por area, sin embargo, también se debe tener en cuenta que
cuanto mayor sea la especializacion de un empleado, mayor sera el costo de

reemplazarlo.

Dimension: Especializacion del trabajo

&0

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Dimension: Especializacion del trabajo

Grafico 4 Indicador: Especializacién del Trabajo
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Indicador: Razén administrativa

Tabla 5 Indicador: Razédn Administrativa
Indicador: Razon administrativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 7 25,9 25,9
Regular 8 29,6 55,6
Adecuado 6 22,2 77,8
Muy adecuado 6 22,2 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador razén administrativa se observa que el 25.9% afirma que es
inadecuado la razén administrativa, y para el 29.6% es regular; es decir que para el
55.6% el manejo del indicador razén administrativa es inapropiado. Por otro lado, el
22.2% nos dice que es adecuado y para el otro 22.2% es muy adecuado el indicador

razon administrativa.

Interpretacion:

Los colaboradores perciben que no hay un manejo apropiado en la razon
administrativa en la cobertura por area de trabajo, perciben que no es suficiente o no
estan correctamente agrupados. El grafico sefiala que un grupo de trabajadores percibe
que a medida la mano de obra se profesionaliza las cadenas de trabajo va a mejorar por
defecto, hoy en dia la empresa Manuel Cendra S.A.C. necesita actualizar la hoja de vida
de sus colaboradores para agruparlos por departamentos de acuerdo a sus conocimientos

actuales o logros adquiridos en los ultimos afios. Se necesita mejorar los canales de
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comunicacion, redisefiar procesos, manejar indicadores por area para evaluar

objetivamente al trabajador y optimizar sus tareas.

Indicador: Razéon administrativa

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador; Razon administrativa

Grafico 5 Indicador: Razdén Administrativa



Indicador: Razon de personal profesional

Tabla 6 Indicador: Razén de Personal Profesional
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Indicador: Razén de personal profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 1 3,7 3,7
Regular 10 37,0 40,7
Adecuado 8 29,6 70,4
Muy adecuado 8 29,6 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador razén de personal profesional se observa que el 3.7% afirma que

es inadecuado la razén de personal profesional, y para el 37% es regular; es decir que

para el 40.7% el manejo del indicador, razén de personal profesional es inapropiado.

Por otro lado, el 29.6% nos dice que es adecuado y para el otro 29.6% es muy adecuado

el indicador razon de personal profesional.

Interpretacion:

Los trabajadores comprenden que el desarrollo de funciones y tareas con personal

profesional o técnica produce bueno resultados, es por eso que actualmente la empresa

Manuel Cendra S.A.C tiene un convenio con SENATI para capacitar y tecnificar a sus

colaboradores.



Indicador: Razén de personal profesional
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Porcentaje

Inadecuado Reqular

Indicador: Razén de personal profesional

Adecuado

Grafico 6 Indicador: Razén de personal profesional
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Muy adecuado

Indicador: Razén de empleados con labores directas e indirectas

Tabla 7 Indicador: Razén de empleados con labores directas e

indirectas

Indicador: Razén de empleados con labores directas e indirectas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7 3,7
Inadecuado 6 22,2 25,9
Regular 6 22,2 48,1
Adecuado 11 40,7 88,9
Muy adecuado 3 11,1 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.
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Descripcion:

Sobre el indicador, razén de empleados con labores directas e indirectas se observa
que el 22.2% afirma que es inadecuado la razén de empleados con labores directas e
indirectas, y para el otro 22.2% es regular; es decir que para el 48.1% el manejo del
indicador, razon de empleados con labores directas e indirectas es inapropiado. Por otro
lado, el 40.7% nos dice que es adecuado y para el otro 11.1% es muy adecuado el

indicador razén de empleados con labores directas e indirectas.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados se observa que la mayoria de entrevistados actualmente
no se siente ubicado estratégicamente en el area que corresponde a sus conocimientos y
habilidades situacion que podria mejorar su productividad.

Indicador: Razén de empleados con labores directas e indirectas
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Porcentaje

Muy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Razén de empleados con labores directas e indirectas

Grafico 7 Indicador: Razén de empleados con labores directas e
indirectas
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Dimensién: Departamentalizacion

Tabla 8 Indicador: Departamentalizacién

Dimension: Departamentalizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 14 51,9 51,9
Adecuado 11 40,7 92,6
Muy adecuado 2 7.4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador, departamentalizacion se observa que el 51.9% afirma que es
regular, y para el otro 40.7% es adecuado; es decir que para el 92.6% el manejo del
indicador departamentalizacion es adecuado. Por otro lado, el 7.4% nos dice que es muy

adecuado el indicador departamentalizacion.

Interpretacion:

El mayor porcentaje del resultado sefiala como regular la departamentalizacion esto
quiere decir que debemos actualizar la estructura en la organizacion tomando en cuenta
los conocimientos y experiencia de los trabajadores adquiridos en los Gltimos afios para

lograr superar metas y alcanzar objetivos a largo plazo.
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Dimension: Departamentalizacion

&0

Porcentaje

Reqgular Adecuado Muy adecuado

Dimensién: Departamentalizacién

Grafico 8 Indicador: Departamentalizacién

Indicador: Tramo de control

Tabla 9 Indicador: Tramo de control
Indicador: Tramo de control

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 4 14,8 14,8
Regular 10 37,0 51,9
Adecuado 11 40,7 92,6
Muy adecuado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador, tramo de control se observa que el 14.8% afirma que es

inadecuado el tramo de control, y para el 37% es regular; es decir que para el 51.9% el



67

manejo del indicador, tramo de control es inapropiado. Por otro lado, el 40.7% nos dice

que es adecuado y para el 7.4% es muy adecuado el indicador tramo de control.

Interpretacion:

Considerando los resultados podemos decir que la percepcion de control de los
trabajadores en sus funciones y tareas es inadecuada. Esta debilidad actual debe

atenderse para poder cumplir con los objetivos de la organizacion.

Indicador; Tramo de control

a0

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Tramo de control

Grafico 9 Indicador: Tramo de control



Indicador: Unidad de mando

Tabla 10 Indicador: Unidad de mando

Indicador: Unidad de mando
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 2 7.4 7.4
Inadecuado 5 18,5 25,9
Regular 5 18,5 44,4
Adecuado 7 25,9 70,4
Muy adecuado 8 29,6 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador, unidad de mando se observa que el 7.4% afirma que es

inadecuado la unidad de mando, y para el 18.5% es regular; es decir que para el 25.9%

el manejo del indicador, unidad de mando es inapropiado. Por otro lado, el 25.9% nos

dice que es adecuado y para el 29.6% es muy adecuado el indicador unidad de mando.

Interpretacion:

Los resultados sefialan la importancia que ejerce la unidad de mando en la funciones

y tareas de la organizacidn, si bien méas del 50% sabe a quién reportar un nimero

importante de trabajadores esta confundido con este indicador en los niveles inferiores

por lo tanto es importante identificar con claridad por departamento al lider para

resolver problemas que afecten la produccion o el servicio manteniendo en todo

momento en la organizacion alerta
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Indicador: Unidad de mando

Porcentaje

MWy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Unidad de mando

Grafico 10 Indicador: Unidad de mando

Dimensiéon: Cadena de mando

Tabla 11 Indicador: Cadena de mando
Dimension: Cadena de mando

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 2 7.4 7.4
Regular 8 29,6 37,0
Adecuado 10 37,0 74,1
Muy adecuado 7 25,9 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador, cadena de mando se observa que el 7.4% afirma que es

inadecuado cadena de mando, y para el 29.6% es regular; es decir que para el 37.0% el
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manejo del indicador, cadena de mando es inapropiado. Por otro lado, el 37.0% nos dice

que es adecuado y para el 25.9% es muy adecuado el indicador cadena de mando.

Interpretacion:

La cadena de mando en los niveles superiores de la organizacion es clara y esto aporta
eficacia para reconocer inmediatamente quién toma las de decisiones en la empresa. Sin
embargo, un porcentaje de trabajadores considera que su opinion de mejora en los
procesos no escala por los canales de comunicacion existentes para poder ser analizada y

tomada en cuenta.

Dimension: Cadena de mando
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Dimension: Cadena de mando

Grafico 11 Indicador: Cadena de mando



Indicador: Eficiencia de los empleados

Tabla 12 Indicador: Eficiencia de los empleados
Indicador: Eficiencia de los empleados
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7
Inadecuado 2 11,1
Regular 10 48,1
Adecuado 5 66,7
Muy adecuado 9 100,0
Total 27

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador, eficiencia de los empleados se observa que el 3.7% afirma que es

inadecuado la eficiencia de los empleados, para el 7.4% es inadecuado y para 37.0% es

regular; es decir que para el 48.1% el manejo del indicador eficiencia de los empleados

es inapropiado. Por otro lado, el 18.5% nos dice que es adecuado y para el 33.3% es

muy adecuado el indicador eficiencia de los empleados.

Interpretacion:

En la relacion de los recursos utilizados correctamente para cumplir con las

funciones y tareas hay un importante porcentaje de trabajadores que comprende que se

puede ir mejorando, un indicador que ayudara a tomar decisiones para iniciar planes de

accion referentes a capacitaciones generales que permitan optimizar los recursos y

reducir costos ocultos en la empresa.
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Indicador: Eficiencia de los empleados

40

Porcentaje

MWy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Eficiencia de los empleados

Grafico 12 Indicador: Eficiencia de los empleados

Indicador: Eficacia de los empleados

Tabla 13 Indicador: Eficacia de los empleados
Indicador: Eficacia de los empleados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 1 3,7 3,7
Regular 6 22,2 25,9
Adecuado 12 44,4 70,4
Muy adecuado 8 29,6 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador eficacia de los empleados se observa que el 3.7% afirma que es
inadecuado la eficacia de los empleados, y para el 22.2% es regular; es decir que para el

25.9% el manejo del indicador eficacia de los empleados es inapropiado. Por otro lado,
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el 44,4% nos dice que es adecuado y para el 29.6% es muy adecuado el indicador

eficacia de los empleados.

Interpretacion:

En referencia de los objetivos alcanzados el mayor porcentaje de entrevistados
afirma lograr lo que se propone desde su puesto de trabajo, sin embargo, se debe tomar
cuenta a que costo y si es justificable, también se observa que hay areas que necesitan

mayor seguimiento o supervision para lograr alcanzar los objetivos de la empresa.

Indicador: Eficacia de los empleados
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Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Eficacia de los empleados

Grafico 13 Indicador: Eficiencia de los empleados
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Indicador: Rendimiento de los empleados

Tabla 14 Indicador: Rendimiento de los empleados
Indicador: Rendimiento de los empleados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 1 3,7 3,7
Regular 13 48,1 51,9
Adecuado 9 33,3 85,2
Muy adecuado 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador rendimiento de los empleados se observa que el 3.7% afirma que
es inadecuado el rendimiento de los empleados, y para el 48.1% es regular; es decir que
para el 51.9% el manejo del indicador rendimiento de los empleados es inapropiado. Por
otro lado, el 33.3% nos dice que es adecuado y para el 14.8% es muy adecuado el

indicador rendimiento de los empleados.

Interpretacion:

Los colaboradores deben tener claras sus funciones, tareas y objetivos a cumplir esto
a su vez complementado con incentivos o talleres de motivacion de la empresa tendran

como resultado un mejor rendimiento de sus empleados.
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Indicador: Rendimiento de los empleados

Porcentaje

Inadecuado Reqular Adscuado Muy adecuado

Indicador: Rendimiento de los empleados

Grafico 14 Indicador: Rendimiento de los empleados

Dimension: Extension de control

Tabla 15 Indicador: Extensién del control
Dimension: Extension de control

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 9 33,3 33,3
Adecuado 16 59,3 92,6
Muy adecuado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador extension del control se observa que el 33.3% afirma que es
regular la extension de control, y para el 59.9% es adecuado; es decir que para el
92.6%.EI manejo del indicador extension de control es apropiado. Por otro lado 7.4%

nos dice que es muy adecuado el indicador extension del control.
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Interpretacion:

En referencia del nimero empelados que se puede controlar con eficiencia y eficacia
actualmente el mayor porcentaje de los trabajadores perciben que es adecuado, sin
embargo, observo extensiones cortas formando comunicaciones verticales y son de alto
costo debido a que se agregan niveles de direccion verticales, por eso recomiendo las
extensiones de control amplias que permiten reducir costos, acercarse a los

consumidores y empoderar con capacitaciones a los empleados de la empresa.

Dimension: Extension de control

Porcentaje

Regular Adecuado Wuy adecuado

Dimension:; Extension de control

Grafico 15 Indicador: Extensién de control
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Variable: Estructura Organizacional

Tabla 16 Indicador: Estructura organizacional
Variable: Estructura Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 6 22,2 22,2
Adecuado 20 74,1 96,3
Muy adecuado 1 3,7 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador estructura organizacional se observa que el 22.2% afirma que es
regular la estructura organizacional, y para el 74.1% es adecuado; es decir que para el
96.3% el manejo del indicador estructura organizacional es apropiado. Por otro lado

3.7% nos dice que es muy adecuado el indicador estructura organizacional.

Interpretacion:

La estructura organizacional actual en la empresa Manuel Cendra S.A.C. es informal
y es por eso que de acuerdo a los datos de mi investigacion de quienes opinan que la
estructura actual es regular, tengo la oportunidad de proponer mejoras a la estructura
organizacional, independizando por ejemplo el area de recursos humanos entre otros
departamentos como logistica, tesoreriay estableciendo niveles de jerarquia,

subordinacion formal y disefios de comunicacion entre areas..



Variable: Estructura Organizacional
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Reqgular Adecuado

Variable: Estructura Organizacional

Grafico 16 Indicador: Estructura organizacional

Indicador: Misidn — vision

Tabla 17 Indicador: Misidén - Visién
Indicador: Misiéon — Vision

Muy adecuado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 5 18,5 18,5
Regular 8 29,6 48,1
Adecuado 8 29,6 77,8
Muy adecuado 6 22,2 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador misidn-vision se observa que el 18.5% afirma que es inadecuado

mision-vision, y para el 29.6% es regular; es decir que para el 48.1% el manejo del
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indicador mision-vision es inapropiado. Por otro lado, el 29.6% nos dice que es

adecuado y para el 22.2% es muy adecuado el indicador mision-vision.

Interpretacion:

La razon de existencia de una empresa se encuentra en su mision y vision es por eso
que este indicador es vital para tomar en cuenta pues queda claro que es un aspecto que
se debe trabajar en la mente del trabajador para tenerlos constantemente comprometidos

al objetivo de la empresa en el tiempo.

Indicador; Mision - vision

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Mision - vision

Grafico 17 Indicador: misién - visién



Indicador: Objetivos

Tabla 18 Indicador: Objetivos
Indicador: Objetivos
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 2 7.4 7.4
Inadecuado 6 22,2 29,6
Regular 9 33,3 63,0
Adecuado 4 14,8 77,8
Muy adecuado 6 22,2 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador objetivos se observa que el 7.4% afirma que es muy inadecuado,

para el 22.2% es inadecuado y para 33.3% es regular es decir que para el 63.0% el

manejo del indicador objetivos es inapropiado. Por otro lado, el 14.8% nos dice que es

adecuado y para el 22.2% es muy adecuado el indicador objetivo.

Interpretacion:

Los objetivos pueden ser generales o especificos y este indicador resalta que el

mayor porcentaje trabajadores actualmente considera desconocimiento del fin de su

trabajo. Cumple con su tarea, pero desconoce que ocurre mas alla de su area, y su aporte

a realizar bien su trabajo o los problemas que puede acarrear el no cumplir con las metas

para lograr los objetivos de la empresa.
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Indicador: Objetivos
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Porcentaje

MWy inadecuado Inadecuado Regular Adecuado Muy adecuado

Indicador: Objetivos

Grafico 18 Indicador: Objetivos

Indicador: Metas

Tabla 19 Indicador: Metas
Indicador: Metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7 3,7
Inadecuado 2 7.4 11,1
Regular 9 33,3 44,4
Adecuado 12 44 4 88,9
Muy adecuado 3 111 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador metas se observa que el 7.4% afirma que es inadecuado, para el

33.3% es regular es decir que para el 44.4% el manejo del indicador metas es
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inapropiado. Por otro lado, el 44.8% nos dice que es adecuado y para el 11.1% es muy

adecuado el indicador metas.

Interpretacion:

La caracteristica de una meta es que debe ser alcanzable, observable y temporal en
ese sentido el presente indicador es preciso en sefialar que un gran porcentaje no tiene
claridad en este tema, la ausencia de una comunicacion integral y liderazgo inadecuado
en el area de produccion de la fabrica por estar compuesta por un 40% de trabajadores
con discapacidad de lenguaje y auditiva obliga a considerar mejorar el canal de

comunicacion actual.

Indicador: Metas
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Indicador; Metas

Grafico 19 Indicador: Metas
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Dimensién: Planeacion

Tabla 20 Indicador: Planeacién
Dimensién: Planeacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 2 7.4 7.4
Regular 12 44 .4 51,9
Adecuado 13 48,1 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador planeacion se observa que el 7.4% afirma que es inadecuado, para
el 44.4% es regular es decir que para el 51.9% el manejo del indicador planeacion es

inapropiado. Por otro lado, el 48.1% nos dice que es adecuado el indicador planeacion.

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados se interpreta que la planeacién es un punto inflexion para
comenzar a desarrollar en la empresa desde planes de accion que permitan involucrar al

trabajador en la mejora de los procesos de la gestion administrativa.
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Dimension: Planeacién

Porcentaje

Inadecuado Regular Adecuado

Dimension: Planeacién

Grafico 20 Indicador: Planeacién

Indicador: Estructura

Tabla 21 Indicador: Estructura
Indicador: Estructura

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7 3,7
Inadecuado 5 18,5 22,2
Regular 6 22,2 44 .4
Adecuado 13 48,1 92,6
Muy adecuado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador estructura se observa que el 3.7% afirma que es muy inadecuado,
para el 18.5% es inadecuado, es decir que para el 22.2% el manejo del indicador
estructura es inapropiado. Por otro lado, el 48.1% nos dice que es adecuado el indicador

estructura y 7.4% opina que es muy adecuado el indicador estructura.
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Interpretacion:

Los datos revelan que un gran porcentaje de trabajadores percibe que se puede
mejorar o actualizar la estructura para potenciar la gestion administrativa, tanto en la
planeacion, organizacion, direccion y control de la empresa esto ayudaria a responder
oportunamente las demandas del mercado, establecer protocolos de cobranzas efectivos,
reducir las devoluciones e insatisfaccion del cliente y mejorar la productividad horas

hombre.

Indicador: Estructura

Porcentaje
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Indicador: Estructura

Grafico 21 Indicador: Estructura

Indicador: Tareas
Tabla 22 Indicador: Tareas

Indicador: Tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 1 3,7 3,7
Regular 3 111 14,8
Adecuado 8 29,6 44,4
Muy adecuado 15 55,6 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.
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Descripcion:

Sobre el indicador tareas se observa que el 3.7% afirma que es inadecuado, para el
11.1% es regular, es decir que para el 14.8% el manejo del indicador tareas es
inapropiado. Por otro lado, el 29.6% nos dice que es adecuado el indicador tareas y el

55.6% opina que es muy adecuado el indicador tareas.

Interpretacion:

Estos datos sobre las tareas en la gestion administrativa son claros, el personal ha
generado experiencia, automatizando procesos esto produce picos de trabajo en horas
punta, sin embargo, su vez produce la sensacion de estancamiento, el profesional
levanta la mirada y no hay una linea de carrera esto produce que baje su productividad,

0 renuncie en busca de una mejor oferta de trabajo.

Indicador: Tareas
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Grafico 22 Indicador: Tareas
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Indicador; Comunicacion

Tabla 23 Indicador: Comunicacién
Indicador: Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 11 40,7 40,7
Adecuado 11 40,7 81,5
Muy adecuado 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador comunicacién se observa que 40.7% afirma que es regular, para el
otro 40.7% es adecuado, es decir que para el 81.5% el manejo del indicador
comunicacion es regular. Por otro lado, el 18.5% nos dice que es muy adecuado el

indicador comunicacion.

Interpretacion:

Los trabajadores perciben en su mayoria de regular la comunicacién entre los
departamentos para poder resolver problemas de produccion y de servicio, mientras que
un porcentaje menor percibe que se puede mejorar la coordinacion entre areas para
elevar los estandares de servicio al cliente y coordinar oportunamente para prevenir
problemas complejos que van desde una importacion hasta un despacho local. Los
tiempos de respuesta son importantes, los clientes evaltan el servicio en funcion a esa
experiencia. La gestion administrativa tiene que ser no solamente eficiente sino también
eficaz, en una empresa en vias de crecimiento, con departamentos y el personal
distribuido en un ambiente compartido de trabajo, no podemos esperar que las cosas
sucedan, y pensar que enviando un email comunicando el problema es todo lo que se

tiene que hacer. Hay que ser protagonistas en nuestra empresa, el correo es un sustento
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de la operacién, podemos hacer algo mas siempre y eso repercutira finalmente en la
percepcion del cliente sobre cuanto se demoraron en resolver un problema de servicio y
si es recomendable dado el servicio seguir comprando nuestros productos y

recomendarnos.

Indicador: Comunicacion
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Indicador: Comunicacion

Grafico 23 Indicador: Comunicacién

Dimensién: Organizacion

Tabla 24 Indicador Organizacién
Dimension: Organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 9 33,3 33,3
Adecuado 16 59,3 92,6
Muy adecuado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.
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Descripcion:

Sobre el indicador organizacion el 33.7% afirma que es regular, el 59.3% opina que
es adecuado, y para una 7.4% el indicador organizacion es muy adecuado, es decir que

para el 100% el indicador organizacion es apropiado.

Interpretacion:

Los datos sefialan que un porcentaje importante opina que el indicador organizacion
es apropiado, sin embargo, debemos observar también la importancia del porcentaje que
opina que es regular, esto nos da un punto para trabajar y mejorar nuestra actual
organizacion al futuro estableciendo relaciones laborales entre departamentos y la
consecucion de metas organizacionales; la estructura, las tareas, la comunicacion son
puntos de partida para conseguir un objetivo colectivo. Actualmente podemos estar
organizados para cumplir con los retos diarios, pero si objetivo de la empresa Manuel
Cendra S.A.C es trascender en el tiempo frente a la competencia del mercado agresivo
actual es hora de considerar trabajar los planes a largo plazo, reorganizar departamentos,
actualizar estructura de acuerdo a las competencias del personal y la gestion
administrativa que se necesita para cubrir con la demanda y calidad en los productos

que ofrecemos a nuestros clientes.
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Dimension: Organizacién

Porcentaje

Reqgular Adecuado Muy adecuado

Dimensién: Organizacion

Grafico 24 Indicador: Organizacién

Indicador: Motivacion

Tabla 25 Indicador: Motivacién
Indicador: Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7 3,7
Inadecuado 1 3,7 7.4
Regular 8 29,6 37,0
Adecuado 10 37,0 74,1
Muy adecuado 7 25,9 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador motivacion se observa que 3.7% afirma que es muy inadecuado, el
otro 3.7% es inadecuado, y para 29.6% es regular, es decir que para el 37.0% el
indicador motivacion es inadecuado. Por otro lado, un 37.0% opina que es adecuado y

el 25.9% opina que es muy adecuado el indicador motivacion.
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Interpretacion:

Los resultados muestran que los trabajadores encuentran motivacion en sus
experiencias personales que finalmente son proyectadas en su trabajo diario,
actualmente la empresa no cuenta con un programa de induccion, seguimiento o
desarrollo de colaboradores que permita fortalecer las funciones y tareas. La motivacion
verbal en la empresa es un fantasma sin embargo existen otras formas donde la empresa
compensa con acciones que finalmente son motivadoras como cumplir oportunamente
con los salarios en los tiempos establecidos, reparte utilidades, seguro de salud privado,
canasta navidefia y vale de alimentos, consideracion en los permisos de estudio,
tolerancia en el horario del trabajo que finalmente se reflejan en el mantenimiento de un

clima laboral positivo para el desarrollo de la gestion administrativa en general.

Indicador: Motivacion
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Indicador: Liderazgo

Tabla 26 Indicador: Liderazgo
Indicador: Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 5 18,5 18,5
Regular 6 22,2 40,7
Adecuado 11 40,7 81,5
Muy adecuado 5 18,5 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador liderazgo el 18.5% afirma que es inadecuado, el otro 22.2% es
regular, es decir que para el 40.7% el indicador liderazgo es inadecuado. Por otro lado,
un 40.7% opina que es adecuado y el 18.5% opina que es muy adecuado el indicador

liderazgo.

Interpretacion:

El indicador liderazgo esta en relacion a las competencias del trabajador y su
entorno, es el deber de la alta direccion de la empresa identificar y renovar lideres.
Actualmente el indicador liderazgo de acuerdo a las respuestas de los trabajadores es
adecuado, sin embargo, es importante renovar y proponer nuevos lideres en areas claves
como comercial, produccién y servicio al cliente que transmitan pro-actividad, deseos
de superacion laboral, que transpiren éxito con habilidades sociales para resolver
problemas de comunicacion entre los trabajadores y coordinacion en la gestion

administrativa en general.
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Indicador: Liderazgo
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Grafico 26 Indicador: Liderazgo

Indicador: Trabajo en equipos

Tabla 27 Indicador: Trabajo en equipo
Indicador: Trabajo en equipos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 6 22,2 22,2
Regular 12 44,4 66,7
Adecuado 7 25,9 92,6
Muy adecuado 2 7,4 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador trabajo en equipos el 22.2% afirma que es inadecuado, el otro 44.4%
es regular, es decir que para el 66.7% el indicador trabajo en equipos es inadecuado. Por
otro lado, un 25.9% opina que es adecuado y el 7.4% opina que es muy adecuado el

indicador trabajo en equipos.
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Interpretacion:

Los porcentajes resaltan como regular el indicador de trabajo en equipos, los factores
que determinan esta relacion entre trabajadores para ejecutar un trabajo en equipo reposa
en la comunicacion y el liderazgo. Un numero variable de trabajadores de produccion
tienen una discapacidad auditiva o de lenguaje y el lider encargado de este departamento
no sabe comunicarse con lenguaje de sefias, por lo tanto, sus directivas muchas veces son
mal interpretadas por el personal a su cargo y esto se convierte en una bola de nieve que
arrastra la gestién administrativa general, y que se podria evitar a través de la capacitacion
en lenguaje de sefias desde una vision integradora que permita trabajar en equipo de forma
idonea.

Indicador: Trabajo en equipos
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Grafico 27 Indicador: Trabajo en equipo
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Dimensién: Direcciéon

Tabla 28 Indicador: Direccién
Dimensioén: Direccién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 13 48,1 48,1
Adecuado 14 51,9 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.
Descripcion:
Sobre el indicador trabajo direccion el 48.1% afirma que es regular, el otro 51.9% es

adecuado, es decir que para el 100% el indicador direccién es adecuado.

Interpretacion:

motivar, coordinar y vigorizar a los colaboradores para que colaboren en
consecucion de la tareas y funciones de la empresa es una tarea compleja que involucra
a los canales de comunicacion, liderazgo, motivacién y reclutamiento durante todo el
tiempo de vida en la organizacion es por eso la importancia de la independencia del
departamento de recursos humanos con la direccion de un especialista en el manejo de
habilidades especiales de acuerdo a la poblacién mixta que existe actualmente en la

empresa Manuel Cendra S. A. C.
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Dimensioén: Direccion
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Dimension: Direccién

Grafico 28 Indicador: Direccién

Indicador: Preventivo

Tabla 29 Indicador: Preventivo

Indicador: Preventivo

Adecuado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy inadecuado 1 3,7 3,7
Inadecuado 4 14,8 18,5
Regular 10 37,0 55,6
Adecuado 29,6 85,2
Muy adecuado 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador preventivo el 3.7% afirma que es muy inadecuado, el 14.8% opina

que es inadecuado y el 37.0% opina que es regular, es decir que para 55.6% el indicador

preventivo es inadecuado. Por otro lado, un 29.6% opina que es adecuado y el 14.8%

opina que es muy adecuado el indicador preventivo.
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Interpretacion:

El resultado sefiala como inadecuado la gestion del indicador control preventivo, uno
de los motivos es que actualmente no existe un sistema de control donde se evalué el
desempefio del trabajador y que permita observar que aspectos se pueden mejorar desde
el perfil, tareas, funciones y operaciones del puesto que ocupa y evaluar en general la
eficiencia de los departamentos de la empresa. Un sistema de control enfocado en la
prevencion y de forma periddica a través de un sistema ayudara notablemente a tomar
decisiones objetivas en la lata direccion para mejorar los procesos de la gestién
administrativa general. El trabajador de hoy puede mejorar sus funciones y tareas si
objetivamente se le informa como hacerlo y para saber eso se necesita un sistema de
evaluacion para anticipar al error o corregir oportunamente, es clave siempre mantener
el control de todos lo que ocurre en la organizacion esto elevara la calidad en la
producciodn y el servicio que se le ofrece al cliente y que repercute en el tiempo de vida

de la empresa. Apagar incendios tiene un mayor costo que prevenirlos.

Indicador: Preventivo
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Indicador: Concurrente

Tabla 30 Indicador: Concurrente
Indicador: Concurrente
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 3 11,1 11,1
Regular 7 25,9 37,0
Adecuado 13 48,1 85,2
Muy adecuado 4 14,8 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador concurrente el 11.1% afirma que es inadecuado, el 25.9% opina

que es regular, es decir que para un 37% el indicador concurrente es inadecuado,

mientras que el 48.1% opina es adecuado y un 14.8% opina que es muy adecuado el

indicador concurrente.

Interpretacion:

Los datos son claros al sefialar que la empresa actualmente tiene un control

concurrente efectivo en la supervision de la produccion y que busca resolver de forma

inmediata problemas de gestion administrativa que estan relacionados a los sistemas

existentes de control en pedidos, proveedores, canales de distribucion, transportes,

facturacion y cobranza donde se necesitan respuestas rapidas para resolver problemas.
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Indicador: Concurrente
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Grafico 30 Indicador: Concurrente

Indicador: Retroalimentacion

Tabla 31 Indicador Retro alimentacién
Indicador: Retroalimentacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 2 7,4 7,4
Regular 9 33,3 40,7
Adecuado 7 25,9 66,7
Muy adecuado 9 33,3 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador retroalimentacion el 7.4% afirma que es inadecuado, el 33.3%
opina que es regular, es decir que para un 40.7% el indicador retroalimentacion es
inadecuado, mientras que el 25.9% opina es adecuado y un 33.3% opina que es muy

adecuado el indicador retroalimentacion.
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Interpretacion:

Los datos sefialan que una division en los porcentajes importante que consideran que
no se toman en cuenta los errores pasados para evitar los futuros, el sistema de control
de retroalimentacion actualmente no esta desarrollado en la empresa siendo un punto
importante para tomar en cuenta en la actualizacion de sistemas analizar que ocurrio en
el pasado para evitar o reducir gastos futuros como por ejemplo: el area cobranzas y
facturacion actualmente tiene un registro del historial de los clientes que utiliza para
evaluar nuevos créditos y esa informacion es util para tomar decisiones. De la misma
forma se deberia llevar un control de retroalimentacion de los proveedores para evaluar
su cumplimiento dentro del tiempo establecido y con la calidad de productos o servicios

prestados.

Indicador: Retroalimentacion
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Dimensién: Control

Tabla 32 Indicador: Control
Dimensién: Control
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 1 3,7
Regular 7 29,6
Adecuado 18 96,3
Muy adecuado 1 100,0
Total 27 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador control el 3.7% afirma que es inadecuado, el 25.9% opina que es

regular, es decir que para un 29.6% el indicador control es inadecuado, mientras que el

66.7% opina es adecuado y un 3.7% opina que es muy adecuado el indicador control.

Interpretacion:

Los datos sefialan que es adecuado el indicador control en la empresa Manuel Cendra

S.A.C sobre sus operaciones generales, sin embargo, es importante tomar en cuenta

como potenciar aquellos controles débiles que se traducen finalmente en costos ocultos.

La prevencion, la concurrencia y la retroalimentacion son controles a tomar en

cuenta en la administracién de una organizacion, desestimar uno de estos controles

permite encubar un problema que con el tiempo podria convertirse en un problema

mayor de resolver.
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Dimension: Control
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Dimensién: Control

Grafico 32 Indicador: Control

Variable: Gestion Administrativa

Tabla 33 Indicador: Gestién Administrativa
Variable: Gestion Administrativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
Regular 7 25,9 25,9 25,9
Adecuado 20 74,1 74,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

Sobre el indicador gestion administrativa el 25.9% afirma que es regular, y el 74.1%
opina que es adecuado, es decir que para un 100% el indicador gestion administrativa es

adecuado.

Interpretacion:

Actualmente la gestion administrativa en la empresa Manuel Cendra S.A.C., es

informal basado a la experiencia del trabajo, la intensidad de la demanda, controlando
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no cometer el mismo error dos veces pero no hay nada escrito en archivos formalmente
0 en manual de procesos a través de un sistema que de soporte de manera técnica y que
permitan estandarizar procesos de gestion. El porcentaje del 25.9% sefiala que es regular
por lo tanto la actual gestion administrativa se puede mejorar para conseguir metas en
equipo planificando, organizando, dirigiendo y controlando de manera eficiente y

eficaz.

Variable: Gestion Administrativa
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Regla de decisién y calculo del P-valor

Para tomar la decision de rechazar o no rechazar la hip6tesis nula seguimos la

Regla: si el P — valor < a se rechaza la hip6tesis nula. Si el P — valor > a no se rechaza
la hipétesis nula. Sin embargo, Hernandez et (2014), menciona que el coeficiente se puede

interpretar como positiva media:

- 1.00 = Correlacién negativa perfecta
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- 0.90 = Correlacion Negativa muy fuerte.

- 0.75 = Correlacion Negativa considerable.

-0.50 = Correlacion Negativa media.

-0.25 = Correlacion Negativa débil.

-0.10 = Correlaciéon Negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion Positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién Positiva débil.

+0.50 = Correlacién Positiva media.

+0.75 = Correlacién Positiva considerable.

+0.90 = Correlacion Positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacién positiva perfecta

5.2 Analisis de resultados

Prueba de hipotesis Principal

Hipdtesis Planteada: La estructura organizacional incide en la gestion administrativa

de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 20109.

Hipotesis nula: La estructura organizacional no incide en la gestion administrativa de

la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Variable: Estructura Organizacional * Variable: Gestion

Administrativa

Tabla 34Estructura organizacional * Gestién Administrativa
Tabla cruzada

Variable: Gestion Administrativa Total
Regular Adecuado
f % f % f %
Variable: Regular 5 18,5% 1 3, 7% 6 22,2%
Estructura Adecuado 2 7,4% 18 66,7% 20 74,1%
Organizacional Muy adecuado 0 0,0% 1 3, 7% 1 3, 7%
Total 7 25,9% 20 74,1% 27 100,0

%

Chicuadrado: 13.288 gl: 2 Sig. 0.001

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla sobre estructura organizacional y la gestion administrativa
observamos que el 22.2% de los colaboradores afirma que la estructura organizacionales
regular, de ellos el 18.5% afirma que la gestion administrativa es regular y para el 3.7%
la gestion administrativa es adecuada por otro lado 74.1% de los encuestados afirma que
la estructura organizacional es adecuada para la organizacion, de ellos 7.4% afirma que
la gestion administrativa es regular y para el 66.7% es adecuada, finalmente para el
3.7% de los encuestados la estructura organizacional es muy adecuada, de ellos el 3.7%

no dice que es adecuada la gestion administrativa.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipétesis principal observamos que el valor chicuadrado
13.288 con 2 grados de libertad y un valor de significancia 0.001 como este valor de

significancia es menor a 0.005 existe razones suficientes para rechazar la hipétesis nula
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y afirmamos que la estructura organizacional incide significativamente en las

dimensiones de la gestion administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima

2019.
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Grafico 34 Estructura Organizacional* Gestién Administrativa

Prueba de Hipotesis Especifica N°1

Hipotesis Planteada: La estructura organizacional incide en la planeacion de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.

Hipotesis nula: La estructura organizacional no incide en la planeacion de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Variable: Estructura Organizacional * Dimension: Planeacion

Tabla 35Estructura Organizacional * Planeacién

Tabla cruzada

Dimension: Planeacion

Inadecuado Regular Adecuado Total
F % f % f % f %
Variable: Regular 1 3,7% 3 11,1% 2 14% 6 22,2%
Estructura
0, 0, 0, 0
Organizacional Adecuado 1 3,7% 9 333% 10 37,0% 20 74,1%
Muy adecuado 0 0,0% 0 0,0% 1 37% 1 3,7%
Total 2 14% 12 44,4% 13 48,1% 27 100,0%

Chicuadrado: 2.259 gl: 4 Sig. 0.688

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla sobre estructura organizacional y planeacién observamos que el
22.2% de los colaboradores afirma que la estructura organizacional es regular, de ellos
el 3.7% afirma que la planeacion es inadecuada, para el 11.1% la planeacién es regular
y para el 7.4% es adecuado. Por otro lado 74.1% de los encuestados afirma que la
estructura organizacional es adecuada para la organizacién, de ellos 3.7% afirma que la
planeacion es inadecuada, para el 33.3% es regular, y para el 37% adecuada.
Finalmente, para 3.7% de los encuestados la estructura organizacional es muy adecuada,

de ellos el 3.7% no dice que es adecuado la planeacion.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica N°1 observamos que el valor

chicuadrado 2.259 con 4 grados de libertad y un valor de significancia 0.668por lo tanto
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existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula, con lo cual significa que si
existe correlacion entre las variables analizadas al ser interpretada como positiva media,
es decir que la relacién entre estas dos variables tiende ser relativamente aceptable, por
lo que nuestra hipotesis planteada esta encaminada a dar solucion a la problematica de

la presente investigacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Prueba de Hipotesis Especifica N°2

Hipdtesis Planteada: La estructura organizacional incide en la organizacion de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.

Hipdtesis nula: La estructura organizacional no incide en la organizacion de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Variable: Estructura Organizacional * Dimension: Organizacion

Tabla 36Estructura organizacional * Organizacién
Tabla cruzada

Dimension: Organizacion

Muy

Regular Adecuado adecuado Total

f % f % f % f %
Variable: Regular 4 14,8% 2 1,4% 0 00% 6 22,2%
Estructura 5 ; . ,
Organizacional Adecuado 5 185% 14 51,9% 1 3,7% 20 74,1%
Muy adecuado 0 0,0% 0 0,0% 1 37% 1 3,7%
Total 9 333% 16 59,3% 2 74% 27  100,0%

Chicuadrado: 16.588 gl: 4 Sig. 0.002

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla sobre estructura organizacional y organizacién observamos que
el 22.2% de los colaboradores afirma que la estructura organizacional es regular, de
ellos el 14.8% afirma que la organizacion es regular, para el 7.4% la organizacion es
adecuada. Por otro lado 74.1% de los encuestados afirma que la estructura
organizacional es adecuada para la organizacion, de ellos 18.5% afirma que la
organizacion es regular, para el 51.9% es adecuado y para el 3.7% de encuestados es
muy adecuado. Finalmente, para 3.7% de los encuestados la estructura organizacional es
muy adecuada, y para el 3.7% de encuestados la organizacién es muy adecuada para la

empresa Manuel Cendra S.A.C.
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Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipoétesis especifica N°2 observamos que el valor
chicuadrado 16.588 con 4 grados de libertad y un valor de significancia 0.002 como este
valor de significancia es menor a 0.005 existe razones suficientes para rechazar la
hipétesis nula y afirmamos que la estructura organizacional incide significativamente en
la organizacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 20109.
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Prueba de Hipdtesis Especifica N°3

Hipotesis Planteada: La estructura organizacional incide en la direccion de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.

Hipdtesis nula: La estructura organizacional no incide en la direccion de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Variable: Estructura Organizacional * Dimension: Direccion

Tabla 37Estructura Organizacional * Direccidén
Tabla cruzada

Dimensién: Direccion

Regular Adecuado Total

f % f % f %
Variable: Regular 5 18,5% 1 3,7% 6 22,2%
Estructura Adecuado 8 29,6% 12 44,4% 20 74,1%
Organizacional Muy adecuado 0 0,0% 1 3,7% 1 3,7%
Total 13 48,1% 14 51,9% 27 100,0%

Chicuadrado: 4.436 gl: 2 Sig. 0.109

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla sobre estructura organizacional y direccién observamos que el
22.2% de los colaboradores afirma que la estructura organizacional es regular, de ellos
el 18.5% afirma que la direccion es regular, para el 3.7% la direccién es adecuada. Por
otro lado 74.1% de los encuestados afirma que la estructura organizacional es adecuada
para la direccion, de ellos 29.6% afirma que la direccién es regular, para el 44.4% es
adecuado. Finalmente, para 3.7% de los encuestados la estructura organizacional es muy
adecuada, y para el 3.7% de encuestados la direccion es adecuada para la empresa

Manuel Cendra S.A.C.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica N°3 observamos que el valor
chicuadrado 4.436 con 2 grados de libertad y un valor de significancia 0.109 como este
valor de significancia es mayor a 0.005 existe razones suficientes para rechazar la

hipotesis nula, con lo cual significa que si existe correlacion entre las variables
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analizadas al ser interpretada como positiva media, es decir que la relacion entre estas
dos variables tiende ser relativamente aceptable, por lo que nuestra hipdtesis planteada
estd encaminada a dar solucion a la problematica de la presente investigacion de la

empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Prueba de Hipotesis Especifica N°4

Hipotesis Planteada: La estructura organizacional incide en el control de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.

Hipotesis nula: La estructura organizacional no incide en el control de la empresa

Manuel Cendra S.A.C., Lima 2019.
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Variable: Estructura Organizacional * Dimension: Control

Tabla 38Estructura Organizacional * Control
Tabla cruzada

Dimension: Control Total

Inadecu Muy

ado Regular Adecuado adecuado

f % f % f % f % f %
Variable: Regular 1 37% 4 148% 1 3,7% 0 0,0% 6 22,2%
Estructura Adecuado 000% 3111% 16 593% 1 3,7% 20 74,1%
Organizacional Muy adecuado 0 0,0% 0 0,0% 1 37% 0 0,0% 1 3,7%
Total 1 37% 7 259% 18 66,7/% 1 3,7% 27 100,0%

Chicuadrado: 11,821 gl: 6 Sig. 0.066

Fuente: Datos de la propia investigacion.

Descripcion:

De acuerdo a la tabla sobre estructura organizacional y control observamos que el
22.2% de los colaboradores afirma que la estructura organizacional es regular, de ellos
el 3.7% afirma que el control es inadecuado, para el 14.8% el control es regular y para
el 3.7% el control es adecuado. Por otro lado 74.1% de los encuestados afirma que la
estructura organizacional es adecuada para el control, de ellos 11.1% afirma que el
control es regular, para el 59.3% es adecuado y para el 3.7% es muy adecuado el
control. Finalmente, para 3.7% de los encuestados la estructura organizacional es muy
adecuada, y para el 3.7% de encuestados el control es muy adecuado para la empresa

Manuel Cendra S.A.C.

Interpretacion:

De acuerdo a la prueba de hipétesis especifica N°4 observamos que el valor

chicuadrado 11.821 con 6 grados de libertad y un valor de significancia 0.066 por lo
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tanto existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula, con lo cual significa
que si existe correlacion entre las variables analizadas al ser interpretada como positiva
media, es decir que la relacion entre estas dos variables tiende ser relativamente
aceptable, por lo que nuestra hipdtesis planteada esta encaminada a dar solucién a la
problematica de la presente investigacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima

2019.
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5.3  Discusion de Resultados

Segun el objetivo general, determinar de qué manera incide el disefio de una
estructura organizacional en la gestion administrativa de la empresa Manuel Cendra
S.A.C. Fabricante de lenceria y prendas de vestir de la provincia de Lima del distrito de
Pueblo libre en el afio 2019, los resultados mostrados en la tabla 34 muestra que el
grado de significancia es 0.001 deduciendo que el grado de incidencia del disefio de la
estructura organizacional en la gestion administrativa es importante, datos que al ser
comparados con los encontrado por(Sotalin, 2015), en su tesis titulada “Analisis de la
estructura organizacional y su incidencia en la gestion administrativa de la compafiia de
transporte escolar y turismo UNIPRO C.A. afio 2014”, quién concluyo que la gerencia
se debe centrar la maxima eficiencia de las personas y la empresa mediante
tecnificacion de la administracion aplicando las teorias de la administracion y el
desarrollo de estructuras organizacionales adecuadas a la necesidad de la empresa,
aplicando conceptos como: calidad total, reingenieria, benchmarking, emporwerment.
Con estos resultados se afirma quela estructura organizacional incide significativamente
y de manera favorable en la gestion administrativa de la empresa analizada,
ademéas(Poma, 2018), en su tesis titulada “Procesos administrativos y la estructura
organizacional de la empresa CORMA. ABAD ARANA S.A.C. - 2017”. Concluyendo
que, si existe correlacion entre las variables analizadas, y recomienda aplicar
constantemente los procesos administrativos dentro de la estructura para ayudar a
mejorar el direccionamiento de los objetivos planteados por la institucién, se urge una

retroalimentacion de procesos en cada area de la empresa.

De acuerdo esta informacion y contrastando con mi experiencia laboral en el area de
contabilidad en un periodo de 4 afios confirmo que la estructura organizacional incide

significativamente en el desarrollo de la gestion administrativa de la empresa Manuel
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Cendra S.A.C. pues existen procesos que no estan definidos y al ser improvisados
generan un desorden histérico, ¢Cémo se hizo? ;Como es? ;Como se hace? son
preguntas que a diario se susurran en el area de contabilidad, y son tareas que se logran
resolver en el momento, pero al no tener un disefio de proceso y tratar el problema de
fondo vuelven a generar conflictos laborales e interpersonales, retraso y lentitud en la
gestidén administrativa, pues se debe revisar hasta cinco veces una tarea sencilla contable

para confirmar si se realizo bien en el tiempo.

Segun el objetivo especifico N°1, Determinar la incidencia del disefio de una
estructura organizacional en la planeacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima
2019, los resultados mostrados en la tabla 35muestranel grado de significancia en
0.688esto significa que si existe incidencia del disefio de la estructura organizacional en
la planeacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C. datos que al ser comparados con los
encontrado por(Sotalin, 2015), en su tesis titulada “Analisis de la estructura
organizacional y su incidencia en la gestion administrativa de la compafiia de transporte
escolar y turismo UNIPRO C.A. afio 2014”, quién determino que la ausencia de esta
estructura organizacional en la compafiia UNIPRO C.A. ha comprometido su
crecimiento eficiente, la falta de definicion de un organigrama que establezca los
niveles de autoridad, los departamentos, los ejecutivos a cargo de los departamentos, las
funciones y responsabilidades de cada departamento, las funciones y responsabilidades
de los colaboradores de cada departamento, las vias de comunicacion y la planificacion
del trabajo basado en objetivos claros ha generado un crecimiento desordenado, una
gestion administrativa en desaprovecho de los recursos humano, materiales y

financieros.

Con estos resultados afirmo como la ausencia de la planeacion afecta los objetivos a

largo plazo de la empresa y generan un estancamiento profesional por la ausencia de un



117

plan estratégico que involucre a los profesionales en una linea de carrera que los
comprometa a contribuir con conocimiento y proponer soluciones y mejoras a los
procesos a través de mesas de trabajo multidisciplinarias, para desarrollar procesos de
gestion eficientes y elevar la calidad de trabajo. Adicionalmente incide en el
compromiso de cada trabajador con la empresa al desconocer la mision y vision que a la
fecha no estan desarrollados en la organizacion. Esto genera un vacio en la direccion de
la empresa, en la motivacién del personal, expresando los operarios esa dejadez en su
productividad pues sélo esperan cumplir con su jornada laboral, con su tarea, pero no
encuentra relacion de la importancia en la eficiencia de su trabajo con los objetivos de la

empresa en el tiempo.

Segun el objetivo especifico N°2, Determinar la incidencia del disefio de una
estructura organizacional en la organizacion dela empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima
2019, los resultados mostrados en la tabla 36muestra que el grado de significancia es
0.002deduciendo que si incide significativamente el disefio de la estructura
organizacional en la organizacion administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C.,
datos que al ser comparados con los encontrado por(Fernandez, 2018), en su tesis
titulada: “Estructura organizacional basada en el enfoque de sistema viable para la
gestion de la agencia principal de la Caja Rural de Ahorro y Crédito del Centro
S.A.”Quien concluyo que el disefio de una estructura organizacional basado en el
enfoque de sistema viable, mas que un esfuerzo por reestructurar cargos, funciones y
procesos de comunicacion y control, genera contextos organizacionales que facilitan los
procesos de desarrollo, aprendizaje y regulacion organizacional, a partir del
entendimiento organizacional, la cooperacion entre sus sistemas y la integracion vertical

y horizontal de los diferentes sistemas de la unidad de negocio bajo estudio. Finalmente
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podemos decir que la estructura organizacional incide significativamente y de manera

favorable en la organizacion de una empresa.

La organizacion de la empresa Manuel Cendra S.A.C. desde mi observacion es
empirica, generacional y politica, no toma cuenta la actualizacion del conocimiento de
sus trabajadores en el tiempo, no existe una linea de carrera, no hay indicadores de
productividad, todo se mueve en funcién de la razon por la que fuiste contratado y la
experiencia que aportas en el puesto. Organizar tiene relacién e incidencia en la gestion
administrativa, como distribuir los departamentos, como armar los equipos de trabajo,
como elegir los lideres, entre los principales elementos a tomar en cuenta. Examinar las
competencias de cada trabajador de forma periddica, tecnificar el conocimiento
establecer una comunicacion efectiva con las bases inclusivas para organizarse en una
empresa es basico. Por ejemplo, si un porcentaje de operarios en la fabrica tiene
dificultades en el sistema de lenguaje encontrar un sistema de comunicacién efectiva es
primordial para organizar las tareas y funciones diarias. Organizar los horarios de
trabajo en base a los resultados, organizar a los trabajadores por competencias,
organizar la informacion financiera histdrica de la empresa, organizar el talento
humano, organizar es finalmente lo que determina la eficiencia y optimizacion de todos

los recursos de la empresa.

Segun el objetivo especifico N°3, Determinar la incidencia del disefio de una
estructura organizacional en la direccion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima
2019los resultados mostrados en la tabla 37 muestra que el grado de significancia es de
0.109 esto significa que si existe incidencia del disefio de la estructura organizacional en
la direccion de la empresa Manuel Cendra S.A.C., datos que al ser comparados con los
encontrado por(Poma, 2018)en su tesis titulada PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y

LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA CORMA. ABAD
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ARANA S.A.C. - 2017Sugiere a las empresas llevar un estricto procedimiento de
direccién dentro de su organizacion, ya que este es el medio por el cual camina los
trabajadores y se debe establecer los medios de comunicacion lo cual permitird que se
cumplan y respeten las funciones de cada area. Con estos resultados se afirma que la
estructura organizacional incide significativamente y de manera favorable en la
direccion de una empresa. Datos que al ser contrastados en los dias de trabajo en la
fabrica se observan por ejemplo como problemas menores de coordinacion y que no son
tomados en cuenta para corregir definitivamente afectan los tiempos promedios en las
tareas, generando problemas en los procesos en cadena con otras areas vinculadas. La
direccién en la empresa Manuel Cendra S.AC. Esta relacionada a sus lideres pues son
ellos los escogidos por sus competencias para motivar al personal a conseguir las metas
generales de cada area. Es también quien determina la intensidad de la jornada, en
muchas ocasiones he podido observar como se predica con el ejemplo, en esta empresa
puedes ver al gerente general con jean y polo armando o cerrando cajas en el area de
despacho esto genera que los trabajadores a su alrededor aceleren el ritmo para sacar los

pedidos aumentando la intensidad y esfuerzo en el trabajo.

Segun el objetivo especifico N°4Determinar la incidencia del disefio de una
estructura organizacional en el control de la empresa Manuel Cendra S.A.C., Lima
2019, los resultados mostrados en la tabla 38muestra el grado de significancia es
0.066,deduciendo que si incide significativamente el disefio de la estructura
organizacional en el control de la empresa Manuel Cendra S.A.C., datos que al ser
comparados con los encontrado por (Poma,2018) en su tesis titulada PROCESOS
ADMINISTRATIVOS Y LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA CORMA. ABAD ARANA S.A.C. - 2017 sugiere que las empresas tengan

un buen procedimiento de control dentro de estas, ya que de esta manera se ve el
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cumplimiento de cada area y estos a su vez deben ser retroactivos para que los
trabajadores se sientan comprometidos con cumplir en el periodo establecido cada
funcién encargada para el logro de los objetivos de la empresa. Con estos resultados se
afirma que la estructura organizacional incide significativamente y de manera favorable

en el control de una empresa.

El control es importante en los procesos administrativos de la empresa y en la
produccidn para evaluar que tan eficientes y eficaces podemos llegar a ser como
empresa. Actualmente en Manuel Cendra S.A.C. Tenemos controles en el area de
produccidn, ventas y cobranzas, pero debemos por ejemplo implementar un area de
control de calidad, adicionalmente un area de control de pérdidas y finalmente un
control financiero pues la empresa no solo se dedica a la fabricacion de productos sino
también a la inversion y compra de bonos. El control suma a mejorar procesos, sincerar
costos, mejorar el servicio al cliente, minimizar las perdidas, y generar oportunidades de

mejora.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones
1. En relacion al primer objetivo de la investigacion se logro determinar la incidencia de
la estructura organizacional en la planeacién. La informalidad de la
estructura organizacional desde los inicios de la empresa Manuel Cendra S.A.C., a
través del tiempo ha generado una incidencia en la gestion administrativa que se
refleja tanto en la ausencia de mision, visién y carencia de un plan estratégico debido a
razones privadas del directorio. Esta carencia de un plan estratégico desde
mi observacion genera un alto riesgo en la continuidad de la empresa en la linea del
tiempo y con ello también coloca en riesgo a los colaboradores que la integran. La
ausencia de una linea de carrera genera un vacio en las aspiraciones del colaborador,
también genera incertidumbre que se refleja en su baja productividad y compromiso con
la empresa. Las tareas, funciones y la division del trabajo deben ser planificadas y se
deben actualizar periédicamente desde los procesos simples hasta lo mas complejos de
la organizacion.
2. En relacién al segundo objetivo de la investigacion se logré determinar la incidencia
de la estructura organizacional en la organizacion administrativa, tomando los
resultados de los indicadores se determina que actualmente un 60% de los colaboradores
opinan que la organizacion es adecuada, sin embargo concluyo que la estructura
organizacional empleada de forma empirica a través de los afios ha formado una
conciencia de experiencia en base a no cometer el mismo error y producto de este tipo
de gestién administrativa irregular y condicionada a los factores como la demanda o la
cantidad de personal que se necesita para atender y procesar las operaciones no

corresponde a una solucion técnica. Por lo tanto, considero que tenemos
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una oportunidad de mejorar las areas de trabajo y establecer un plan de accién que

permita atender y solucionar los problemas de manera profesional.

3. En relacion al tercer objetivo de la investigacion se logré determinar la incidencia de
la estructura organizacional en la direccion administrativa. A través de los resultados
del cuestionario se observo que el lider en la cadena de mando es identificable en la
empresa. Sin embargo, nuevamente se evidencia que la carencia del desarrollo de una
estructura organizacional formal pone en riesgo la gestién administrativa si el Unico
lider se ausenta por enfermedad o al llegar su jubilacion por ejemplo, pues al no haber
desarrollado una estructura organizacional que de soporte a la empresa afectara la toma
de decisiones futuras. Adicionalmente cabe mencionar que actualmente el volumen de
responsabilidades enfocadas en una sola persona termina afectando el clima laboral.
Un colaborador que dirige multiples areas de la empresa que no son de su especialidad
se convierte en una bomba tiempo, producto del stress y la fatiga. Delegar la autoridad
es importante, con bases en la evaluacion académica del personal y en compromiso con
la empresa dentro de una estructura organizacional eficiente que incida en la

gestion administrativa.

4. En relacion al cuarto objetivo de la investigacion se logro determinar la incidencia de
la estructura organizacional en el control administrativo. Actualmente en la empresa
Manuel Cendra S.A.C., sélo un 4% de los trabajadores esta de acuerdo que el control es
muy adecuado; La estructura organizacional actual creada a base de los afios de
experiencia laboral tiene un limite de control. Actualmente el nimero de operaciones
por departamentos estd aumentando por la demanda y se comienza a evidenciar los
problemas de control administrativo. Desestimar el disefio de una estructura

organizacional tomando en cuenta la importancia del control concurrente, preventivo
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y de retroalimentacion afectara sin duda la eficiencia, eficacia y rendimiento de los

colaboradores en la empresa Manuel Cendra S.A.C.

6.2 Recomendaciones

1. Recomendacion

Se sugiere a la gerencia general disefiar una estructura organizacional hibrida que recoja
las fortalezas de todos los disefios estructurales en un aspecto practico, muchas
estructuras en el mundo real no existen en las formas puras por lo tanto, la estructura
hibrida suele utilizarse en entornos de cambios rapidos porque ofrecen a la organizacién
una mayor flexibilidad y teniendo en cuenta nuestro actual entorno inestable politico,
econdmico peruano. Recomiendo, optar por una estructura hibrida que incidira
significativamente en la planeacion de la gestion administrativa considerando crear una

mision, visién y un plan estratégico.

2. Recomendacion

Se sugiere a la gerencia general incluir dentro del disefio de la estructura organizacional
las fortalezas de una estructura horizontal que fomenta la flexibilidad y respuesta rapida
a los cambios en las necesidades del cliente, adicionalmente fomenta el trabajo en
equipo y la colaboracién esto va incidir significativamente en la organizacion
administrativa y va dirigir la atencion de todos hacia la produccion y a la entrega de

valor al cliente.

3. Recomendacion

Se sugiere a la gerencia general incluir en su disefio de estructura organizacional las
fortalezas de la estructura divisional que es adecuada para cambios rapidos en un

entorno inestable, dirigida a la satisfaccién del cliente porque la responsabilidad del
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producto y los puntos de contacto son claros y ademas descentraliza la toma de

decisiones esto incidira significativamente en la direccion de la gestion administrativa.

4. Recomendacion

Se sugiere a la gerencia general incluir en su disefio de estructura organizacional las
fortalezas de la estructura burocréatica donde la realizacion de actividades estandarizadas
es muy eficiente, existen reglas y regulaciones muy formalizadas, extensiones de
control angostas y la toma de decisiones que sigue la cadena de mando, todo esto
incidiré significativamente en el control de la gestion administrativa en la empresa

Manuel Cendra S.A.C.
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

Tesis: LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA MANUEL CENDRA S.A.C. LIMA
2019.

Instrucciones

A continuacién, 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

TA| A | |

TD

Considera usted que participar en una tarea especifica en su area contribuye en
conjunto a producir un buen trabajo en equipo.

Considera usted que sus funciones asignadas estan sincronizadas en su area.

Considera usted que al repartir el trabajo en pequefias partes se avanza mejor.

Considera usted que la cobertura de trabajadores en su area es suficiente.

Considera usted importante profesionalizarse en su trabajo.

Considera usted que se ubica en el area correspondiente a sus habilidades.

Se identifica siempre con claridad a quien usted debe reportar su trabajo.




Se identifica siempre quién toma las decisiones en el area de trabajo.
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Es importante que usted reciba retroalimentacion en su trabajo constantemente.

Es importante considerar tener un area especializado en control de calidad en la

empresa.

Considera importante que su trabajo se mida para evaluar sus resultados
objetivamente.

La mision de la empresa debe estar en la mente de todos colaboradores.

La vision de la empresa debe ser conocida por todos colaboradores.

Las metas comerciales a corto plazo deben ser conocidas por todo el personal de la
empresa.

Considera usted importante la existencia de un manual de funciones en la empresa.

Considera usted que la empresa donde labora necesita actualizar su organizacion.

La comunicacién en su empresa entre los departamentos responde oportunamente los
problemas.

Considera usted importante identificar nuevos lideres en la empresa y capacitarlos.

El nivel motivacion del personal se refleja en su produccion.

Los talleres de capacitacion producen buenos colaboradores.

La evaluacion de su trabajo periédicamente lo ayudaria a mejorar.

Una forma de evitar o reducir los robos en la empresa es a través de charlas de
prevencion.

Las auditorias por departamento deben darse periédicamente.
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PLAN DE MEJORA EMPRESARIAL

I DATOS GENERALES DE LA EMPRESA:

NOMBRE: Manuel Cendra S.A.C.

DIRECCION: Jr. Huaraz 1975, Pueblo Libre, Lima, Perd.

AREA RESPONSABLE DEL PLAN: Gerencia General

FECHA DE INICIO: 01/11/2020 FECHA DE TERMINO: 01/12/2021

N2 DE POBLACION BENEFICIARIA: 27

11 DIAGNOSTICO:

Manejo informal de los procesos en todas las areas de la Empresa, porque no

cuenta con una estructura organizacional.

111 OBJETIVO:

Proponer un disefio de estructura organizacional hibrida que recoja las fortalezas de
cada disefio estructural y permita adaptarse a entornos inestables e incidir

significativamente en la gestion administrativa de la empresa Manuel Cendra S.A.C.
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NO

ACCIONES ESTRATEGICAS

RESPONSABL
E

CRONOGRAMA
2020 2021
N| D M A\ MI[JI[JI]A] S

PRESUPUESTO

Sensibilizar y reflexionar en mesas de trabajo sobre los procesos de
gestion administrativa técnica que contribuyen con la eficiencia,

Jorge Castro

AUTOFINANCIAMIENTO CON
LOS RECURSOS DE LA EMPRESA

1 eficacia y sostenibilidad en el tiempo de la empresa MANUEL
CENDRA S.AC. MANUEL CENDRA S.A.C.
Recoger propuestas de mejora de los trabajadores sobre la Henry Salas AUTOFINANCIAMIENTO CON
organizacion de la empresa a través de una mesa de trabajo para
2 vincularlos a los lineamientos y politicas establecidas por la LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
gerencia general. MANUEL CENDRA S.A.C.
Elaborar un organizador visual sobre los Procesos de Gestion de la Henry Salas AUTOFINANCIAMIENTO CON
3 de la Empresa MANUEL CENDRA S.A.C. LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Elaborar la mision, vision y los valores de la empresa Manuel Alan AUTOFINANCIAMIENTO CON
Cendra S.A.C con la participacion de los colaboradores y
4 especialistas en recursos humanos. Engelhard LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Difundir en lugares estratégicos de la organizacion la mision, Henry Salas AUTOFINANCIAMIENTO CON
5 visidn y los valores de la empresa Manuel Cendra S.A.C. LLOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Disefiar la estructura organizacional actual mixta que adoptara la Jorge Castro AUTOFINANCIAMIENTO CON
5 27(1:5:;:(5)2 m?;lgﬁégendra S.A.C. con apoyo de los especialistas de LOS RECURSOS DE LA EMPRESA

MANUEL CENDRA S.A.C.
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Elaborar un manual de competencias de los trabajadores de la Betty AUTOFINANCIAMIENTO CON
empresa Manuel Cendra S.A.C. de acuerdo al perfil disefiado para
! el puesto de trabajo Morales II\_/IC/)A\SNF\L)JI?E(I:_UCI?IESI\CI)SR[/)AI\ESLQ EM PRESA
Reubicar al personal de acuerdo a sus competencias actuales. Alan AUTOFINANCIAM |E|.\l-|:0. CON
8 Engelhard LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Realizar el monitoreo de las actividades que desempefiaran en sus Henry Salas AUTOFINANCIAMIENTO CON
nuevos puestos de trabajo a través de los sistemas de control a
9 implantarse en la empresa Manuel Cendra S.A.C. II\_/IC;)ASNF\L)JI?E(I:_UCI?IESI\CI)SR[/)AI\ESLQ EM PRESA
Elaborar un organigrama nominal y funcional de la empresa Manuel Jorge Castro AUTOFINANCIAM IEII\I'I.'O. CON
Cendra S.A.C. Estableciendo la independencia de los
10 Departamentos y el vinculo laboral. LOS RECURSOS DE LA
EMPRESAMANUEL CENDRA
S.AC.
Contratar a un especialista en recursos humanos para manejar Alan AUTOFINANCIAMIENTO CON
idéneamente el reclutamiento seleccidn, contratacion de personal y
el manejar los conflictos en la empresa Manuel Cendra S.A.C. Engelhard LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
11 MANUEL CENDRA S.A.C.
Organizar un taller el uso del lenguaje de sefias a todo el personal Henry Salas AUTOFINANCIAMIENTO CON
12 de la empresa Manuel Cendra S.A.C LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Establecer los canales de comunicacion entre los miembros de la Mark AUTOFINANCIAMIENTO CON
13 | empresa Manuel Cendra S.A.C Engelhard LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.
Evaluar el Plan de Mejora en una mesa de trabajo. Para establecer Alan Engelhard AUTOFINANCIAMIENTO CON
14 logros, dificultades y sugerencias.

Mark Engelhard
Betty Morales

LOS RECURSOS DE LA EMPRESA
MANUEL CENDRA S.A.C.

Responsables del Plan de Mejora:

- Alan Engelhard
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- Mark Engelhard
- Betty Morales
- Jorge Castro



