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RESUMEN

Esta investigacion se planteo como objetivo general proponer la
estructura organizacional para el optimo funcionamiento del talento humano
en la organizacion Representaciones ELMO, del estado Mérida, enfocado en
un estudio mixto, descriptivo conun disefio de campo. En cuanto a la técnica
se utilizd la encuesta y la observacién, manejando como instrumento el
cuestionario y la lista de cotejo. La validez de contenido tuvo el Coeficiente
de Proporcién de Rango 0.89% y la Confiabilidad dio 0.74%; lo que significa
qgue es valido y confiable los resultados. En el resultado del diagnéstico se
evidencié que la empresa no posee una estructura organizacional, teniendo
consecuencia la falta de division del trabajo, respeto de jerarquias, definicion
de roles, entre otros aspectos que influyendo en el desenvolvimiento positivo
en la misma. Es por esta razdén, que se propone una estructura
organizacional funcional que permite al gerente general de la organizacion
dividir y delegar funciones al los especialista que hacen vida en
Representaciones ELMO por medio de departamentos obteniendo resultados
favorables globales que dara un gran impacto empresarial. Se recomienda,
realizar diagnostico mediante la matriz FODA para definir las debilidades
presente, de igual manera, disefar estrategias innovadoras que busquen
alcanzar los objetivos, implementar el salario emocional que estimule y
fortalezca motivacionalmente a los trabajadores de la organizacion, logrando
de este modo un mejor enfoque para direccionar el desarrollo de las mismas.

Descriptores: Estructura, Organizacion Empresarial, Talento Humano.



INTRODUCCION

En estos tiempos han surgidos cambios dificiles y obliga a reflexionar
acerca de las posibilidades que se daran en el futuro cercano y su impacto
sobre la forma en que se estructure el trabajo en las organizaciones
empresariales. Porque a través de estas se realizan acciones socialmente
significativas desde diferentes puntos de vistas. De alli, la importancia de la
estructura organizacional, siendo una representacion formal de la empresa
real y por tanto, esta sujeta a tensiones derivadas de agentes contextuales y
de los propios de cada organizacion, esto dependerd de que logre la
coherencia entre aspectos gerenciales, talento humano, recursos disponibles
y econdmicos, de cada empresa; ademas, debe generar politicas y normas
integradas en su totalidad que impregna sus finalidades, objetivos y

funciones.

Desde esta perspectiva, la estructura es la caracterizacion de un todo
por las relaciones mutuas que implican la distribucion de las areas,
delegando responsabilidades entre las diferentes personas de forma
estructurada; por otro lado, es necesario tener una buena comunicacion y un
ambiente armonico entre los miembros que articule y favorezca la circulacién
de la informacion y trabajo dentro de la misma. De alli, la importancia que las
empresas cuente con una estructura organizacional de tipo funcional y
divisional, con principios, lineas estratégicas, la utilizacion simultanea de los
mecanismos de control y supervisibn como modelo de funcionamiento
uniendo fuerzas a través de la coordinacion de actividades en pro de
alcanzar los objetivos preestablecidos en la empresa. Es decir,
organizaciones que se disefien sobre nuevo funcionalismo, como la vision
centrada en la estrategia, la competencia y la innovacién permanentes,

representando formalmente la empresa, sujeta a las tensiones de factores



contextuales y de los propios, buscando la congruencia entre ciertos

elementos estructurales en el cual se desenvuelve.

En este contexto, el no contar con una estructura organizacional en la
empresa conlleva al descontrol gerencial y laboral, creando burocracia y
duplicidad de funciones, falta de informacion, malos procedimientos y
ausencia de control, afectando de manera global la gestion y el
funcionamiento de las areas o departamentos que interactan entre si, entre
otros elementos, creando situaciones desfavorables para todos. Ahora bien,
la gerencia a nivel empresarial juega un papel importante ya que debe
garantizar la operatividad y efectividad en coordinar la planificacién
estratégica que ayude a tener claras las acciones que se realizan en la

empresa.

Por consiguiente; el estudio 'se plante6 como objetivo Proponer la
estructura organizacional para el 6ptimo.funcionamiento del talento humano
en la empresa Representaciones ELMO del estado Mérida. Desde el punto
de vista metodoldgico, esta investigacion se estructura de la siguiente

manera:

Iniciando con el Capitulo I: hace referencia al Planteamiento del
Problema, objetivos (general y especificos), justificacion, alcance vy
delimitacion de la investigacion. En relacion al Capitulo II: describe el Marco
Tedrico, el cual comprende: Antecedentes, bases teodricas, bases legales y

operacionalizacion de las variables.

Seguidamente se sefiala Capitulo 1ll: menciona el Marco
Metodolégico, en el se relata el tipo, paradigma, disefio, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad. Luego,

Capitulo IV: Se presenta el analisis de la recoleccion de la informacion



obtenida por la poblacion seleccionada para este estudio, generando el
diagnéstico de los resultados.

En este sentido, Capitulo V: Propuesta, en ella se sefala:

Presentacion vy justificacion, posteriormente el Capitulo VI; Conclusiones y

recomendaciones, por ultimo las referencias y anexos.

3
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones empresariales son fundamentales para promover
el avance de la economia del pais, asi como favorece el progreso humano en
relacion a la autorrealizacion de sus trabajadores, por lo que deben tener
consigo una buena estructuracion, que lo compongan elementos unidos entre
si, con la mision de organizar, vincular esfuerzos y responsabilidades que
contribuyan a la cooperacion y coordinacion de las acciones en funcion de
alcanzar determinados objetivos. Dentro de este orden de ideas, Raffino
(2020) seniala:

Se' conoce como -estructura organizacional a las formas de
organizaciéon interna y administrativa de una empresa u
organizacion. Esto incluye también el reparto del trabajo en areas
0 departamentos determinados segun esa misma estructura.
Dicho en otras palabras, la estructura organizacional de una
empresa es el modo en que se concibe a si misma, el modo en
que planifica su trabajo y reparte formalmente sus
responsabilidades. La estructura organizacional es la forma de una

empresa (p. 1).

En este mismo contexto, las empresas deben tener una estructura o
medios regularizados para coordinar esfuerzos y tareas, de manera que las
diferentes relaciones laborales y una jerarquia de autoridad queden bien
definidas segun el perfil de cada miembro que hace parte en la organizacién;

asimismo, tener la asignacion dividida del trabajo y un objetivo en comun que



integren en su totalidad los atributos establecidos para el funcionamiento de
la empresa. Sin embargo, es importante aplicar estrategias que coadyuven,
organice y sistematice el trabajo, con lineamientos tecnoldgicos actualizados
e innovadores para ajustar adecuadamente las unidades de apoyo que

ayuden a la realizacion de los planes asignados.

En efecto, las estructuras poseen caracteristicas comunes indican las
responsabilidades que tiene cada trabajador, ademas, de una -cultura
organizacional que cuente con una buena comunicacion efectiva, con
sistemas que promuevan el desempefio, la productividad, compromiso y un
sentido de pertenencia e identidad en los trabajadores, comprendiendo las
normas y valores que rige a la empresa; por otra parte, es fundamental que
el gerente desempefie el proceso de organizacion, planeacion, direccién y el
control para lograr que el trabajo funcione efectivamente; pero para esto,

debe ser creativo, proactivo y cumplir con los niveles de alta gerencia.

En consecuencia, es necesario que las empresas cuenten o disefien
un organigrama que se adecue sus necesidades y que los identifique
jerdrquicamente a nivel corporativo, al respecto, Huaman y Rios (2011),

expresan:

El disefio de un organigrama, que toma como input a los objetivos
estratégicos de la organizacion. Esta es una metodologia muy
practica y sencilla de utilizar en las organizaciones. Luego,
tenemos el disefio de la microestructura, donde nos focalizamos
en el disefio de puesto, es decir, que debe hacer el individuo que
ocupara dicho puesto, cual debe ser su competencia y sus

relaciones. (p. 2).



En concordancia, con la cita mencionada, el organigrama es una
representacion clara de relaciones de autoridad formal y divisional del trabajo
a desarrollar una serie de acciones laborales, que permiten organizar las
funciones que van ejecutar cada uno de los miembros de la empresa en los
distintos puestos, estableciendo al mismo tiempo lineas de comunicacion
formal y conexiones entre las areas. Ahora bien, para que la organizacion de
la empresa sea competente se han de desarrollar los principios sobre los
cuales se desenvolvera la estructura de ésta; por otro lado, se debe claro la
linea estratégica a seguir para ejecutar los pasos que permitan el
cumplimiento de los objetivos; la especializacion que posee cada empleado
facilitarala ubicaciéon del mismo dentro del organigrama, de esta manera
permite definir las jerarquias y roles que posee cada uno dentro de la

empresa. En este sentido, Cuesta (2019) argumenta:

El talento humano es el factor principal en la:gestion empresarial,
requiriendo su proyeccion estratégica los- enfoques' sistematico,
interdisciplinario,  participativo, proactivo y de procesos.
Desarrollan las competencias con el fin el desarrollo de las
capacidades de las personas que integran una organizacion,

contribuyendo al alcance de la misién, visién y estrategia (p.53)

En este orden de ideas, la empresa le corresponde conocer muy bien el
talento humano que opera en la organizacién pues son los que mantienen
viva la empresa, este talento debe ser valorado, motivado e incentivado,
conocer las capacidades que posee cada uno y de esta manera ubicarlo al
area o departamento mas pertinente. Toda organizacion empresarial tiene
gue contar con un orden sobre el cual esta va funcionar, pero, para ello es
necesario hacer una matriz DAFO para identificar su objetivo esencial de
conocer y actuar respecto a las debilidades, amenazas, fortalezas y

oportunidades de la empresa y su entorno, destacando los factores



relevantes donde se desarrolla capacidades distintas, con el fin de planificar
y lograr manejarla bajo el enfoque estructural permitiendo el orden,

distribucion, la formalidad y el conocimiento del funcionamiento de la misma.

Desde este contexto, el talento humano de toda organizacion tiene
que ser organizado, conocer su visién, mision, objetivos, metas, principios,
valores, divisidbn de tareas; entre otros aspectos importantes para que la
misma se desarrolle adecuadamente y de este modo no tenga contratiempos
futuros; sin embargo, es primordial que la empresa cuente con una estructura
organizacional que muestre orden, distribucion y formalizacion de la
organizacién. Ademas, de contar con recursos materiales y talento humano,
quienes son los principales para el desarrollo de las actividades, siendo este
altimo un factor indispensable en toda empresa, pues son quienes hacen que

la organizacion se forme y se desenvuelva.

Por tanto, todas las organizaciones empresariales tienen que gozar
con una estructura adecuada y rentable, lo que significa ajustarse a las
necesidades y a los recursos materiales, econémicos y de talento humano
con los que cuenta, pues toda empresa debe aprovechar y trabajar con lo
gue tiene a su mano. Realizar una restructuracion a tiempo se aprovecha
sacar al maximo los cambios pues traerd consigo favorables resultados,
como desarrollar un amplio desempefio laboral, siempre y cuando sea bien

desplegada.

De acuerdo con Ilo anteriormente mencionado, la estructura
organizacional empresarial en la empresa publica y privada debe cumplir con
requerimientos necesarios para su buen desempefio empresarial,
destacando que cada una de ellas tiene su particularidad. Hoy en dia,
Venezuela a traviesa por una situacion econ6micamente complicada y

engorrosa para todos los venezolanos de cualquier sector, pues la falta de



poder adquisitivo a desmejorado la capacidad de algunos trabajadores en
querer surgir mas y en ir mas alla en sus trabajos, lo que incide en las
organizaciones empresariales, pues el desaliento que hay, no permite que el
individuo pueda desarrollarse el 100% en algunos casos; mas sin embargo,
puede resultar un escenario contrario en algunos trabajadores que a pesar
de las circunstancias, contintan laborando dando lo mejor de si, gracias al
aporte generado por la empresa, siendo agente motivador a nivel econémico

y emocional que les coadyuva a surgir cada dia mas.

Siguiendo este orden de ideas, la empresa debe buscar mecanismos
de apoyo para sus trabajadores, en la realidad no todas las organizaciones
son justas, consideradas y le dan el valor al trabajo de sus empleados, sin
embargo, el poder adquisitivo no cubre las necesidades bésicas, siendo un
factor influyente en el talento humano conllevando al desanimo, desinterés,
desmotivacién, entre otros aspectos; afectando la;organizacién contrayendo
quiebres en su estructura organizacional; ademas, de los niveles de error en
el desempefio de las funciones son mas elevados, el lider tiene dificultad en
manejar toda la informacién que debe pasar por su control, entre otros
elementos, en efecto, existen empresas privadas y publicas que no escapan

de esta situacion.

En este contexto, la Organizacion Representaciones ELMO es
pequefia, fundada hace aproximadamente veinte afios, teniendo hasta el dia
de hoy una trascendencia con una cartera de clientes alta que a pesar de las
circunstancias se ha mantenido de pie ofreciendo y sirviendo al mundo mayor
ferretero en la parte sur del lago del estado Mérida. A pesar, de sus altos
niveles de competitividad y responsabilidad, la empresa no cuenta con una
estructura organizacional formal, pues se puede decir, que mantiene sus
roles por medio del gerente general de la empresa quien da las directrices de

como, cuando y donde deberan ser ejecutadas y para incluir talento humano



a esta organizacion hacen un proceso de reclutamiento y seleccion breve;
ademas, el personal tiene timidez y desconfianza para expresar sus
inquietudes, la direccion y control la domina el gerente siendo autoritario y
lineal, por otro lado, son pocos operativos por no existir relacion y
coordinacion entre las areas asi como la falta de comunicacion entre las
personas, descontrolen la emisibn de ordenes (gerente y subgerente),
medianamente cumplen con principios, métodos, mecanismo y estrategias

qgue permitan el logro de los objetivos establecidos en la empresa.

En consecuencia, la falta de estructura organizacional determina la
carencia de organizacion y planificacion, por otro lado, los trabajadores no
tienen un puesto especifico, no saben en qué posicion se encuentran, existe
desconcierto entre los trabajadores, se le dificulta cumplir con sus funciones
por desacuerdos entre los jefes, el proceso de organizacién que existe es
mas lento, las actividades se desarrollan muy pausado. Por tanto, al no tener
una estructura adecuada y -formal de acuerdo a sus necesidades, trae
consigo inconvenientes que alteran el orden total de la empresa y del talento
mas importante que es el ser humano, perdiendo efectividad en conjunto

cuando se trata de objetivos y necesitan una division de trabajo.

Mas sin embargo es de acotar que, Representaciones ELMO tiene aspectos
positivos una buena retribucion para con sus trabajadores y ademas,
ejecutan talleres de capacitaciones, elementos claves para que los
trabajadores adquieran nuevos conocimientos, no obstante, a pesar de no
poseer una estructura cumplen con ciertas normativas como el proceso de
evaluacion para el reclutamiento del talento humano; cuenta con la seguridad
y salud laboral, buenos para la organizacion y para los trabajadores. Visto de
este modo, se encuentran aspectos positivos, pero también negativos; entre
ellos, el mas importante, la ausencia de la estructura organizacional que es el

esqueleto organizativo de la empresa, y en estos momentos esta influyendo



en los avances de la misma, ya que, sus trabajadores estan inquietos por la
escasez de procesos organizacionales que se presentan actualmente.

Finalmente todo lo anterior, permite realizar las siguientes preguntas.

¢,Cual es el tipo de estructura organizacional que posee actualmente la

organizacion Representaciones ELMO?

¢,Cudles son los principios operativos que realizan Representaciones

ELMO para su 6ptimo funcionamiento?

¢, Cudles son funciones que ejecuta el departamento del talento

humano en la organizacién objeto de estudio?

¢,Cuales estrategias aplica Representacion ELMO para el 6ptimo

funcionamiento del talento humano?
¢Serd factible proponer una estructura organizacional para el
mejoramiento del desarrollo y funcionamiento de la empresa

Representaciones ELMO?.

SEl disefio la estructura organizacional contribuira al Optimo

funcionamiento del talento humano en la empresa objeto de estudio?.
Objetivos de la Investigacion
Objetivo general
Proponer la estructura organizacional para el 6ptimo funcionamiento
del talento humano en la empresa Representaciones ELMO, del estado

Mérida.
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Objetivos especificos

Diagnosticar el tipo de estructura organizacional que posee

actualmente la organizacién Representaciones ELMO.

Precisar los principios operativos para el funcionamiento de la

estructura organizacional.

Identificar las funciones del departamento del talento humano en la
organizacion objeto de estudio.

Establecer estrategias para el éptimo funcionamiento del talento

humano en la organizacion Representacion ELMO.

Determinar la factibilidad de la estructura organizacional para el
mejoramiento = del desarrollo -y " funcionamiento - de la empresa

Representaciones ELMO.

Disefiar la estructura organizacional para el 6ptimo funcionamiento

del talento humano en la empresa objeto de estudio.

Justificacién de la Investigacién

Toda organizacion por grande, mediana o pequefia que sea, surge a
través de un conjunto de personas las cuales necesitan tener todas las
herramientas necesarias para de esta manera poder desarrollarse sin
inconveniente alguno, todo ello podra ser posible y facil si cuenta con una
estructura organizacional, en la cual permita establecer de manera mas
factible los objetivos, estrategias, division de trabajo, asignacién de

funciones, orden de jerarquias, entre otros elementos de gran importancia
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para el surgimiento de la misma, siempre imperando la comunicacion como

factor indispensabile.

Es por ello que, se justifica esta investigacion, al proponer una
estructura a la organizacién Representaciones EImo, ya que no cuentan con
una estructura formal y esta teniendo ciertas limitaciones para continuar
desarrollandose; ademas, es una organizacion que tiene buenos beneficios
para con sus trabajadores, afios trabajando que a pesar de las circunstancias
sigue en pie de lucha, por ser una empresa solida, confiable con una cartera
de clientes amplia y con miras de crecer mas, se ve necesario realizar una
estructura adecuada a esta organizacion aprovechando todos los recursos
gue posea; por otra parte, la necesidad que existe de implementar una
estructura organizacional, es también porque se presenta una desorientacion
de funciones y de puesto de trabajos, conllevando al desconcierto y por ende

a entregar resultados de las actividades establecidas.

Es importante y realmente necesario implementar una estructura
organizacional, para que la organizacién objeto de estudio siga creciendo
cada dia mas, incluyéndose al mundo innovador, actualizdndose y trayendo
consigo excelentes frutos tanto para la empresa como para sus empleados,
logrando una armonia y un orden en todo el ambiente laboral, de este modo
asume un compromiso con un proposito que no solo brinde un rumbo a sus
miembros sino también justifique y clasifique el tipo de esfuerzo colectivo
adicional necesario para que el equipo ponga en practica todo su potencial
de desempefio. Dicha compafiia trabajara con valores propios, participando y
empoderandose de sus atribuciones y responsabilidades desde una
perspectiva critica/reflexiva, con nuevas técnicas y nuevas experiencias que

traera consigo el buen y éptimo funcionamiento a nivel organizacional.
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Desde el punto de vista practico, al tener organizada la empresa la
planeacion estratégica operativa se llevard a cabo, cumpliendo con la mision,
vision, valores y principios establecidos a nivel organizacional; asimismo,
contribuye a resolver un problema al proponer la estructura organizacional,
desplegando cada uno de sus elementos que lo conforman. Ahora bien,
metodologicamente el proceso de investigacibn permitio elaborar
instrumentos (cuestionario, lista de cotejo) para la recoleccion de los datos,
cabe destacar, que estos fueron hechos segun lo plasmado y en el mismo
orden tal como esta sefialado en la operacionalizacion de las variables. De
igual manera, sirve de antecedente de apoyo a otras investigaciones que

trabajen con el mismo tema.

En este mismo orden, la relevancia social se enmarca en orientar,
vincular y diferenciar tareas por areas y departamentos, puestos de trabajo y
demas divisiones de la que dispone la. empresa, definir un orden de jerarquia
o cadena de mando en la .empresa lo que genera un tipo.de estructura
funcional y divisional, sigue un determinado control y direccion de las
acciones planificadas, favorece la interrelacion entre el personal, directivos y
cliente; generando un flujo de comunicacion y de condiciones Optimas para

una operatividad eficiente, con los objetivos establecidos por la planificacién.
Alcance y Delimitacion de la Investigacion
Alcance
Esta investigacion tiene como propésito darle valor estratégico a la
estructura organizacional; en tal sentido, se propone disefiar la estructura
organizacional para el optimo funcionamiento del talento humano en la

empresa Representaciones ELMO, del estado Mérida; manejando un sistema

de planificacion y canales de comunicacion formal, apoyando la actividad
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productiva; es decir, la forma de trabajar la organizacion, destacando el
desarrollo de cada una de las competencias y capacidades del talento
humano. En consecuencia, el disefio de la estructura organizativa es
importante para lograr una ventaja competitiva sostenible, y por tanto, influir

sobre el resultado exitoso de la empresa.

Delimitacién

Este estudio se realiz6 en la empresa Representaciones ELMO, del
estado Mérida; en un tiempo aproximado entre los afios2020-2022; cabe
destacar que este tiempo fue motivo a la Pandemia del COVID-19;por otro
lado, adquiere importancia por desarrollarse con un método cientifico
mediante el uso de estrategia que responde al &mbito organizacional, en tal
sentido, este estudio se enmarca en la linea de gestién funcional, estrategias
y organizaciones, en el area de la planeacion y estrategias de organizacion
empresarial; de alli la importancia, de ver-.una empresa como-un todo, por lo
que se debe trabajar de manera organizada y coordinadamente con los
miembros constituidos para alcanzar los objetivos con maxima eficiencia, con
un orden normativo, rangos de autoridad, sistema de comunicacién y toma

de decisiones que la fortalezcan.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico estd estructurado por una serie de elementos que
sustentan el proceso de la investigacion, que la investigadora lleva a cabo
ubicando teorias desde una perspectiva teorico- practica- epistemoldgica. En
este aspecto, Pulido (citado por Pelekais y otros 2008), define el marco
tedrico “comprende dos importantes etapas a cubrir: la revision de la
literatura que soportara la investigacién y la adopcion de una teoria o del

desarrollo de una perspectiva teérica” (p. 37).

Por tanto, la investigadora después de realizar un proceso de lectura
detalladamente resumio, analiz6 y precis6 el conocimiento cientifico y de
hechos empiricamente - sobre -el tema estudiado. En consecuencia, se
sistematizé la informacidn- describiendo los antecedentes de la-investigacion,
bases tedricas, bases legales y la operacionalizacién de las variables, esta
ultima se considero la jerarquizacion de variables, dimensiones e indicadores

para construir la conceptualizacion que sustenta este estudio.

Antecedentes de la Investigacion

Antes de comenzar la investigacion, es importante hacer referencia
algunas investigaciones elaboradas con anterioridad, con el fin de ampliar el
conocimiento y de esta manera saber la importancia que posee el tener una
estructura organizacional en las organizaciones o empresas y del mismo
modo, lo elemental que es saber las funciones del departamento de talento
humano entre otras caracteristicas de igual importancia. En este sentido,
Finol y Camacho (2008), recomienda: “Seguir pautas para la elaboracion de
antecedentes: identificar autor, afo, titulo de trabajo, objetivos, metodologia,
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poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
validez y confiabilidad, resultados de los diagnosticos, conclusiones y

recomendaciones.” (p. 41).

Por tanto los antecedentes de la investigacion cumplen un rol
importante, ya que, van a permitir coadyuvar o ser una guia de
conocimientos sobre los trabajos o estudios realizados anteriormente con
veracidad; sin embargo, el mismo posee ciertos lineamientos sobre los
cuales debe regirse y cumplir con el mismo para poder ser desarrollados, es

por eso que se dicen que son veras.

En orden de ideas, se presenta a Zerda (2021) con su trabajo de
investigacién para optar al titulo de Magister titulado “Evaluar los proceso
administrativos para el disefio de la Estructura Organizacional y modelo de
planificacion estratégica en una empresa”.: Como: objetivo principal evaluar
los procesos administrativos para-el disefio de la estructura organizacional y
un modelo de planificacion estratégica para una empresa de buques
atuneros. Se desarroll6 con enfoque mixto, es decir, cuantitativo y cualitativo,
estudio descriptivo y documental, se utilizd la técnica de encuesta y la
entrevista, instrumento el cuestionario y guion de entrevista a funcionarios de

la empresa.

En cuanto, a la informacion se evidencié que la empresa presenta
debilidades como la falta de una planificacién estratégica e inexistencia de
manuales de procedimiento, siendo sus oportunidades el trabajo en equipo.
Se propuso un plan estratégico para lograr objetivos y metas importantes
para la direccion, se planteé la realizacion de tres talleres al personal de la
empresa, asi como también la contratacion de un gerente general, como
soporte a la presidencia y direccion de la empresa y de personal para el area

de almaceén, en virtud de la necesidad de mejorar el proceso de compra que
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actualmente presenta falencias. Se propone ademas un disefio de
organizacion por procesos y acciones que permitan mejorar el desempefio de

los trabajadores.

En conclusidn, sefiala que la gerencia proyecta alcanzar algunos datos
econdmicos para determinado ejercicio econOmico, pero no existe una
planificacion para orientar las acciones hacia el logro de estos. De igual
forma, ante la falta de manuales de procedimientos, se ve afectado la fluidez
de los procesos entre los departamentos. Se present6 flujograma del proceso
siguiendo la sugerencia de los investigadores Espinoza &Campoverde
(2019), como una alternativa clara y precisa para llevar a cabo el proceso
general de compras. Se disefia una estructura organizativa funcional,
adecuandola a la empresa y a las necesidades percibidas en la investigacion
realizada; se propone un modelo de Planificacion Estratégica que contribuye
a lograre un mejor funcionamiento de la empresa, mejora la comunicacion
entre los 'niveles de- direccion .y operativos .y ' facilita 'la- fluidez de la
informacion a través de un ambiente organizacional adecuado y beneficioso

para todos.

Asimismo, recomienda a la empresa realice continuamente
investigaciones sobre el funcionamiento de otras empresas similares,
acudiendo a diversos estudios e investigaciones que permitan comprender la
forma en que se dirige a las organizaciones, aplicando métodos actualizados,
tomando en consideracién los cambios y evoluciones en las organizaciones,
a fin de que se pueda dar respuesta a lo que demanda el entorno. Es
recomendable evaluar cada cierto tiempo los procesos que se llevan a cabo
en la empresa, lo que le permitird detectar falencias para aplicar las medidas
y acciones necesarias y mejorar en los procesos. Es importante sefialar que
al evaluar los procesos que se realizan en los distintos departamentos y

areas, también puede sugerir el cambio en la estructura organizativa, por lo
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tanto, esta no debe ser estética, sino mas bien flexible de manera que pueda
adaptarse dependiendo de las necesidades de la organizacién. Se
recomienda, analizar cada cierto tiempo la estructura organizacional, las
funciones, los puestos de trabajo, todo lo cual le facilita a la gerencia tomar
decisiones y precisar las debilidades para enfrentarlas de la manera mas
adecuada.

Esta investigacion es de gran apoyo para este estudio, en cuanto a los
resultados obtenidos y las recomendaciones dadas, en vista que una
empresa debe partir de una planificacion estratégica porque en ella se define
los objetivos a lograr, pero es necesario tener una estructura organizacional
donde cada quien tenga definida las funciones a cumplir y los puestos de
trabajo segun el perfil de su competencia, por otro lado, recomienda hacer un
proceso evaluativo a este esquema empresarial para ver el desempefio
laboral, y este se hace mediante .un analisis: interno y externo para

aprovechar las oportunidades y mitigar riesgo si fuera el caso.

En esta perspectiva, Coloma (2017) en su trabajo de investigacion
titulado “La Estructura Organizacional y su incidencia en el rendimiento
laboral”. Como objetivo se planteo elaborar un manual de funciones que sirva
como apoyo Yy orientacion para mejorar el rendimiento laboral de los
trabajadores en la empresa SURTIOFFICE S.A. Metodolégicamente, el tipo
de investigacion fue documental descriptivo, con un disefio de campo. La
poblacién y muestra estuvo conformad por ocho (8) personas; la técnica
utilizada en este estudio la encuesta, instrumento el cuestionario. La validez y

la confiabilidad fueron altamente confiables.
Presenta como conclusion, se evidencié que las personas que laboran

en la empresa SURTIOFFICE S.A. necesitan de manerarapida un cambio en

la forma actual de trabajar debido a la carga excesiva laboral por duplicidad
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de tareas que no competen a su cargo, tampoco cuenta con un manual de
funciones, ni organigrama lo cual ha influido de manera negativa tanto en la
toma de decisiones como en las actividades a desempefiar cada trabajador.
Por tal razon, se disefiara la propuesta que es un Manual de Funciones,
donde se detallara especificamente cuales serian las funciones a cumplir
cada trabajador con la finalidad de mejorar los procesos que se desarrollan,

ademas de las conclusiones y recomendaciones del caso.

Sin embargo, recomienda, implementar el Manual organico estructural
y funcional en la organizacion con el propdsito de que cada trabajador cuente
con los delineamientos especificos sobre las actividades a desempefiar en
cada una de las funciones a los cuales han sido asignados, con la finalidad
de mejorar el rendimiento laboral del mismo, evitar duplicidad de trabajo y el
desarrollo de ineficientes actividades. Realizar evaluaciones constantes para
medir el nivel de desempefio de los trabajadores, esto es para determinar si
estdn cumpliendo a cabalidad' con 'las funciones que-se detallaron en el
manual organico estructural y funcional y si no es el caso poder tomar las
medidas correctivas. Elaborar un cronograma de capacitaciones que permita
incrementar el rendimiento— del trabajador dentro de la empresa, esto servira
como un valor agregado para que el mismo se vuelva mas competitivo dentro
del entorno laboral y la estructura organizacional que esté de acuerdo a la

jerarquia y funciones segun el cargo y perfil.

Este estudio tiene relevancia porque esta directamente relacionado
con esta investigacion, confirma que la falta de este esquema influye en el
desempefio de los trabajadores, dando aportes significativos desde los
resultados de los datos, conclusiones y recomendaciones. En consecuencia,
las empresas deben definir una estructura organizacional con términos bien
definidos, funciones, roles, principios, valores y es importante hacer

evaluacion del proceso laboral de todo los miembros que integran dicha
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organizacion, de esta manera se coordina y controla las actividades con la

finalidad de lograr los objetivos eficaz y eficientemente.

De igual manera Blanco (2015), en su tesis titulada “Disefio de una
propuesta para la estructura organizacional y de operaciones para la
empresa importaciones y exportaciones Ferre-espectacular, C.A” tuvo como
objetivo “Disefiar una propuesta para la estructura organizacional y de
operaciones para la empresa importaciones Yy exportaciones Ferre-
espectacular, C.A”. La tesis objeto de estudio, fue basada en la modalidad de
un proyecto factible, sustentada en una investigaciéon descriptiva mixta; un
disefio documental y de campo. Una poblacion finita fue de cinco personas,

la validez fue por juicios de experto y confiabilidad fue certera y confiable.

Por otra parte, la técnica de recoleccién de datos fue la observacion
directa y la entrevista; los instrumentos fueron unalista de chequeo y la guia
de entrevista, se basaron.en.observar la existencia de los elementos basicos
de una estructura organizacional y los elementos de una estructura fisica
esencial de una organizacion; lo que permitié tener una idea de los recursos
con que cuenta la empresa y de los que esta carece. El resultado del
diagnéstico inicial de la empresa, Importaciones y Exportaciones Ferre-
Espectacular C.A, presenta problemas a la hora de llevar a cabo las
operaciones basicas para lo que fue creada. La empresa carece de una
estructura organizacional, organigrama, definicibn de &reas basicas y
operaciones, descripcion de puestos de trabajo con lo cual no funciona de
forma eficiente. La empresa cuenta con recursos materiales subutilizados,
pero no dispone de recurso humano necesario para ejercer las distintas
funciones de la empresa. Por tanto recomendo, implementar la propuesta
realizada para esta empresa, seguidamente implementar cambios y hacer
seguimiento para verificar su ejecucion de forma correcta y la adecuada

induccion a los participantes de toda la organizacién y por dltimo piden a la
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empresa que sea flexible y receptivas a los cambios de su organizacion,
como consecuencia de la variabilidad en el mundo econémico, nacional e

internacionalmente.

El trabajo de investigacion anteriormente expuesto, aporta contenidos
que fortalecen este estudio, afirman la importancia que tiene una estructura
organizacional en una empresa, pues permite mantener un orden, control y
seguimiento en su funciones laborales. De igual manera sefala la deficiencia
de estructura que hay con respecto a los puestos, sus funciones y no cuenta
con personas suficientes, definicion de tareas, entre otros, a pesar de tener
una buena estructura fisica. En este mismo contexto, es importante que todo
grupo empresarial y organizaciones cuenten con un buen equipo de recursos
humanos, estos son los primeros clientes que posee la organizacion para
salir adelante y una buena estructura organizacional que se adecue a las
necesidades de la empresa, permitiendo el logro de las expectativas que la
misma espera. Cabe- destacar, -que -los elementos que conforman una
estructura organizacional, todos son importantes para tener un equilibrio
empresarial, ademas, el factor primordial es el proceso comunicativo
interactivo, debe ser flexible y funcional/divisional, con puestos de trabajo
definidos que ayude a optimizar la planificacibn para llevar a cabo el
cumplimiento de todas las tareas asignadas a su cargo: ademas de que los

trabajadores sepan a quien dirigirse de manera jerarquica.

Asimismo, Barco y Calderén (2015), en su tesis titulada “Propuesta
Para La Creacion e Implementacion De Un Departamento De Talento
Humano En La Empresa Metales y Afines S.A.” De La Ciudad de Guayaquil,
esta investigacion documental descriptiva, con un disefio de campo. Las
técnicas utilizadas la observacion y encuesta; el instrumento el guion de
observacién y el cuestionario. Los métodos utilizados en este trabajo fue no

probabilistico, quiere decir, no es un muestreo tipo riguroso, teniendo una
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poblacion y muestra de veintiséis (26) personas cumplen funciones
operativas clientes internos de la empresa Metales y Afines S.A. Aunado a
ello, las técnicas de andlisis de datos utilizadas en dicho trabajo fueron cuali-

cuantitativa.

En conclusion, una vez que hicieron las investigaciones pertinente,
llegaron a la terminaciéon que la gestion de talento humano se encuentra
dispersa en los distintos departamentos y de manera empirica, la empresa
requiere de la creacion de una seccion de Talento Humano que maneje y
realice debidamente las gestiones correspondientes a esa area, la seccion de
contabilidad esta realizando funciones de Talento Humano, por lo
consiguiente esta tiene una sobrecarga de trabajo que causa que no se le dé
el tiempo necesario para el mantenimiento del personal, no se estan
realizando capacitaciones a los trabajadores; la empresa no cuenta con un
sistema de seguridad y salud ocupacional y ademas de ellos, no cuenta con
un manual de funciones. para los trabajadores, mientras que las fases de
reclutamiento, seleccion e induccién del personal no se realizan de manera
uniforme, por otro lado, algunas personas son contratadas por
recomendaciones internas, lo cual genera que las decisiones integradas

sobre la elecciéon de recurso humano, no sean las mas adecuadas.

Entonces, Metales y Afines S.A. requiere la creacion de la seccion de
Talento humano con todos los procesos administrativos, que asesore a la
gerencia y a toda la organizacién en los procesos de personal y aporte ideas
gue permitan una adecuada planificacién de este recurso, reduciendo costos
como los ocasionados por la alta rotacion y tiempos perdidos en
entrenamiento que se genera por una mala seleccion. Posteriormente dichos
autores, recomendaron crear en la empresa una seccion de Talento Humano
gue realice de manera organizada y eficiente las gestiones correspondientes

al manejo de personal, implementar capacitaciones semestralmente a los de
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ventas, a los trabajadores de la empresa, favoreciendo de manera directa a

su desarrollo y crecimiento profesional.

De igual forma, se requiere de la implementacion de un Sistema de
Seguridad y Salud Ocupacional, porque en la actualidad la empresa no
cuenta con dicho sistema, recomendaron a la compafiia que sean aplicados
los manuales de funciones, con el fin de que cada colaborador de ella
conozca perfectamente sus funciones para que de esta manera puedan ser
mas productivos, sugirieron la creacién de la estructura salarial, que permita
diferenciar cada puesto, de acuerdo a los principios de justicia, equidad y
competitividad, debido a que estos mejoraria la motivacion de los
colaboradores al realizar un ajuste salarial de acuerdo a la funcidon que

realiza.

En este orden ideas, se puede decir que, la presente investigacion fue
de gran utilidad para este trabajo, pues permitié a la investigadora, conocer lo
elemental que es tener un departamento de Talento Humano en una
organizacibn o empresa, pues se pudo observar la ausencia de dicho
departamento, teniendo como resultados, las sobrecargas que poseen areas
ajenas que no tienen competencia en materia de Talento Humano y las
personas gue ejercen esta funcién no van a rendir en sus labores principales
como deberia ser. Posteriormente se muestra la relevancia que tiene el
departamento de Talento Humano, en vista que cumple un papel
fundamental que ejerza un conjunto de funciones, importantes para cada
empresa, como el reclutamiento de personal, capacitacién, bienestar en la
salud e higiene laboral, remuneraciones de los trabajadores, entre otros. Por
tanto, es indispensable contar con un area de Talento Humano pues sera
garante del cumplimento de los deberes y derechos de las personas que

laboran en la organizacién.
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Por otra parte el escritor, Verenzuela (2015), expone en su trabajo de
grado, el siguiente titulo “Estructura Organizacional en la Gestion de los
Procesos Administrativos y Operativos de la Empresa Comercial LUCKY
STAR C.A”, teniendo como objetivo proponer una estructura organizacional
basada en el modelo Rightsizingv, para optimizar la gestion de los procesos
administrativos y operativos de la Empresa Comercial LuckyStar C.A,
ubicada en Maracay Estado Aragua; dicha investigacion fue descriptiva y
proyectiva o proyecto factible, basada en el modelo Rightsizing. Ahora bien,
el disefio es campo, no experimental y transaccional, por cuanto a la
recoleccion de datos de interés se efectué directamente en la empresa
comercial LuckyStar C.A, la muestra fue censal, por cuanto fue tomada de
manera intencional el 100% de la poblacién como informantes clave, por ser

una cantidad finita y accesible de treinta y nueve (39) personas.

En este orden ;de ideas, las técnicas de recoleccion de datos
utilizadas fueron cualitativas.y cuantitativas, teniendo como instrumentos la
observacion directa y el cuestionario, la validacion de contenido, a través de
la técnica del juicio de expertos, lo cual tuvo como resultado la correccion del
mismo de manera que sus items fuesen coherentes con respecto a las
dimensiones e indicadores definidos previamente, asi como claros, sencillos
y de facil comprension para las personas consultadas. Asi mismo para
apoyar la validacién de contenido, se realizo el célculo de confiabilidad del
cuestionario a través del método estadistico AlphaCronbach y donde el valor
arrojado fue analizado, teniendo como base el criterio de Arkin y Cotton
(1995).

Como resultado del diagnostico, la empresa estudiada carece de una
adecuada division de puestos, asi como también de los equipos de trabajo
idoneos para ejecutar las actividades; por otro lado, desconocen las

responsabilidades, tareas especificas, metas u objetivos que cada
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departamento debe cumplir. Todo ello refleja que la actividad comercial de
LuckyStar C.A, se esta desarrollando de manera intuitiva, descoordinada y
sin tomar en consideracion la mision, la visidn, entre otros aspectos
fundamentales; ademas de ello, con respecto a los factores administrativos y

operativos determinantes de la estructura organizacional.

Concluy6 que el tamafio, la tecnologia, el entorno y la naturaleza del
poder, no han sido tomados en consideracion de manera adecuada en el
disefio organizacional actual de la organizacion, pues en cuanto a su tamafio
y debido a su naturaleza, requiere contar con una cantidad adecuada de
personas que realicen las distintas actividades administrativas, comerciales,
contables, de compra-venta, entre otras; sin embargo, carece de dicho
personal y su tamafio en estos términos es inadecuado. Por otro lado, en lo
que respecta a la tecnologia, no existe un inventario que permita conocer con
certeza los aspectos asociados al- conocimiento, las técnicas, métodos,
maquinarias y equipos que la empresa necesita para el desarrollo cabal de

sus procesos, por lo cual, los resultados obtenidos son limitados.

Sin embargo, en cuanto al entorno, se observd que no se han
establecido los elementos del ambiente natural y social que rodea la
empresa, por lo cual sus acciones y actividades no son congruentes con los
requerimientos y exigencias de sus grupos de interés. Asimismo, en cuanto a
la naturaleza de poder, se constatd que el personal gerencial no cuenta con
la formacion necesaria para ejercer ni delegar autoridad en los grupos de
trabajo, por lo que las decisiones estan centralizadas en los propietarios y en
los equipos que carecen de autonomia. Por otro lado, el inventario inicial, asi
como el analisis cuantitativo y cualitativo de la organizacion, demostraron que
no existen los elementos considerados en el modelo derightsizing, lo que

evidencia la presencia de serias debilidades que deben ser atendidas.
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Posterior a ello, con la importancia de las fases establecidas en el
modelo de Rightsizing, asi como su analisis en el contexto de la empresa
Comercial LuckyStar C.A., facilitando el establecimiento especifico de las
debilidades existentes en la estructura organizacional, lo que a su vez
permitio desarrollar la propuesta producto de esta investigacion, por lo que
fue posible definir los aspectos inherentes a la departamentalizacion, las
funciones y responsabilidades, asi como las lineas de autoridad y

subordinacion que haran viable la actividad comercial de la empresa.

De esta manera, una vez obtenido los resultados anteriores y para asi
dar cumplimento al objetivo general, desarroll6 la propuesta de estructura
organizacional para la empresa LuckyStar, C.A., descrita como parte de los
resultados de la investigacion. A traves de ella se definieron los resultados de
divisibn del trabajo, departamentalizacion, actividades, responsabilidades,
autoridad, subordinacion, entre-otros, que permitirAn conformar los equipos
de trabajo requeridos,-coordinar el trabajo, asi como-obtener. los resultados

idoneos, de acuerdo a la mision y visidbn empresarial.

En relacion a las recomendaciones las clasific6 como generales,
sociales, economicas, donde a través de estos aspectos recomendd
proponer proyectos para construir y mejorar las instalaciones para la
manipulacion, conservacion de los productos, asi como para su
comercializacion, de igual manera, proveer servicios basicos, educacion,
capacitacion, diversificacion de actividades productivas, con el objeto de
generar nuevas fuentes de empleo para elevar el nivel de vida en los
trabajadores. Aunado a ello, la conformacion de un equipo multidisciplinario
especialista, conformado por personal de la empresa o contratado de ser
necesario, que se encargue de la capacitacion del personal gerencial acerca
de los elementos béasicos a considerar para la permanente revision y

adaptacion de la estructura.
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El anterior antecedente expuesto, tiene la relevancia de lo importante
gue es poseer una estructura adecuada, donde se tome en cuenta todos los
elementos, recursos (humanos y materiales), espacios, ambiente, entorno,
tecnologia, mision, visidn, entre otros, para desarrollar las distintas
actividades determinadas para corto, mediano y largo plazo. Sin embargo,
este antecedente, se toma de referencia porque implementa el modelo
Rightsizingv, el cual permite optimizar la gestibn de los procesos
administrativos y operativos de la Empresa, ademas, de mejorar la calidad y
efectividad, por otro lado, recomienda hacer estudios exhaustivos de cada
uno de los factores que inciden en la adopcibn de una estructura
organizacional, es decir, el tamafio, la tecnologia, la especializacion, el
entorno, entre otros, con el fin de garantizar que la empresa los considere en
cada adaptacion o cambio futuro que se realice; involucrar a todo el personal
en la implementacion de la estructura organizacional propuesta a través de
talleres, cursos de modo que los empleados conozcan la nueva estructura y
cada proceso que implica su adopcidn, gestionando-los puntos adicionales
gue no se contemplen de manera equitativa, clara, transparente, brindando
participacion a todos y finalmente, considerar los lineamientos definidos para
la implementacion de la propuesta.

Bases Tedricas que sustentan la Investigacion

La estructura organizacional la columna vertebral de cualquier
empresa, si ho se tienen definidas el orden sobre el cual se basara la
organizacién no se puede llegar a un resultado completamente factible;
ademas, las empresas deben tener definidas su vision, mision, obligaciones,
entre otros aspectos, pues cuando una empresa esta formada, deberia tener
claro estos aspectos. Por tanto, es indispensable que la alta gerencia
conozca como estan conformados los puestos laborales con el fin de

optimizar el funcionamiento y desarrollo de la organizacion.
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Por esta razén a continuacion se presentaran las bases teéricas que
permitirdn obtener conocimientos confiables para sustentar el estudio, la cual
es expuesta por Arias (2012), como aquellas que: “implican un desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o
enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. (p. 107).
Por ende, las bases tedricas van a coadyuvar en la elaboracién de teorias a
través de las definiciones encontradas en libros, trabajos de grado, entre
otros medios informativos veraces que permitan ampliar el conocimiento para
de esta manera dar una explicacion sustentable a la investigacion objeto de
estudio. Es por ello que, a continuacién se presentara la construccion de
teorias mas resaltantes haciendo un bosquejo previo de los conceptos

organizacién y estructura para asi tener claro sobre lo que se esta hablando.

Estructura Organizacional

Se' entiende por organizacion, aquellas que son conformadas por un
grupo de personas, es decir, debe existir la presencia de dos 0 mas personas
quienes estan dispuestas voluntariamente a trabajar directa o indirectamente,
para lograr objetivos en comun, lo quiere decir, es que las organizaciones no
nacen por si solas, pues el elemento clave para lograr que existan es el
hombre; ya que diariamente los seres humanos viven su dia a dia en
organizaciones, sea en las iglesias, escuelas, supermercados, tiendas, entre
otras. Para tal efecto, el hombre a raiz del tiempo se ha dado cuenta que
trabajar en equipo trae excelentes resultados. Aunado a ello el escritor

Manene (2011), expone la organizacion:

La organizacion siempre esta en continua transformacion, debido
al entorno cambiante en que se desenvuelven las empresas y a
las propias presiones de la competencia. La frase los hombres

crecen y se reproducen, las empresas también, indica que asi
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como el esqueleto humano va creciendo y amoldandose a las
necesidades del propio cuerpo, asi deben desarrollarse las
estructuras humanas y medios materiales de las empresas. Es por
esto, que los términos en continuidad y actualizacion periédica
deben, a mi juicio, incorporarse a la definicion de organizacion(p.
3).

En torno a lo sefialado anteriormente, toda organizacion esta sumergida a los
cambios y por ello primero debe contar cada empresa con una estructura que
se amolde en principio a sus necesidades, asi como también esté sujeta a
los cambios que puedan tener; es decir, adecuarse a cualquier tipo de
situacion y todo esto es posible contando con un equipo de trabajo idéneo
para el estudio e implementacién de la misma, para asi de este modo lograr
con el cometido deseado. Por otra parte este autor, indica que las palabras
continuidad y actualizacion - periédica -deben; incluirse al concepto
organizacién, se esta en.un.mundo cambiante 'y lleno de competencias, por
tanto, las empresas deben estar siempre en continua actualizacion en todos
sus aspectos, desde lo mas minimo como hasta lo mas alto, o que permitira
obtener frutos maravillosos que permitan crecer tanto a la empresa como a

su personal.

Al respecto, Maristany (2007), describe la organizacién que:“Es la
actividad de un grupo coordinado por procedimientos explicitos, para
conseguir objetivos especificos”. (p. 11). Para esta autora, las organizaciones
surgian, a través de grupos de personas, las cuales se coordinaban,
cumpliendo ciertos lineamientos, para de esta manera cumplir y lograr de
manera exitosa los objetivos propuestos de la empresa, quiere decir que las
organizaciones existen por los individuos que estan inmersas en ella, de los

contrario no fuera posible.
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En este mismo orden de ideas, la estructura en las organizaciones es
elemental, porque a través de esta, se observa como esta disefiada y de este
modo los trabajadores saben de qué manera es distribuida, segun sea el

argumento. Por ello, se expone al escritor Rocha (2018), quien explica:

Toda empresa es creada con un objetivo; lo mas habitual es que,
para lograrlo, precise de un equipo de colaboradores. Para que
este equipo funcione, debera estar organizado. Aqui es donde
surge la estructura organizacional: qué roles habran, a quienes
reportarén, con qué nivel de autonomia, etc. O sea, la estructura
determinara coOmo eseequipo va a funcionar y se va a

relacionar, para lograr los objetivos establecidos. (p. 1).

En concordancia con el autor, las empresas son creadas para una
finalidad pero para poder consolidar-dichas finalidades, debe contar con un
talento humano acorde a sus necesidades; no obstante, para alcanzar la
meta deseada necesariamente tiene que existir la figura como estructura
organizacional, esta permitird distribuir cada area o departamento en las
cuales estaran reflejadas las funciones de cada trabajador, dicha
distribuciones van estar siempre relacionadas; es decir, cada uno tendra
distintas tareas pero todas perseguiran el mismo fin que es lograr cumplir con
la meta deseada; de este modo, indicando el orden de jerarquias, estando
orientado a quien tiene que informar sobre actividad realizada, depende el
tipo de estructura que adecue la organizacibn o empresa. La estructura
organizacional va permitir ademas dar formalismo a la empresa, dejar claro
los lineamientos sobre los cuales esta sera regida y las obligaciones a las

cuales estara sometida.

En esta perspectiva, la estructura organizacional permite separar las

tareas de las empresas, agrupando las areas o departamentos,
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estableciendo la direccién, mandos (autoridad, jerarquia) que a través de la
organizacion y coordinacion persiguen alcanzarlos objetivos de las
empresas. Permitiendo visualizar de forma ascendente y descendente los
cargos que estan por debajo del jefe de la organizacion. Sin embargo, para
Gil (2010), sefialan: “La estructura de una organizacion puede definirse
simplemente como el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo
en tareas distintas, consiguiendo luego la coordinacion de las mismas.” (p.
235).

Segun los autores, la estructura organizacional esta formada por varios
elementos los cuales deben ser organizados y esto es posible a través de
una estructura que permita ordenar y coordinar las actividades de cada
empresa, destacando que cada departamento tiene sus propias funciones (el
departamento de seguridad social, departamento de administracién), en vista
que trabajan con un fin determinado-y. es proteger;la organizacion en pro de
un oéptimo funcionamiento para asi lograr las metas establecidas, estos se
desempeiia de acuerdo al conocimiento y capacidad que poseen, pero
siempre con un fin en comun. Por otra parte, Griffin y Ebert (2005), exponen:

Son muchos los elementos que funcionan en conjunto para
determinar la estructura de una organizacion. Entre los mas
importantes se encuentran el propésito, la misién y la estrategia de
la organizacién. Una empresa dinamica y de crecimiento rapido,
por ejemplo, consiguié esa posicidbn porque establecié un
propésito y estrategias de éxito para lograrla. Una empresa asi
necesitara de una estructura que contribuya a su flexibilidad y
crecimiento. El tamafio, la tecnologia y los cambios en el ambiente

de una organizacion también afectan su estructura. (p. 190).
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En lo significativo los autores mencionados indican que toda empresa para
poder surgir necesita tener un propdsito, es decir, su objetivo y alcance
definido, que es lo que realmente quiere lograr, a donde quiere llegar, pero
todo esto debe realizarse y discutirse con un equipo altamente especialista
en el area a desarrollar, quienes deben crear estrategias que permitan
cumplir con lo esperado. No obstante, una vez que estos tres puntos estén
claros, entra pues aqui, la estructura organizacional quien es la clave para
poner en practica todo lo establecido, pues en la misma seran distribuidas,

desglosadas todas las tareas que cada departamento o area va realizar.

Entonces, la estructura va acceder saber con qué recursos, materiales y
econdémicos cuenta, asi como de talento humano; luego después de estar
bien estructurados a nivel empresarial podrd de este modo reclutar y
seleccionar el personal que amerite para su funcionamiento y de igual forma
saber de qué manera podra ser utilizados todos sus recursos. Una vez mas
resalta en la estructura organizacional gue la tecnologia cumple un papel
trascendental por lo que es importante estar actualizando la empresa y
adaptarla a los cambios, todo en pro del mejor funcionamiento y crecimiento

empresarial.

En este mismo orden de ideas, la estructura organizacional es
primordial, ya que permite colocar en orden las actividades, evaluacion de
puestos, cargos, economia, reclutamiento, seleccion del mejor personal que
una organizacion o empresa requiere. Ademas de ello, es importante saber
que toda organizacion debe contar con una estructura para lograr
consolidarla en conjunto, alcanzando todo lo que se plantee; por tanto,
conlleva a un mejor flujo positivo para el avance de la organizacion y ademas
de ello, los empelados estan orientados sobre en que se basa la empresa a
donde deben recurrir en caso de algun acontecimiento que requieran, como

solicitar permisos o0 cuando quisieran pedir sus vacaciones, un sinfin de
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necesidades que en cualquier momento puede ocurrir en alguna
organizacion. Por su parte, es de acotar, que aquellas organizaciones donde
no exista estructura, no pueden llevar un orden, al contrario tendran un
descontrol que contrae pérdidas tanto materiales, econémicas, como de
talento humano, por ello, es necesario tengan bien especificadas sus
funciones, pues muchas veces, esta desorganizacion trae consigo
incobmodos problemas en el clima laboral a nivel personal, profesional e
empresaria. Resulta asimismo interesante, conocer los pasos para tener una
buena organizacion, los cuales también son descritos por las autoras Gil y

Celma (2002) de la siguiente manera:

a) Establecer la estrategia, los objetivos y la politica de la
empresa. b) Formular los objetivos secundarios, las directrices
politicas y los planes de apoyo. c) Identificar y clasificar las
actividades necesarias para alcanzarlos. d) Agrupar esas
actividades de acuerdo con los recursos humanos'y materiales
disponibles, y buscar la mejor manera de utilizarlos, segun las
circunstancias. e) Asignar a cada grupo de trabajo un directivo
con la autoridad (delegacién) necesaria para supervisar las
actividades. (p. 39).

En efecto, la estructura de una empresa lo es todo, pues aqui se
obtendra el éxito o fracaso de la organizacion, pues como anteriormente se
ha explicado las organizaciones no nacen solas y las empresas existen con
un objetivos; es por ello importante que toda organizacién empresarial cuente
siempre con objetivos claros, una planeacion estratégica que permita la
clasificar cada una de las tareas y ubicarlas a cada departamento
especialista en el area lo que permite la division del trabajo, actividades que
seran inspeccionadas por la autoridad competente asignada por la alta

gerencia de una organizacion; asimismo es importante considerar que toda
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organizacion empresarial debe aprovechar todos los recursos con los cuales
cuenta para la implementacion y ejecucion de actividades lo que evita costes

adicionales.

Finalmente, dicha estructura permite distribuir las actividades a cada
departamento o0 area y a su vez el gerente encargado del departamento de
talento humano, es la pieza clave en cualquier organizacion, se pudiera decir
el mas importante, pues es el area que estudia, observa, evalta y al mismo
tiempo, ayuda a mantener el orden y el cumplimiento de la estructura, es
decir, velan por que se dé el funcionamiento adecuado, ademas de ello,
hacen cumplir las tareas debidamente asignadas a cada departamento o
area, visualizan y buscan alternativas para cualquier conflicto que se
presente. Por otro lado, son responsables de buscar capacitar y formar a sus
empleados, que contribuyan al crecimiento, adquisicién de conocimiento en
el area, buscando con esto un:mejor desempefio, permitiendo transformar las
actitudes 'y ' comportamientos “ante . ‘cualquier 'situacion, .aspecto que

importante para el logro de los objetivos empresariales.

Tipos de estructuras organizacionales

La estructura organizacional, depende del tipo de planificacién y
desempeiio laboral de la empresa. Por tanto, se estudiaron cuatro tipos de
estructura en las organizaciones, como lo es, la estructura organizacional
linea, funcional, divisional y matricial cada una de ellas tiene distintos
elementos para que la organizacién se desarrolle, dependiendo siempre de
las necesidades que tenga la organizacion, ya que todo se debe ajustar a las
necesidades, recursos economicos Yy financieros, capital humano, objetivos,

metas que la misma quiera desarrollar.
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Es importante saber que cada empresa puede tener una buena
estructura y las personas que la conforman tienen muy bien encomendadas
sus tareas, pero los trabajadores deben destacarse en el desarrollo de sus
actividades obteniendo reconocimientos por sus labores, para evitar
consecuencias que afecten a nivel empresarial; sin embargo, es importante
mantener al trabajador motivado; se hace mencién a este aspecto, porque en
la estructura organizacional tiene que estar bien definido el departamento o
area de talento humano que no solamente sea un nombre, sino que de
verdad se ejecute y se cumpla realmente con la funcién de manera correcta,
pues el gerente encargado, vela en pro de la satisfaccién de las necesidades
de la empresa y en pro del cumplimiento de los derechos y obligaciones de

las personas que integran la organizacion.

En este sentido, Maristany (2007), define los recursos humanos como:
‘la disciplina que estudia :las relaciones de las personas en las
organizaciones, la relaciéon entre las personas y.las organizaciones, causas y
consecuencias de los cambios en ese ambito, y la relacién de ambas con la
sociedad.” (p. 29).Lo anterior expuesto, refiere a los recursos humanos como
una disciplina que va evaluar las relaciones que existen entre el individuo que
forma parte de una organizacién, con esta, es decir, la manera en la cual, se

desarrolla este en la organizacion y el vinculo que tiene en la misma.

Del mismo modo, estudia y evalla los cambios que pueden ocurrir en
una organizacion o empresa, donde seran analizados el pro y el contra de las
decisiones que tome un grupo empresarial. El departamento de recursos
humanos, es indispensable ya que a través de este se refleja las relaciones
existentes entre empleados y jefes, asi como pueden afectar las decisiones
de los altos ejecutivos, en donde el gerente de recursos humanos debe ser
garante que las decisiones que se tomen, no vayan afectar a los empleados

y estableciendo estrategias para adaptar a los trabajadores a los nuevos
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planes y enfoques que estos tengan, siempre en pro del mejor
funcionamiento empresarial y del crecimiento del primer cliente de la
empresa, es decir, el trabajador. Pero para esto, es fundamental conocer las
capacidades individuales Utiles para la gestion empresarial segin Sanchez
(2017) las divides en tres tipos: saber escuchar, saber ver y saber hacer.
Cuantos mayores son estas capacidades, mayor es el valor del recurso

humano.

VALOR

Saber hacer

Saber Ver (Saber como)

Capacidad de Critica

Empatia .
(Saber que cambia)

Conocimientos

Atencion Saber Ver
4 Capacidad.de Critica ;
Val. ! (Saber aue cambia) ‘/

Capacidad de Experiencia

Observar
Saber qué

Capacidades

Capacidades psicoldgicas -
Técnicas

Figura 1: Capacidades individuales para la gestiéon empresarial, Sanchez (2017).

Aunado a ello, el departamento de talento humano teniendo bien
desarrolladas y visualizadas las capacidades de los miembros que laboran
en la empresa, definidas sus actividades y funciones, vela porque la
estructura organizacional se mantenga en pie y ademas de ello, visualiza y
analiza en cada momento el estado en el cual se encuentre la empresa, para
determinar, si la estructura actual que tiene aun continua siendo la mas

conveniente para la empresa. El gerente de talento humano evalla todos los
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factores necesarios para llegar a la conclusién final. De este modo, es
importante resaltar que la estructura que se elija va depender de los fines y
objetivos que busca la organizacion. Por esta razon se estudiaron algunos

tipos de estructuras existentes.

Estructura organizacional lineal o jerarquica pura

Es una estructura simple, en la cual los subalternos rinden cuenta a
una sola persona; es decir, la persona la cual esta en el poder o al mando de
la organizacion. En este tipo de estructura, no es muy valida la opinién de las
personas que conforman la organizacion, este modelo de estructura era el
mas utilizado tiempo atras, pues se reflejaba la autoridad, simplemente los
trabajadores hacian su trabajo segun las 6rdenes del jefe, trabajaban y su
trabajo era reconocido por ejemplo con algin pago econdémico. Sin embargo,
este tipo de estructura convierte el entorno laboral un poco engorroso. Gil

(2010), explican este tipo-de estructura de la siguiente-manera:

Su principal caracteristica es la existencia de una Unica linea de
autoridad, desde lo més alto de la jerarquia hasta los niveles mas
bajo. Cada persona responde ante un unico jefe, el cual decide
sobre todas las actividades desarrolladas en el ambito de su
unidad. (p. 248).

En este contexto, se define este tipo de estructura lineal, como aquella en
donde los trabajadores, responden Unica y exclusivamente a una sola
persona; es decir, existe una comunicacion descendentes parte los mandos
superiores o la direccion a los empleados, es quien dirige, da 6rdenes de las
actividades en la cuales cada uno deberda realizar, no existe la
especializacion, sin embargo los departamentos o areas que se encuentran

en el centro de la estructura, son aquellos que reciben presién, por parte de
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la autoridad, porque estan bajo su responsabilidad (subordinados), trayendo
consigo que, una vez las personas que conforman el nivel medio son
presionados, los mismos van hacer presion a los subordinados, mostrandose
entonces una sobrecarga de actividades, pues todos en la organizacion

deben hacer multiples tareas.

En términos generales, es una organizacion lineal como vieja, pues
se basa solamente en la autoridad en la cual reposan todas las decisiones de
la organizacion, pues la opinion de los demas no es valida; este tipo de
estructura se podria decir inflexible pues el factor clave en una organizacion
son los trabajadores y si no son tomados en cuenta, vienen los
inconvenientes gerenciales y ademas, por el camulo de responsabilidades
llega un momento que estaran completamente cansados y no rendiran en

sus labores.

Estructura organizacional funcional

En cuanto a este tipo de estructura es una de la més clasica, en la cual
cada trabajador tiene un observador y la empresa se organiza dependiendo
de las especialidades que existan en ese momento. Los trabajadores van a
responder sobre sus actividades asignadas al observador correspondiente,
como por ejemplo: si se le encomienda a un grupo de empleados del
departamento de proyecto, elaborar un plan que proponga disefiar un
producto nuevo, las personas que integran este departamento deben
responder directamente al mismo, mas no rendir cuentas a los otros
departamentos. Siempre acogiéndose a las necesidades de la organizacion.
Al respecto,Lépez, De La Torre, Navarro y Trejo (2011), sefiala que la
estructura organizacional funcional “consiste dividir el trabajo y establecer la
especializacion de manera que cada hombre, desde el gerente hasta el

obrero, ejecute el menor niumero posible de funciones”(p. 4).
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Es relevante que en la estructura funcional, el trabajo es dividido por
las especialidades colocando en orden la organizacion y con la finalidad que
todos los que la conforman ejerzan menos funciones, de tal manera que, la
estructura trae un mejor desenvolvimiento del personal, la responsabilidad no
recae totalmente en el gerente general, lo que indica que delega funciones a
los especialistas y esto conlleva a que no existe tanta responsabilidad sobre
el gerente general y del mismo modo baja la presion del jefe hacia los
trabajadores, asi como también, se resaltan y planifican las tareas a

desarrollarse, para evitar improvisaciones. Gil (2010), expresan:

En este tipo estructural, se proporciona autoridad a los
especialistas, en las tareas que conciernen a su especialidad.
Estos deciden sobre materias de su competencia haciendo, de
esta forma, mas fluida la;estructura. Su principal caracteristicas es
gue cada subordinado, recibe ordenes, -asistencia e instrucciones
de varios jefes diferentes, cada uno de los cuales desarrolla una
funcion particular (de aqui su denominacioén: estructura funcional).
En este caso se sacrifica en principio de unidad de mando, lo que

puede dar lugar a conflictos de competencia. (p. 249).

Con lo anterior expuesto, se debe tener claro que la estructura funcional, es
aquella donde la unidad de mando no esta, pues se basa en darle autoridad
a los especialistas en diferentes areas, donde estos son responsables, de lo
gque se desarrolle en ese departamento o area, y van a responder
Gnicamente en su competencia;, de mismo modo, se indica que cada
especialista tiene una funcion distinta, la cual deberad desarrollar con su
equipo de trabajo, pero no olvidandose que todos trabajan con un fin
determinado que sera el logro de los objetivos de la organizaciéon. La

estructura funcional permite la flexibilidad, no es tan rigida como la estructura
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lineal o jerarquica pura, sin embargo, es de acotar que debe a ver un buen
ambiente de trabajo y sobre todo mucha comunicacion entre los especialistas
de cada area o departamento, pues en algunos casos, pudieran haber roces
entre jefes, ya que, quizas no esté claro quién es la autoridad a la cual cada
departamento debe al final rendir cuentas, como por ejemplo: elaboracion de

un informen presupuestario de la empresa.

Por otro lado, cada departamento con su respectivo especialista debe dar
seguimiento, control y ejecucién de las actividades que sus subordinados
desarrollan. Cabe destacar que al delegar funciones, el gerente debe estar
supervisando permanentemente para evitar situaciones que afecten el
desenvolvimiento empresarial, de esta manera se vela por el cumplimiento
de las reglas de la organizacion. Es importante hacer énfasis que este tipo de
estructura puede funcionar de manera excelente siempre y cuando se
cumplan con las reglas establecidas e impere siempre una linea
comunicacional, ‘'pues ' .un.. punto " importante “para ' las® estructuras
organizacionales es mantener una buena linea comunicativa del gerente
general hasta el personal que elabora en cada area o departamento. En esta
perspectiva, Llanos (2005) sefiala la comunicacion como:

La valoracion de la practica de la comunicacion en todo tipo de
organizaciones, lo que se requiere esfuerzos para sistematizar,
actualizar y transmitir los conocimientos considerados necesarios.
Por ello, en las actividades de comunicacion se basan en
actuaciones, puesto que influyen en la planificacion, organizacion
y funcionamiento de la empresa. Por lo que la organizacion debe

conseguir el maximo servicio de comunicacion. (p.10).

Estas razones indica, que la comunicacion es indispensable porque con

ella se da a conocer los productos que la organizacion o empresa posee;lo
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que implica desarrollar habilmente una linea comunicativa efectiva entre las
personas que forman parte de la organizacion, en consecuencia, la gestion
es la comunicacion, siendo una herramienta estratégica dinamica y densidad
de flujos comunicacionales de manera integral, destacando que es una
necesidad ineludible y su aprehension pasa por el conocimiento de sus

técnicas y su incorporacion a la actividad empresarial eficazmente.

Asimismo,De la Fuente (2019) sefala que “la comunicacion a nivel
empresarial es una actividad sustancial en la vida de la organizacion: es la
red que se teje entre los elementos de una organizacién y que brinda su
caracteristica esencial la de ser un sistema” (p.20). En consecuencia, la
comunicacién debe asumirse por cada miembro de la organizacion (jefe y su
equipo), lo que implica compartir y dialogar; hablar y escuchar, dar y recibir;
de influencia reciproca; por otro lado, puede generar ordenes, instrucciones o
sugerencias, da ocasiones ;de conocer;: las actitudes, sentimientos y

respuesta que provocan reacciones psicosociales.

De igual manera, Gibson (citado por Murguia,Ocegueda y Castro
2006), explicaotra manera de estudiar a las organizaciones: “es mediante
tres caracteristicas: el comportamiento, la estructura y los procesos. La légica
a seguir” (p.11), segun este autor, es que la gente tiene cierta conducta
cuando se convierta en parte de la estructura de una organizacion y dentro
de esta estructura participa los procesos de comunicacion, toma de
decisiones, recompensas y evaluacién, que tienen que estar precisadas para
gue exista un continuidad del proceso laboral con el fin de unir esfuerzos, con
criterios comunes y con una participacion directa en la gestion que aporten

significativamente al trabajo de la empresa.

Estructura organizacional divisional
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Este tipo de estructura organizacional, se refleja no por una
departamentalizacion, pues la estructura divisional, se desarrolla por
divisiones de productos, basados en funciones especificas que desempefan
los empleados, aunque esas labores sean similares. En esta estructura
organizacional, resalta la autonomia y la eficacia organizativa, cada division
podra opinar sobre su producto y analizando a su vez el mercado y area
geografica. Sin embargo, es importante tener claro que a pesar de tener
autonomia, deben realizar todas las funciones necesarias de manera
adecuada para comercializar el producto y no desviarse del objetivo principal
que espera la organizacion. De este modo, Navioy Moya (2022) manifiestan:

Esta estructura se organiza por tanto en divisiones, cercana a las
demandas especificas de producto, mercado o clientes que
conformen a la organizacién. Entre los problema que puede
provocar este tipo de: estructura divisional esta en generar
ineficiencias ' al duplicar 'tareas. 'y rivalidades, dificultades de
coordinacion entre las diferentes divisiones. Se requiere establecer

mecanismo claras de coordinacion y decision entre las divisiones.
(p. 88).

Este tipo de estructura agrupa los elementos y unidades organizativas
en divisiones o0 unidades semiautbnomas que responde a una
descentralizacion. En ella se puede identificar el punto estratégico, al que
suele acompafar un staff de apoyo y las divisiones, cada una de las cuales
tiene su propia estructura, por lo que el mecanismo de coordinacion es de
gran importancia para la obtencién de resultados; es decir, las divisiones
gozan de autonomia, sin embargo cada una de esas divisiones tiene que
responder con la misma finalidad, lo que significa que no importa la manera
en que cada uno realice sus actividades, siempre y cuando cumplan con el

fin establecido que seria llegar a la cuspide con las metas trazadas por la
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organizacion. Es importante dejar claro en este tipo de estructura, se debe
identificar bien los roles que posee cada uno de los que forman parte de la
organizacion, no olvidar quienes son, bajo quienes estan a cargo y sobre

todo cuales reglas esta basada la organizacion.

Finalmente, es de acotar que cada divisibn serd evaluada por un gerente
supervisor y es quien va indicar si la division se esta desarrollando en pro de
las normas; del mismo modo, este supervisor podra si lo cree necesario
sustituir a los directores de cada departamento y esto surge cuando no se
esta cumpliendo con lo estipulado. Visto de esta forma, es trascendental
decir que este tipo de estructura se encuentra descentralizada por la

autoridad que tiene y suele emplearse en empresas grandes.

Estructura organizacional matricial

Este tipo de estructura organizacional, se . encuentra la uniéon o
combinacion de dos factores como lo son: los productos y las funciones; en
la cual los trabajadores tendran de una u otra manera dos jefes o cadena de
mandos, por tanto como se puede entender, posee una combinacion, y lo
gue indica a su vez, es que la autoridad no reposa Unica y exclusivamente de
una sola persona. Sin embargo, es importante saber que en esa estructura
debe existir una comunicacion efectiva, entre las cadenas de mando y las

personas que la integren, ya que sera indispensable.

Por tanto, es importante una comunicacion efectiva desarrollada
guarda relacion directa con la calidad de vida, ajuste personal y profesional,
permitiendo una interaccién positiva con todos los miembros, ademas,
mantiene la integridad y el sentido del dominio en sus actuaciones y
comportamientos. Al este respecto, Salas y Campa (2014), describe este tipo

de estructura;
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Se crean en organizaciones en que existen dos o mas sectores o
lineas de negocio relevantes. Al elegir una estructura matricial la
organizaciéon no se ve forzada a elegir entre las dos bases de
agrupacion antes descritas, sino que recurre a ambas. En la
estructura matricial los distintos directivos de linea son
equivalentes y conjuntamente responsables de las mismas
decisiones, viéndose en consecuencia obligados a reconciliar

entre si sus diferentes intereses. (p. 47).

Sin duda, la estructura matricial no es mas que una combinacion
funcional (especialistas) y divisional (proyecto o producto), en la cual se
manifiesta de esta manera la presencia de dos lineas de mando, quienes
trabajan de manera organizada y en pro del cumplimiento de las metas
establecidas. En efecto, las organizaciones deben;trabajar equilibradamente
desempenando el rol que le corresponde a cada uno y deben resolver los
inconvenientes que se presente por indiferencias ya que tienen la
responsabilidad de cumplir sobre cada uno de los objetivos que le indiquen,
pues es importante saber que no se debe basar tanto en el mando, lo que
realmente es elemental que se enfoquen ambas partes en dar prioridad al

conocimiento e informacion.

Finalmente, este tipo de estructura permite reorganizar las tareas en el
momento que sea necesario, busca siempre la creacion o el mejoramientodel
producto y lograr los objetivos que se quieren; sin embargo, esto sera posible
con una buena planificacion y organizacion entre los mandos, requiere que
los empleados tengan disponibilidad y colaboren en equipo, de acuerdo con
los requerimientos y plazos de los proyectos establecidos. En este sentido, la
organizacién matricial plantea nuevos niveles de exigencia, tales como

competencias para manejar relaciones interpersonales y comunicaciones
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practicas positivas, cooperacion en equipo, gestionar resultados y foco en la
clientela.

Principios de una estructura organizacional

Los principios organizativos, van a reflejar cbmo opera la estructura;
es decir, de qué manera se va a conservar, esto implica que la organizacion
debe establecer cuales principios ésta sera regida, considerando las
dimensiones: complejidad, formalizacion y centralizacion, estos elementos
basicos mantiene unidas, cohesionadas a la organizacion. Es relevante
mencionar, que los métodos, estrategias y mecanismos deben ser
adecuados, pero también es necesarios la adaptacion mutua, pertinencia y el
compromiso con la empresa para facilitar el cumplimiento de sus objetivos.

Entre ellos estan:

Autoridad'y jerarquia:

En una organizacion se puede definir autoridad, como el poder que
tiene un individuo (gerente general), sobre un grupo de personas,
comprendiendo que este grupo de personas, son los que forman parte de la
organizacién. El gerente como autoridad, sera quien ordena como, cuando y
de qué manera se ejecuta la organizacién, no obstante el asigna
especialistas a cada departamento o area y los mismo deben establecer
estrategias, para que todo se cumpla conforme lo indica la autoridad; sin
embargo, es de acotar que todo depende del tipo de estructura que posee la
organizacion. Al respecto, Gil (2010) indica: “autoridad es el derecho de
tomar las decisiones utiles y apropiadas para el logro de los objetivos de la
organizacién y el poder de exigir la realizacion de las acciones necesarias

para dar cumplimiento a tales decisiones” (p. 298).
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Vinculado con la cita, la autoridad que posee una persona en una
organizacion o empresa, le da derecho primeramente a tomar medidas que
considere pertinente; también va unido a la responsabilidad, ya que tienen
capacidad de mando, deben responder de sus decisiones ante las instancias
jerdrquicamente superiores, y esto va a depender del estilo de direccién que
se implemente en la organizacion. En consecuencia, la autoridad permite,
tomar decisiones y hacer saber a los trabajadores que forman parte de una
organizaciéon a quien le deben rendir cuentas, en donde la persona que
posee este cargo, espera que las responsabilidades que este le asigna a los
empleados, sean acatadas y cumplidas de manera eficiente, para asi lograr

los objetivos establecidos de la organizacion.

En tomo ala jerarquia o jerarquizacién permite distinguir la relacion
existente entre la autoridad y la linea de ejecutivos, pues se distribuye el
poder dentro de la organizacion. Es importante que se establezca la cadena
de atribuciéon entre los integrantes, ésta permite tener-mejor control sobre las
tareas de la empresa, pues no se concentra el poder en un sola persona; sin
embargo, es de acotar que en la jerarquia se mantiene una linea
comunicacional, pues es importante lograr el objetivo siendo bien trasmitido,
pues en algunos casos, cuando hay muchos niveles jerarquicos o de rango,
este podria desviarse; sin embargo, si existe buena linea comunicacional,
esto no deberia ocurrir. No obstante, Galindo y Guerrero (2020),“es la
disposicion de las funciones de una organizacion por orden de rango, grado o
importancia. Implica la definicién de la estructura de la empresa por medio

del establecimiento de centros de autoridad” (p.51).

En esta perspectiva, significa que la jerarquizacion es la existencia de
un jefe identificado como tal, en el escal6on que le corresponde, permite
visualizar y reconocer el orden ascendente y descendente de la empresa, en

la cual queda expresamente claro quién es el jefe y quien debe distribuir el
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cargo que tendra cada quien en la organizacion, de esta manera velar por
mantener la linea de mando y asi no desvirtuar el alcance que se pretende;
la jerarquia coadyuva a mantener un orden, evitando de este modo
desorganizacion, ya que, si se estuviera presente dicho escenario puede
traer consecuencias que afecten las metas trazadas por la empresa. De este
modo la jerarquia tiene que ver la relacion que existe entre jefes,
especialistas, trabajadores y personal obrero, por ello se habla de un orden

jerarquico.

Una vez que la jerarquia se convierte en individual, conoce su nivel
jerarquico, identifica la autoridad a obedecer, cabe destacar que la estructura
organizacional estd conformada por subordinados o rangos superiores que
atienden la gestién de la empresa, y esto se ubican de acuerdo a la piramide
estructural establecida en la organizacién, con un orden y una relaciones
laborales 6ptimas, coordinadamente en los sistemas organizativos que exige
en estos tiempos mayor capacidad de respuesta, considerando la flexibilidad
y adaptabilidad a los cambios subitos, logrando una mayor integracion eficaz

de los miembros, incrementando el rendimiento y la satisfaccion del trabajo.

Unidad de direccion y de mando:

En primera parte, la unidad de direccion, es aquella que se fundamenta,
cuando en una organizacion hay varias tareas, pero con un mismo objetivo,
pero cada una de esas tareas, debe estar dirigidas por un gerente general, el
cual establece ciertos lineamientos y procedimientos sobre el cual se van a
desarrollar, un ejemplo de ello podria ser la elaboracion de un proyecto, este
proyecto tendra una sola finalidad, y a su vez debe ser vigilado por el
especialista encargado de ese proyecto planteado. En torno a este aspecto,

Pérez (2015) sefiala:
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La unidad de mando es el principio que da potestad al directivo de
dirigir a su grupo de trabajo, es decir, es el poder de decision que
dispone el directivo para poder dirigir su area o departamento que
consiga los obijetivos fijados; lo que implica que las instrucciones o
lineamientos caen en los diferentes puestos de mando que tiene

asignado la estructura organizacional (p.440).

En concordancia, la empresa tiene un jefe que dirige un conjunto de
personas que realizan determinadas actividades conjuntamente. Dentro de
este marco, es fundamental tener un criterio Unico para cada actividad que
dirjan a un mismo objetivo; es decir, ha de existir una unidad de direccién
qgue favorezca la coordinacion de esfuerzos y evite las contradicciones en la

consecucion de los objetivos.

En esta perspectiva, toda empresa tiene un fin y para que esa finalidad
sea cumplida se requiere de un equipo ‘de trabajo, al cual se le es asignada
cada tarea a realizar, y donde dichas acciones deben estar vigiladas por el
especialista encargado, para de esta manera se logre los objetivos
planteados y no se desvirtie el mismo. Es elemental que exista la unidad de
direccién pues en ella se encuentra los objetivos, tareas; es decir, las
actividades a realizar, si no existe una direccién no podria haber la presencia
de una unidad de mando, pues no habra nada que dictaminar. No obstante,
la direccién viene siendo la coordinaciéon que tiene un grupo de trabajadores
gue pertenecen a una organizacién, y quienes trabajan de manera general,

para cumplir una funcion determinada por la organizacion.

Es de acotar que, la unidad de direccion posee un solo jefe, quien
debe dar seguimiento al cumplimiento de las politicas para el logro del plan
trazado; mas sin embargo, podria presentarse el caso, donde cada grupo de

trabajadores, cuenta adicional con otro jefe (especialista), quien esta también
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vigilando que se desarrollen las actividades de manera adecuada, para asi
dar la mejor respuesta al jefe o gerente general a cargo de la direccion. Pero
por otro lados hay la existencia de dos jefes; es decir, principal o
secundarios, va depender del tipo de estructura que posea la organizacion;
no obstante, en la unidad de direccion como tal, solo esta la presencia de un
solo jefe al cual se le debe rendir cuentas, si la unidad de direccion contare
con dos o0 mas jefes, la meta que se quiere cumplir puede ser distorsionada,
ya que una persona siguiendo lineamientos por dos jefes no pudiera rendir,
pues puede ocurrir el caso donde ambos den ciertos lineamientos y

exigencias totalmente distintas.

En conclusién, la unidad de direccion va contener operaciones y estas
van a tener un objetivo, los cuales seran encaminados por un gerente
general. En una organizacion o empresa se puede presentar distintos grupos
de personas que cumplen roles diferentes, pero siempre van a trabajar en
pro del beneficio de la organizacion; pero la -unidad de-direccion tiene que
ser un agente motivador; es decir, estimule a los empleados para que se
sientan impulsados a la realizacion de las tareas asignadas. Pero al gerente
general le corresponde coordinar y ser supervisor de las acciones que

realizan cada grupo para el logro del plan trazado.

Ahora bien, la unidad de mando, representada a través de un solo
jefe, quien da 6rdenes a los subordinados a los que tenga a cargo, pues
cuando ya esta establecido el objetivo o plan en la unidad de direccién, va
indicar los lineamientos y politicas sobre el cual se va a desarrollar, donde los
trabajadores deben rendir cuentas al jefe encargado de esa area.. La unidad
de mando, permite saber en lineas generales, la cadena de autoridad sobre
la cual esta basada la organizacion o empresa. No obstante, los

departamentos, tengan los objetivos que tengan, siempre van a trabajar con
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una finalidad en comun, que ser& en pro del éptimo funcionamiento y el éxito

organizacional. Al respecto, Robbins y Coulter(2005), sefalan.

La cadena de mando es la linea continua de autoridad que se
extiende de los niveles organizacionales mas altos, hasta los mas
bajos y define quien informa a quien. Ayuda a los empleados a
responder preguntas como ¢A quién recurro Si tengo un

problema? o ¢ Ante quién soy responsable?”. (p. 237).

Las ideas expuestas, definen la unidad de mando, como la diferencia
de niveles que hay desde lo mas alto a lo mas bajo; es decir,se identifica el
orden ascendiente y descendiente de los cargos en una organizacion, lo que
permite a los trabajadores estar informados de la jerarquia de cada
especialista de area, de igual forma conoce quien es su jefe directo, y los
procedimientos a seguir en caso de-eventualidades. La unidad de direccion
contiene puntos que deben desarrollarse para un Unico fin determinado y de

que la misma tiene un jefe.

Sin embargo, es elemental saber, en caso que un subordinado quiera
acudir al departamento de talento humano por cualquier inquietud que tenga,
bien lo puede hacer, pues el departamento de talento humano no tiene que
entorpecer con las actividades que desarrolla la unidad de direccién, al
contrario ayuda a resolver situaciones que sean de su competencia y
beneficia a la organizacion a evitar o resolver cualquier conflicto que pudiera
ocasionarse, pues todo lo relacionado con el empleado es manejado por el
departamento de talento humano; es decir, la unidad de mando refleja el
orden de autoridad que existe en una organizacion e impulsa al trabajador a

orientarse para cualquier situacién o duda laboral que esté desarrollando.

Division del trabajo y departamentalizacion:
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Consiste en las tareas que tiene una organizacion, las cuales son
distribuidas a sus trabajadores a través de sus especialistas guiadas por un
disefio organizacional, la division de trabajo permite desarrollar de manera
rapida las tareas que posea esta organizacion; quiere decir, si la finalidad de
la empresa es lanzar al mercado la mejor herramienta ferretera, el gerente
general, debe dividir el proyecto a distintas personas, para asi lograr el
objetivo, ya que, una sola persona no podria lograr por completo la ejecucion
de este, con la colaboracion de varios especialista se logra plantear
propuesta con menos costos, entre otros aspectos; en este contexto se

puede reflejar la division de trabajo para lograr la meta establecida.

Ahora bien, al tener un disefio organizacional, este proceso es mas
facil y rapido, por ello, Pulgar y Ramos (2011) argumenta “El disefo
organizacional es crear la estructura de una empresa para que desarrolle las
actividades y los procesos que le permitan lograrlos objetivos definidos en su
estrategia. Enfocada en lo que denominamos parte dura y parte blanda de la
organizacion. (p. 27). En este enfoque, el disefio organizacional permite
organizar y orienta a la empresa adecuando una estructura que se ajuste a
las necesidades existentes de la misma, estableciendo estrategias y agrupar
todas las actividades para dividirlas entre los departamentos, es decir,
asignar las tareas en un orden aquellas personas que tengan afinidad y
especialidad en el area, asimismo, se visualizan los niveles jerarquicos asi
como la asignacion de la maxima autoridad que como en toda organizacién
empresarial debe existir, todo ello con la finalidad de cumplir con los objetivos
o0 planes trazados de la organizacion.

Por otro lado, la organizacion dividida en areas de acuerdo a la
necesidad empresarial, trabajar en conjunto y estar siempre en continua
comunicacién permite un vinculo que es llegar a cumplir las funciones,

responsabilidades especificas y todos los objetivos; por estas razones, que
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ambos autores expresan una parte dura y una parte blanda en las
organizaciones, pues la blanda refiere a la estructura su creacion y la parte
dura va de la mano con las relaciones de las personas que hacen vida en la
organizacién; es decir, como se interrelacionan, pues es indispensable que

impere la armonia.

Vinculado a lo anterior, Franco y Torrenegra (2009), define la division
de trabajo como: “especializacion y perfeccionamiento de las tareas y de las
personas para aumentar la eficiencia” (p. 29). Sefiala que se dividen las
actividades por las especialidades que posea cada integrante para de esta
manera lograr las tareas de una manera correctas y asi las personas
aumenten su eficiencia contribuyendo beneficios para la organizacion. De
alli, que la estructura de una organizacion, combina los trabajos en
departamentos especificos, permitiendo coordinar, organizar, articular y

agrupar los mismos, con la finalidad de cumplir la obtencion de los objetivos.

La departamentalizacion, divide las funciones y actividades en
departamentos especificos, en el cual cada uno tendra una funciéon que
desarrollar. Cabe destacar; las organizaciones que decidan hacer la
departamentalizacién deben definir las funciones claras y precisas que cada
departamento tiene, especificar la linea de autoridad que existe y quien la
posee, aunado a ello, hacer saber la responsabilidad que los mismos poseen

para lograr con la tarea asignada, entre otros elementos.

En consecuencia, es fundamental que la empresa estudie y analice las
necesidades que poseen y adecue la departamentalizacion de acuerdo al
tamarfio que tenga. Segun Lopez (2017), expone: “la departamentalizacion es
el resultado de las decisiones que toman los gerentes en cuanto a que
actividades laborales, una vez que han sido divididas en tareas, se pueden

relacionar en grupos “parecidos”. (p. 33). En otras palabras, es el resultado
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de las decisiones de los gerentes generales en una empresa, para asignar
las tareas jerarquicamente, resaltando que el desarrollo de las actividades
por departamentos son diferentes, enfocadas en relaciones e interacciones
de sus miembros que articula y favorece la circulacion de la informacion y el

trabajo dentro de la misma.

Cultura organizacional

Se entiende por cultura los valores, creencias, tradiciones que tiene
cada individuo y es reflejado en la sociedad a través de la conducta humana;
es cierto, el individuo posee su cultura pero no todos los individuos tienen la
misma. En este orden de ideas, Bayon (2019) sefiala “la cultura empresarial
abarca el conjunto de opiniones, normas y valores que se desarrollan dentro
de una empresa y que caracterizan al comportamiento de directivos y del
personal en su conjunto:(p.10).-En este sentido, es una forma de interaccién
y relaciones tipicas de las personas que forman parte de la organizacion o
empresa, deben conocer y adecuarse a las costumbres sobre las cuales se
basan; asi como también la dinAmica del grupo o las influencias del entorno

de la empresa garantizando el éxito de la estrategia aplicada.

Es de acotar que, la empresa debe estar en constante innovacion,
dandole la importancia a todo el personal, sin importar el status o capacidad
econOmica, capacitando, actualizando en las diversas areas que se
desempefie en la organizacién, creando un grupo de profesionales, en
constante desarrollo de sus habilidades y destrezas enmarcando una cultura
organizacional; este proceso es fundamental el trabajo en equipo y el
compafierismo, ayudando con esto a una mejor toma de decisiones

enfocados en una politica compartida.

Funciones del departamento de talento humano
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En toda organizacién grande o pequefa desarrollan funciones, de tal
forma que las funciones son aquellas labores que desempefa los
departamentos de la organizacion; en este contexto hablar del departamento
de talento humano, el rol que cumple y cuales son especificamente algunas
de sus funciones principales, como por ejemplo: reclutamiento, seleccion de
personal, entre otras funciones que complementa la funcionalidad laboral. Sin
embargo, Lépez (2017), explica: las funciones que se desarrollan en el
departamento de recursos humanos varian de una empresa a otra,
dependiendo de la dimensién y de la actividad a la que se dedique la entidad”
(p. 20).Lo anterior expuesto, indica que no todas las empresas y
organizaciones desarrollan la misma estructura ni las mismas funciones, ya
que este lo componga (grande/ pequefia), porque las divisiones son
diferentes en su planificacién y en acciones a ejecutar. Continuado con este
orden de ideas, se hace mencion y explicacion de algunas funciones que

bien debe desarrollar el departamento de talento-humano.

Reclutamiento y Seleccion:

Todas las organizaciones deben contar con el mejor personal, para de
esta manera crezca continuamente en pro de un excelente funcionamiento y
del mismo modo se pueda adecuar a las nuevas innovaciones que dia a dia
surgen en el mundo empresarial, con el fin de lograr con el objetivo planteado
de la organizacion. Es por ello, que el reclutamiento de personal en una
empresa o0 organizacion es importante y donde el gerente de talento humano,
debe reclutar los mejores candidatos que participan, en la fase nimero dos,
llamada proceso de seleccion, para optar al puesto o cargo, en el cual deben
contener el perfil adecuado, cumpliendo con las directrices y politicas de la

organizacién. Para Llanos (2005) describe:
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El reclutamiento de personal en las organizaciones es una de las
funciones mas importantes en el area de recursos humanos, ya
que de ellos depende que la organizacién cuente con el personal
calificado, actualizado y capacitado, porque esto le otorga un nivel

de competitividad y cumplimiento cabal de sus objetivos globales
(p- 79).

En este orden de ideas, se puede decir, que el reclutamiento es
elemental en una organizacion, y cumple un rol fundamental en las funciones
del departamento de talento humano, pues es necesario que las empresas y
organizaciones cuenten con los mejores perfiles para las distintas tareas que
la misma desarrolle; este permite saber el nivel de conocimiento vy
experiencia que poseen los participantes, pues se refleja entonces una
competencia entre los mismo; el que esta participan doquiere sacar lo mejor
de si, para entrar al proceso:evaluativo de seleccion. Sin embargo es de
acortar, como en principio se menciond, gue- el reclutamiento.es previo a la
seleccion, no obstante cada organizacibn y empresa tiene sus propias

politicas de reclutamiento.

De acuerdo con lo sefialado, el reclutamiento no solo es buscar los
mejores perfiles fuera de la organizacion, sino también, el reclutamiento
interno, es decir, reclutar las personas que forman parte dentro de la
organizacion, y son destacadas en ciertas actividades, las cuales pudieran
ser Utiles por sus conocimiento, destrezas, para algun cargo o puesto que
requiera la empresa, pero a su vez se consideran las recomendaciones que
realizan las personas que integran la organizacion, pues estas sugieren a
ciertos participantes de su confianza, pero de igual manera, si este fuera el
caso, del mismo modo, también pasarian por la fase dos del proceso de

seleccién.
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En este mismo orden de ideas, Llanos (2005), describe: este tipo de
reclutamiento interno permite ahorrar tiempo, esfuerzo y faculta la posibilidad
de que los bueno empleados recomienden personas para ocupar vacantes.
Implica depositar la confianza para que recomiende personas aptas y
capaces para participar en la organizacion. (p. 87). Este autor, hace
referencia al reclutamiento interno, como aquel que permite reclutar vacantes
pero a través de recomendaciones por parte de las personas que trabajan en
la organizacion, pues esto, permite ahorrar tiempo, esfuerzos y dinero, luego
se inicia con la busqueda de personal, haciendo una buena publicidad,
informando sobre el tipo de perfil que se requiere y cudles son los requisitos
gue este debe consignar para ser candidato, lo que ocasiona costes para la

empresa.

Es importante saber que, a pesar de ser recomendados, de igual
manera pasan por el procesos evaluativo de seleccion, en el cual toma la
decision el especialista, en el area que se esta necesitando, por ejemplo si
estan en busca de una especialista en venta, el gerente de talento humano
debe pasar el candidato reclutado al especialista de venta, pues es el que
tiene conocimiento, ahora bien, si fuera el caso de requerir otro especialista,
donde el gerente de talento humano tenga la capacidad de realizar ambas

fases, también lo pudiera hacer.

Ahora bien, una vez reclutado dichos participantes, se procede a la fase
dos, llamada proceso de seleccidn, pues esta va a escoger lo tomado por el
reclutamiento, es decir la fase uno, y se asumen que deben ser los
especialistas con los perfiles mas acorde para el cargo o puesto que se
requiere. La seleccién se rige por un proceso evaluativo minucioso, en el
cual, se escoge él o los candidatos mas adecuados, quienes cumplan con los
requisitos; dichos participantes tienen como objetivo destacarse en ese

proceso valorativo, pues deben demostrar todo lo plasmado en sus sintesis
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curricular, asi como todas las experiencias que este ha adquirido a raiz del
tiempo asi como demostrar, que es una persona que se ajusta a los cambios
y a las nuevas estrategias que una organizacion pueda tener, siempre en pro

del mejor funcionamiento organizacional.

En esta perspectiva, Garcia, Hierro y Jiménez (2001), define la
selecciéon de personal: “como un compendio de planificacion, analisis y
método dirigido a la busqueda, adecuacion e integracién del candidato mas
cualificado para cubrir un puesto dentro de la organizacion” (p. 54). Sefalan
la seleccion de personal, como la integracion de personas las cuales estan
participando en algun puesto o cargo dentro la organizacion, y que para
tomar el perfil mas apropiado, se debe primero planificar como sera el
proceso evaluativo que se realizard, pues en los procesos de valoracion se
estudia, desde las caracteristicas personales y psicolégicas, para conocer la
conducta del participante, porque -a través deestas, se percibe otras
cualidades de la personalidad, mostrando sus.-motivaciones, capacidades,
autoestima, nivel de inteligencia, entre otras, revelandola aptitud de la
persona emocionalmente, buscando personas estables, evitando con esto,
contratar personas inseguras en puestos de trabajos que en cualquier

momento abandonen la organizacion.

Cabe resaltar que, en las organizaciones cumple un papel importante
el administrador y el economista, porque lleva financieramente la actividad
econdémica de la empresa; sin embargo, es importante indicar que el gerente
de recursos humanos, es el factor clave, relevante e importante de toda
organizacion grande o pequefia, pues es quien tiene bajo su responsabilidad
el reclutamiento de personal, una vez que este reclute, pasara la seleccion
de candidatos a los especialistas correspondiente al area que se esta
necesitando. En esta perspectiva, hay que considerar los factores que

influyen en el proceso de reclutamiento administrativos internos (politica de
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reclutamiento, tamafio de la empresa, crecimiento de costo y expansion) y
externos (oferta y demanda, tasa de desempefio, mercado interno, lugar de

residencia del candidato e imagen de la empresa)

Lo anterior, indica que en una organizacion, todos los departamentos
son importantes y relevantes pero el talento humano es quien tiene la
responsabilidad de reclutar, seleccionar y contratar el personal
profesionalmente, midiendo su compatibilidad con la misién, vision y valores
de la organizacion. De alli, la importancia de seleccion cuando deben
elaborar los instrumentos para la recoleccion de la informacién (entrevistas),
teniendo presente la necesidad de la vacante, basado en criterios definidos,
estos son desarrollados en la planificacion, en el cual tiene que realizar una

programacion de tiempo yde los métodos de evaluacion para dicho fin.

Capacitacion

Hoy en dia las organizaciones, requieren de una prestacion de servicio
de capacitacion, pues cada dia que pasa, aparecen nuevos sistemas a nivel
empresarial y es importante mantener a los empleados capacitados y
actualizados, lo que implica invertir en estrategias de formacién con el
propésito que los trabajadores adquieran conocimientos o habilidades, que
les permita desempefiarse en sus funciones con méas seguridad y conviccion

en las tareas y cumplir con objetivos de la organizacion.

En esta perspectiva, el departamento de recursos humanos tiene la
decision segun las necesidades detectadas, establecer las prioridades,
definir objetivos, elaborar cronograma de capacitacion, iniciar dicho proceso
a corto plazo, evaluar, controlar y hacer seguimiento. Dicha planificacion se
hace mediante un diagnéstico (DAFO) que permite planificar un plan de

capacitacion que fortalezca dichas debilidades, generando ventajas como
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mejorar el desempefio, la motivacion, mayor satisfaccion y compromiso del
trabajador, mejora las relaciones interpersonales (jefes/subordinados), aporta
el incremento y el indice de alto nivel de productividad, entre otros aspectos.

En este mismo contexto, Cota y Rivera (2017), expone lo siguiente:

El contar con una capacitacion eficiente permite a la empresa
tener innovacion, el desarrollo de estrategias competitivas,
corporativas y funcionales, apoyado en el uso de tecnologias de
informacion, con un sentido ético y de responsabilidad social. La
capacitacion no debe visualizarse como una obligacion, que tiene
la empresa con sus empleados, porque lo manda la ley. Es una
inversion que trae beneficios a la empresa y a la persona que
asiste a las capacitaciones. Los resultados que se dan, es
contribuir al desarrollo personal y profesional de los individuos. La
capacitacién al ser una actividad planeada favorece a preparar y
formar al recurso humano que requiere y labora actualmente en

una organizacion. (p. 01).

Al respecto, el autor relata la capacitacion como una inversion, donde
no solo gana la empresa por la actualizacién de todo lo nuevo innovador que
pueda estar saliendo y en la cual su empresa esta sumergida a los
constantes cambios que pueda tener; siendo una inversion que tiene el
trabajador de la organizacion o empresa, quien se nutre de conocimientos,
habilidades, técnicas y métodos nuevos para seguir desenvolviéndose en el

ramo en el cual se encuentre.
Por tal razon, las capacitaciones permite conocer mas, es decir, van

mas alla del trabajo puntual que esta persona pueda estar desarrollando,

permite tener mas habilidades que podran ser aplicadas en otras areas y
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accediendo aumentar la productividad de la organizacion; por tanto, una vez
que los trabajadores obtienen nuevos conocimientos, estas personas se
sentiran motivadas e incentivadas y su esfuerzo por colocar en practica las
nuevas destrezas sera aun mas grande, reflejandose el esfuerzo,
aumentando su desempefio en labores asignadas y asi la organizacion

satisfaga sus necesidades.

En este enfoque, la empresa debe planificar talleres o cursos de
equipo alto desempefio, inteligencia emocional, manejo de herramientas
digitales, clima y comunicacion efectiva para equipos, liderazgo
transformador, gestion de procesos, servicio de venta, seguridad y salud
ocupacional, normativa legal y desarrollo de competencias digitales, puesto
que estos tdpicos contribuyen a ampliar el conocimiento, habilidades, mejor
actitud y conductas de comportamientos ante su funciones y desempefio
laboral. En este sentido, la empresa invierte recursos con sus trabajadores
estimulando su crecimiento personal, pero por.otro lado, tiene que realizar
secuencia como en el contenidos de las actividades de modo de obtener un
maximo resultado en la productividad de la organizacion. Esto permitird que
los empleados se adapten a los cambios sociales y beneficiando la gestion

del personal, redundando positivamente en la calidad de vida organizacional.

Clima organizacional y satisfaccion laboral

En las organizaciones los gerentes deben buscar estrategias eficaces
gue estimulen al personal para mantenerlos satisfechos, ademas, de ser
garantes de un ambiente o clima laboral adecuado, logrando un rendimiento
en sus tareas, la importancia la tiene en la relacién entre jefe y subordinados,
conociendo que este tiene un grado de influencia sobre el personal, mas en
la calidad de la comunicacion. En este sentido, Rousseau (citado por

Méndez, 2020) sefala el clima como “las percepciones que los individuos
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desarrollan de la convivencia con otros individuos en el ambiente
organizacional” (p.32).Este autor indica, que el clima son las emociones que
determina las conductas de los miembros de una organizacién ante sus
actuaciones, como un sistema de valores e interacciones entre ellos, sin
dejar a un lado el significado del ambiente y de los recursos que tiene la
empresa para la cual trabaja y la opinion que tenga este en términos de
estructura, cordialidad, autonomia, consideracion, recompensa, apoyo Yy

apertura. Al respeto, Méndez (2020) describe:

El clima organizacional lo constituye el medio interno de una
organizacién, la atmosfera que existe en cada organizacion,
incluye diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas de la compaifiia, las metas operacionales,
los reglamentos internos (factores estructurales). Ademas, de las
actitudes, sistemas d valores, formas de.comportamientos-sociales

que son sancionados (factores sociales) (p.33).

Con base a lo anterior, se puede inferir la relacién
persona/organizacion, no se proyecta solamente a nivel de los aspectos
definidos en la estructura organizacional, sino que cada uno de ellos en su
cargo tienen ciertos patrones al actuar antes sus compafieros, que no es mas
que su personalidad reflejada en los patrones de conducta (valores, normas,
entre otras), ademas, de los sentimientos de afinidad hacia la organizacién,
gue puede ser positivo 0 negativo, segun las estrategias de motivacion que
esta implemente. En este orden de ideas, el clima presenta las siguientes
etapas segun (ob.cit: 36) “Identifica, componentes de la estructura del clima
(percepciones, creencias, valores y comportamientos) y sus relaciones.
Identifica las propiedades estructurales y caracteristicas de los individuos de

la organizacion” (p.86).
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Como se puede observar en las etapas, definen las caracteristicas de
forma integral, mostrando al mismo tiempo la importancia del ambiente de la
organizacion, porque de acuerdo a las condiciones que se encuentre el
trabajador percibe, participa, comunica, colabora, interactia, se relaciona de
manera mas agradable, asumiendo una actitud positiva y siente satisfaccion

laboral, teniendo un nivel de eficiencia en el trabajo.

Lo anterior expuesto hace comprender que toda organizacién debe
desarrollarse con el mejor clima laborar, lejos de roces, competitividad entre
otros factores, ya que esto no permitira en ningin modo que se obtengan los
resultados esperados. Es de resaltar que los trabajadores son lo que
mantiene viva la organizacién, y depende Unica y exclusivamente de su
plantilla; aunado a ello el departamento de talento humano, debe velar
porque al trabajador se desarrolle en-el mejor ambiente de trabajo y a su vez

le sea reconocida 'y valorada su labor.

Vinculado con lo sefialado, las organizaciones estructurales se
organizan jerarquicamente, el cual contiene una serie de puestos y de
departamentos relacionados sistematicamente entre si, que representan las
propiedades y dimensiones sostenibles en una empresa. Y esta consiste en

el orden y la asignacioén de las tareas, actividades y de mandos.
En este contexto, la estructura organizacional y la gestibn de recursos

humanos estdn implicadas en el clima, al respecto, Martinez (2017)

esquematiza los componentes involucrados en el clima organizacional,
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COMPORAMIENTOS

Aspectos Individuales

4+ Actitudes

4 Perfeccion

4 Personalidad

4 Estrés

+Valores

i—Aprendizajes
Grupo o Intergrupo

+ Estructura

+ Proceso

4 Cohesién
Motivacion

%+ Motivos

4 Necesidades

4 Esfuerzos

4 Refuerzos

Liderazgo

4 Poder

+ Politicas

% Influencia

£ Coila

ESTRUCTURA
ORGANIZACION
Macro dimensiones

|

CLIMA
ORGANIZACIONAL

PROCESOS
ORGANIZACIONALES

e Evaluacion del rendimiento.

o Sistema de remuneracion.
® Toma de decisiones

RENDIMIENTO

Individual

#Alcance de los objetivos
# Satisfaccion en el trabajo
4 Satisfaccion en la carrera
4 Calidad en el trabajo

Grupo

4 Alcance de los objetivos
+ Moral

# Resultados

% Cohesién

Organizacion

4 Produccién

+ Eficacia

+ Satisfaccion

+ Adaptacion

+ Desarrollo

+ Supervivencia
4 Tasa de rotacién
4 Absentismo

Figura 2: Componentes. del Clima Organizacional, Martinez (2017).

Entonces, el clima organizacional expresa la influencia del ambiente
en la motivacién de los participantes, de manera que se puede describir
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan sus miembros y que influye en su conducta. Este término
refiere especificamente a las propiedades motivacionales del medio ambiente
organizacional, es decir, a los aspectos de la organizacion que causan

diferentes tipos de motivacion en sus participantes.

Al respecto, Rodriguez (2016) indica, “el clima organizacional depende
directamente de la cultura de cada empresa, es decir la personalidad que
posee cada compaifiia, la influencia del ambiente sobre la motivaciéon de los

miembros de la organizacion y a su vez influye en la conducta de los

mismos”. (p.4.).

63



Se observa segun lo citado anteriormente, que el clima organizacional
esta vinculado de manera directa con la personalidad de la empresa, por tal
razon, influye en los factores motivacionales, pues si en una organizacion se
encuentra la presencia de un ambiente desfavorable o poco agradable para
los trabajadores, estos no van a sentirse comodos y del mismo modo, no
rendirdn en sus labores. El autor expone que cuando hay un buen ambiente
armonico en cada rincon del lugar de trabajo, las personas pueden satisfacer
sus necesidades, pues habiendo motivacion, clima organizacional y
existiendo un clima positivo, habra la presencia de satisfaccion de
necesidades; cada empresa desea crecer y aumentar su productividad para
generar asi una economia abundante; sin embargo, debe estudiar siempre
cada espacio de su organizacion, velar porque sus empleados se desarrollen
en un ambiente acorde; ya que, si se encuentra con la presencia de factores
qgue influyan en la insatisfaccién de las personas la;jempresa no cumpliria con
su cometido y las mismas sentiran frustracion. El clima organizacional esta
vinculado con los valores y conducta de cada persona, quiere decir que, en
todo lugar de trabajo debe existir el mejor ambiente, pues esto ayuda tanto al

personal en todos su aspectos como a la organizacion.

Posteriormente y dando continuidad a este orden de ideas, se entra al
tema de satisfaccién del trabajador, la cual cumple un papel importante, ya
que le ayuda a impulsarse cada vez mas, para ser mejor; hacer sentir al
trabajador que ha realizado su labor de acuerdo lo estipulado o que el mismo
se ha esforzado mas de lo que deberia, alcanzando las metas de la empresa,
permite al trabajador sentirse realizado. En consecuencia, lograr que un
empleado se sienta de esta forma, es relevante cada objetivo que le fijen en
lo adelante, sera ejecutado con mas esfuerzo, dedicacién, esmero y entrega,
pues es importante la organizacion reconozca yvalore el desempefo de sus

subordinados, asi como también escuchar las propuesta, alternativas de
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solucion, entre otros, es fundamental darle confianza al personal y el derecho
a participar en la toma de decisiones, generando nuevas oportunidades tanto

para el personal como a la empresa.

En este sentido, la inteligencia emocional y la relacion en el ambiente
laboral forma parte de ese proceso diarioa nivel empresarial, por tanto, el
gerente puede planificar acciones cuando se tenga claro la definicion de
inteligencia como una capacidad a desarrollar, que explote el potencial que
enriquezca el capital humano, optimizando el desarrollo profesional de su
plantilla y su rendimiento. En consecuencia, los coach u orientadores de la
organizacién (Recursos humanos) son los responsables de la preparacion y
actualizacion de los trabajadores a potenciar sus inteligencias y madurar,
adquirir conocimientos, habilidades, puesto que, desarrollando una serie de
actividades tendran la posibilidad de coordinar mejorar los distintos equipos a

Su cargo.

Por ello, se considera relevante y de gran valor que todas las
empresas y organizaciones empiecen por prestar la mayor atencién a dicha
inteligencia que asi como se implementan capacitaciones, recreaciones,
entre otros, por otro lado, realicen formaciones sobre las emociones de cémo
manejar esa inteligencia emocional que es la responsabilidad del grado de
capacidad que una persona manifiesta en su manera de liderar dentro de la
empresa. Segun Nachtigall (2018) la inteligencia emocional abarca cuatro
campos (competencias intrapersonales, interpersonales, gestion y gestion de
las relaciones/habilidades sociales), que no es mas que las habilidades que
un lider necesita prestar atencion y debe desarrollar en su trabajo con la

finalidad de obtener buenos resultados en su desemperfio laboral.

Por otro lado, la inteligencia emocional, tiene correlacibn con la

satisfaccion laboral, por lo que los puestos de trabajo debe ser una fuente de
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satisfaccion. Asimismo, se relaciona con el clima organizativo, por lo que
incluye elementos que existen en el entorno laboral y a través del cual el
trabajador percibe claramente la realidad organizacional en la que esta
inmersa. Sin embargo, hay que considerar a nivel empresarial las
dimensiones mas importantes de la satisfaccion en el trabajo, entre ellos: los
superiores, el salario, los comparieros, el funcionamiento de la empresa, las
caracteristicas del puesto del trabajo, con posibles medidas de satisfaccion
de general aceptacion. Si el rendimiento laboral es alto se puede decir que

en la organizacion hay un equilibrio y plena satisfaccion.

De alli la importancia del ambiente laboral, pues si en una
organizacién no hay, un clima laboral acorde; los resultados que la empresa
quiere lograr no alcanzaran sus propésitos ,pues influird en los objetivos de
la empresa, porque la satisfaccion personal de sus miembros se relaciona
con la motivacion y ambas, arsu vez, con el clima y la efectividad de la
misma. En esta perspectiva, Ruiz (2017) sefala “en‘la estructura baja influye
sobre las actitudes, las motivaciones y la satisfaccion en el trabajo de los
miembros de la organizacion, se transforman en inconvenientes tanto para la
organizacion como también para el individuo” (p. 215). En vista a lo sefialado
por el autor, es necesario tener una estructura alta, tiende a ser mas
operativa, y al mismo tiempo designa basicamente, un conjunto de actitudes
ante su trabajo, en consecuencia, brinda oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades, siendo competente de realizar motivado y
estimulado la variedad de tareas; esto evita el absentismo, la frustraciéon y

sentimientos de fracaso personal y empresarial.

Remuneracioén

Es la atribucion econdmica y no econdémica que dignifica a las

personas que desarrollan ciertas actividades en una organizacion o empresa,
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debe estar adaptado a los requerimientos especiales de la organizacién y a
las necesidades de sus funciones. Por tal razén, [ICA (2004) sefala:

Los objetivos de la organizacion debe existir una politica de
remuneracion, los que satisfacen a los trabajadores con la
condicion de atraer, retener, motivar y premiar al personal capaz,
de acuerdo a las necesidades, metas y capacidad de pago de la
organizaciéon. Establecer y mantener salarios justos e
internamente equitativos. Tener escalas salariales que sean
competitivas en el mercado de talento que la organizacion desea
atraer y retener; proveer beneficios a los empleados es una
proporcidon razonable a los salarios, y que sean parte de un

paquete integral de la remuneracion total (p.8)

En esta perspectiva, el reconocimiento del disefio organizacional
constituye una condicion.importante abordar el tema de las compensaciones.
En particular, es necesario analizar y reconocer la estrategia asi como el
valor del talento humano, por tanto, la empresa debe tener una muy buena
politica de remuneracion para los trabajadores, esto los hace sentir
satisfecho, por ende se desenvuelve con mas pertinencia y mejor
rendimiento. Es relevante resaltar que juridicamente también el empleado
tiene sus derechos en cuanto a tener una vida en felicidad, que cubra sus

necesidades béasicas, salud, seguro, capacitacion, entre otras.

En este orden de ideas, las organizaciones que poseen una buena
retribucion, permiten retener al personal. Para Vadillo (2005), explica: “en
general, el salario es indispensable para las personas que trabajan ya que
“satisface” las necesidades basicas (alimento, vivienda, salud, etcétera).” (p.
9). Este autor, hace referencia que la remuneracion para el trabajador es

importante, pues va mas alla que algo motivador. En tal sentido, recursos
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humanos debe agudizar su habilidad para segmentar, ajustando sus
presupuestos a corto, mediano y largo plazo; esto significa actuar de manera

justa, beneficiando a todos los miembros de la organizacion.

En este contexto, Hidalgo (2011), sefiala las remuneraciones como:
“todas las personas guardan expectativas de recompensa por lo que hacen,
en todos los érdenes de la vida. (p. 15). Resulta claro, esta definicion, ya que
a modo general, indica que todas las personas esperan ser gratificadas por el
trabajo que estas desarrollen, pues el factor remuneracién es el pago a un
servicio ejecutado de acuerdo al costo de vida para ese momento.

Prevencion de riesgos laborales

Todo gerente del area de talento humano debe tomar previsiones ante
cualquier eventualidad gue se- presente con la seguridad y salud de los
trabajadores; es decir, evaluar, analizar.y controlar ‘los peligros que puedan
existir en la organizacién para con los empleados, debe prever antes de que
se presente cualquier incidente y en caso de presentarse le corresponde
proteger al trabajador, segun lo estipulado en las politicas de la empresa y la
ley vigente por la cual se rige, en este caso Venezuela. Consecuencias
negativas que afectan y pueden ocasionar estrés, insatisfaccion laboral,
influyendo en la calidad del trabajo ejecutado, la rotacion laboral y hasta el
absentismo, y por ende perjudicando la evolucion de la organizacién. Por tal
razon, la prevencién de riesgo laboral forma parte de las condiciones
labores, y es necesario que la empresa estudie y modifigue si generan

riesgos. Al respecto, Fernandez (2017) sefiala:
Los factores psicosociales como aquellas condiciones presentes

en el trabajo, relacionados con la organizacién, el contenido y la

realizacion del trabajo que pueden afectar tanto el bienestar y la
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salud fisica, psiquica o social de los trabajadores como el
desarrollo del trabajo asi como a la productividad empresarial (p.
15).

En concordancia con el autor antes mencionado, la prevencion de
riesgos laborales es aplica cuando algin acontecimiento ocurre dentro de la
organizacién, durante el horario laboral y del mismo modo, es ajustable para
qgue las personas se desarrollen en un ambiente adecuado y propicio en el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales. Por tanto, (ob.cit:16)
engloba los factores psicosociales en aspecto laboral en cuatro grupos:

1. Los factores relativos a la tarea, a la adecuacion entre el trabajo y la
persona. El trabajo que tiene asignado la persona debe tener sentido lo
que realiza y ha de estar en conformidad con sus capacidades y
expectativas. En este aspecto, debe tener identidad de la tarea, su

contenido, el estatus y-las exigencias tanto cuantitativas como cualitativas.

2. Los factores relativos a relaciones interpersonales. Las relaciones en
el trabajo son fuente de satisfaccion, pero cuando no son adecuadas,

pueden ser origen de conflicto, y este es factor de riesgo.

3. Los factores organizativos. La estructura organizativa y los procesos
formales e informales son factores clave para lograr los objetivos de la
empresa; asi como influencia en la salud y bienestar de los empleados.
Entre los factores que afectan el buen funcionamiento de este proceso son

las funciones, comunicacion y la participacion.

4. El tiempo de trabajo. Este se refiere a los horarios, aunque con la
situacion que vive el pais en estos momentos hay cambios sustanciales en

ellos que conlleva a intensificacion del trabajo, pausas de descanso
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segun lo establecido en la ley, ritmo, prolongacién de la jornada, esto
puede generar tensiones psicolégicas en el trabajo; pero es necesario que
las politicas implementadas en la organizacion busque las alternativas
mediante mecanismo que eviten los riesgos psicosociales, y promuevan
programas de intervencion que mejores las condiciones de trabajo,

valorando al empleado en el desempefio de sus funciones laborales.

En este contexto, Luna (2011), define el riesgo laboral: “es la
posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del
trabajo” (p. 16), en pocas palabras indica, que el trabajador esta expuesto a
sufrir algtn dafio en su lugar de trabajo. En consecuencia, las organizaciones
y empresas, tienen que prevenir de la mejor manera los riesgos laborales, se
puede lograr minimizar las eventualidades correspondientes a riesgos
laborales; ademas, traeria tranquilidad, seguridad y bienestar a los
trabajadores, pues sentirdn que estan siendo protegidos ante cualquier
eventualidad 'que pueda- presentarse; sin embargo, en ' caso de ocurrir,
estaran al tanto que la empresa le reconocera el incidente que este tenga,
siempre y cuando este dentro de la jornada laboral. Es de acotar que, una
organizacién que posea y ejerza esta funcion, tiene ventajas positivas, ya
gue, no solamente se enfoca en producir, sino también se preocupa por la
seguridad, salud y bienestar de los trabajadores. En este sentido, Pernia
(2016) describe:

La seguridad y la higiene se aplica en los centros de trabajo
teniendo como objetivo salvaguardar la vida y preservar la
salud y la integridad fisica de los trabajadores por medio del
dictado de normas encaminadas tanto a que les proporcionen
las condiciones para el trabajo, como a capacitarlos y
adiestrarlos para que se eviten, dentro de lo posible, las

enfermedades y los accidentes laborales. Por consiguiente,

70



son entonces el conjunto de conocimientos cientificos y
tecnologicos destinados a localizar, evaluar, controlar y
prevenir las causas de los riesgos en el trabajo a que estan
expuestos los trabajadores en el ejercicio o con el motivo de
su actividad laboral. Por tanto es importante establecer que la
seguridad y la higiene son instrumentos de prevencion de los
riesgos y deben considerarse sindnimos por poseer la misma

naturalezay finalidad (p. 2).

De acuerdo a lo anterior expuesto, es importante que toda empresa
grande, mediana o pequefia debe ser garante del cuidado de su personal,
en este aspecto el departamento de talento humano es clave para dicho
cumplimiento, pues debe analizar cualquier situacion de riesgo que pueda
haber actualmente o estudiarla a futuro para prevenir cualquier eventualidad
y tomar medidas necesarias de prevencion. Aunado a ello, el gerente de
talento humano es responsable y debe vigilar-porque en la organizacion
existan condiciones adecuadas para que cada trabajador desarrolle sus
actividades y estos tengan los mejores espacios y equipos donde se puedan
desenvolver. Es importante, que el sistema de la organizacion de trabajo sea
exitoso, debe partir de la teoria que concibe el estimulo mediante el salario
emocional como motivacién del trabajo, asi los miembros de la empresa
tienen control de su jornada laboral, existen mayor posibilidad de aplicar sus
habilidades, capacidades o conocimientos, el trabajo tiene significado, trabaja
coordinado y en colectivo, convirtiendo este en un lugar de placer y felicidad,

generando eficacia y productividad, ajustandose facilmente a los cambios.

Por ello, la salud, higiene y seguridad industrial, permite a una
organizacién tomar previsiones de accidentes futuros y debe dia a dia
estudiar, analizar, disponer de herramientas y normativas para la conciliacién

de la vida laboral, existiendo un equilibrio en las labores, mediante una
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parcializaciébn donde se despojen de todo incentivo que no sea econdémico, y
al mismo tiempo un cambio en las exigencias, en vista que los esfuerzos
fisicos disminuyen, pero cada dia son mayores los esfuerzos mentales en el
trabajo; por lo que hay que lograr en el trabajo un grado de tecnificacion que
libere al maximo de los riesgos que atentan con la integridad fisica y mental;
ademas, es fundamental que se organice el trabajo de forma coherente con

las necesidades personales y sociales de los trabajadores.

Estrategias

Toda organizacion y empresa, debe vigilar porque esta crezca y no
tenga dificultades para el desarrollo de sus actividades y sus trabajadores
estén a gusto con la labor que desempefian. Por tanto, deben contar con
estrategias las cuales permitan que la estructura organizacional de una
empresa fluya siempre en pro de su-éptimo funcionamiento, enmarcadas en
la planeacion, emprendimiento, ideologia de procesos-de toma de decisiones
que deben ser comprendidas en el contexto en el que desenvuelve y no de

manera aislada.

No obstante, la estrategia va a depender de las caracteristicas que
posea la empresa, por lo que debe establecer nuevos procesos de
adaptacioén de la organizacién a su medio ambiente y al tiempo, estar alerta a
los procesos de transformacion continuos que suceden por la evolucion de
los parametros tecnolégicos y sociales.Por otro lado, los recursos o medios,
son la plataforma que sirve para desarrollar y sustentar la empresa, esto lleva
a que dicha organizacion sea competitiva en un largo periodo de tiempo,

cuya situacion es de constante cambio y evolucion.

Asimismo las organizaciones empresariales deben aprovechar todas

las habilidades, capacidades y recursos para la implementacion de las
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estrategias, ya que ayudaran a determinar la rentabilidad, es decir, evitar
costes de la misma, permitiendo a su vez mecanismos de cooperacion,
comprension, competencia, alianzas y redes empresariales que permiten el
fortalecimiento a la organizacion; por lo que los recursos y capacidades se
traducen en actividades, procesos que puede ser positivo en el desempefio
de los trabajadores, dominando la gestion estratégica teniendo control en los

procesos, productos y servicios que ofrece la empresa.

En consecuencia, al aplicar estrategias adecuadas, van a contribuir al
logro de la satisfaccion intrinseca como extrinseca, que representa balancear
los retos y oportunidades en el entorno laboral. En consecuencia, para tener
éxito en la actividad empresarial segun Banguero, Carrillo y Aponte (2018) se
requiere de: “(1). La estrategias, para saber a dénde ir y como lograrlo, (2) La
organizacién, como instrumento para llevar a cabo la estrategia de una
manera eficiente y eficaz, (3). La cultura, para dinamizar la organizacion y
motivar 'a’ la gente” (p. -09)..-En' conclusion, “una buena estructura
organizacional, con funciones y estrategias bien definidas permite hacer
posible alcanzar los objetivos empresariales.

ESTRATEGIAS

GERENCIA
INTEGRAL

ORGANZIACION | / CULTURA |

Figura 3: La gerencia integral. Sallenave (citado por ob,cit, ).
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Al respecto, Orellana (2019) define técnicamente: “una estrategia empresarial
es una metodologia que busca alcanzar un objetivo por medio de un plan de
accion que se descompone en objetivos estratégicos para cada area
funcional de la organizacion.”. (p. 01). Entonces, toda empresa grande,
mediana o pequefia tiene un objetivo, pero para lograr este tiene que buscar
métodos que coadyuven a cumplir con el plan trazado; sin embargo, el
objetivo debe ser distribuido a cada trabajador segun el area que cada uno
ocupe en la estructura organizacional de la misma. Es importante tener en
cuenta que antes de establecer estrategias, las organizaciones tiene que
tener clara la vision y mision de las mismas pues esto permite tener un mejor
enfoque para direccionarse hacia que se va hacer y la manera en la cual se
va a desarrollar las mismas; es por ello que a continuacion se trate a enfocar

algunas estrategias consideradas como importantes.

Organizacién

Toda empresa debe tener un punto inicial de orden, pues lo requiere
para plantear sus objetivos; es decir, antes de ser ejecutado este debe estar
bien organizado y estructurado; por ello, es importante el orden dentro de la
organizacién y aun mas cuando sus estrategias planteadas sean el punto
clave para lograr el cometido. Es elemental saber que la organizacién es una
herramienta clave que permite agrupar todos los recursos con los cuales ella
cuente y de esta manera se puedan desempefiar eficazmente; aunado a ello,
la organizacién permite ahorrar costes financieros y de talento humano
cuando sus colaboradores tienen bien definidos sus roles y no solo qué
funcién cumplen o en que jerarquizacion se encuentran depende el tipo de
estructura, si no de que manera van a desarrollar dichas actividades. En este

sentido, Gambino y Pungitore (2019) describen la organizacion:
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Una organizacion es un conjunto de personas que tienen a cargo
una o mas funciones o tareas y que no las realizan de cualquier
forma (siguiendo enteramente su propia voluntad y decision), sino
bajo un cierto orden formal, es decir un conjunto de normas,
pautas, acuerdos sobre qué trabajo o tarea debe hacerse, con
quién y de qué forma, como asi también lo que no se debe hacer,
entre otros aspectos; todo lo cual le da continuidad a las
actividades de cada uno y también cierta estabilidad en el dia a
dia. (p. 02).

Visto de este modo, la anterior definicién alude a la gran importancia
gue tiene toda empresa grande, mediana o pequefia de poseer un orden a
nivel macro; es decir, gerencial de manera completa en todo. La
organizacion permite a través de procesos indicar de que manera seran
asignadas y ejecutadas cada una de las actividades, no obstante, todas
estas Ordenes vienen por-medio de un nivel jerarguico segun.sea el tipo de
estructura; aunado a ello, una vez definido el orden sobre el cual se va
operar, deja claro lo que debe desempefiar especificamente cada trabajador,
sin dejar dudas o inquietudes.

Planeacién

Todas las organizaciones tienen un plan, objetivos y metas por
cumplir, por ende deben planificar para saber de qué manera se tiene que
desarrollar. En este mismo contexto, la organizacion tiene que considerar los
componentes de direccionamiento estratégico para el proceso de

planificacion. Segun ob.cit (p.20) describe los siguientes:
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MISION

DIAGNOSTICO
ESTRATEGICO

PLAN
ESTRATEGICO

PLAN
OPERATIVO

LA ORGANIZACION
CULTURA ORGANIZACIONAL

PRESUPUESTO,
CONTABILIDAD Y COSTOS

Figura 4: Alineacién de los componentes-béasicos como.direccionamiento de
una estructura organizacional, Banguero, Camilo y Aponte (2018).

En este sentido, a partir de la misién (es la razén de ser la organizacién
y representa la mas alta aspiracion la cual se orientan todos los esfuerzos)y
el diagnostico (este ultimo se realiza con la matriz DOFA), luego define la
vision (que es la imagen futura deseada de la empresa), el plan estratégico
(son los objetivos establecidos, metas estratégicas estrategias), que no es
mas que el conjunto de politicas implementadas; en relacion al plan operativo
(se refiere al conjunto de programas y proyectos para lograr los objetivos
establecidos); en referencia a la organizacion (es la union del plan
estratégico y el plan operativo) debe ejecutar el plan; la cultura
organizacional (se refiere al capital humano organizado, el manejo de la

motivacion, comunicacién y liderazgo); por altimo, presupuesto, contabilidad
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y costos, en este caso la organizacion tiene que contar con expertos para

que elabore por centros de costos, programas y proyectos.

En este orden de ideas, Fernandez (2017) sefala “la direccidn
estratégica es un proceso incluye la planificacion (programas y planes de
accion, los presupuestos, los sistemas de informacién y control” (p. 5). Esto
indica, que la empresa debe emprender las acciones para conseguir los
fines, siguiendo una metodologia, asumiendo responsabilidades,
programando reuniones, elaborando estudios, entre otros aspectos que
consideren necesario en la organizacion. Por tal razon, la planeacion es una
estrategia para el 6ptimo funcionamiento de una empresa, pues en ellas,
surgen nuevos planes o proyectos, los cuales son de ayuda para lograr la

consecucién de los objetivos. En esta perspectiva Correa (2017), definen:

La planeacion estratégica incorpora: en su proceso objetivos
precisos, ' alcanzables 'y ‘medibles. Para’ ‘definir’ el- campo
competitivo de la empresa la planeacion estratégica incorpora el
diagnostico de quienes somos, donde estamos y en qué contexto,
teniendo en cuenta también la matriz DOFA (andlisis de

debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas). (p. 22).

En concordancia con los autores, define la planeacién estratégica
como aquella que posee puntos especificos alcanzar y que esta de una u
otra manera va permitir saber en qué estado esta la empresa; es decir, quien
es, a que se dedica, las expectativas que tiene y como lograrlas; del mismo
modo, también analiza las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas
que esta tenga, es de resaltar que, este tipo de analisis es de suma
importancia en una organizacion, beneficiAndose de los aspectos positivos y
a su vez abordar los negativos que atenten con la tranquilidad y el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion, dicho analisis debe ser
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empleado semestral, pues siempre surgen cambios en el ambiente
organizacional de cualquier organizacién. Por otra parte Alvarez (2006),

sefala la planificacion de la siguiente manera:

Consiste en relacionar y ubicar a una organizacion en su entorno,
identificando las oportunidades y amenazas que pueden surgir en
el futuro y contraponiéndolas con las fortalezas y debilidades de la
empresa, con el fin de contar con una base importante para tomar

decisiones. (p. 12). .

En consecuencia, la planeacion cumple un rol trascendental en
cualquier organizacion, pues la misma debe tener un enfoque emprendedor,
pero este tiene que estar organizado y planificado, contener pasos que
permitan ser desglosados, para el cumplimiento del mismo. Aunado a ello, la
planeacién estratégica permite tener-un tiempo aproximado del cumplimento
de esas metas, se anticipa ante cualquier inconveniente futuro, emplea bajo
qué condiciones se desarrollara ese trabajo, entre otros elementos
importantes. Por ende, toda organizacién o empresa debe planificarse y tener
una nocion amplia sobre qué es, lo que quiere, para asi, lograr trazar las

metas deseadas.

Coordinacioén

En toda organizacion trabajan un grupo de personas que realizan una
labor, interactian para compartir informacion y tomar decisiones, para
ayudarse mutuamente en el desempefio de funciones dentro del area que le
corresponde. Sin embargo, cada uno de los sistemas de la estructura de la
empresa persigue mantener una interaccién y una interrelacién efectiva de
las conductas entre ellas, de modo que el comportamiento resultante se

ajuste a los planes y programas del sistema total. Pero por otro lado, la
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dinamica de cada uno de ellos tiende a salirse de los limites normales
establecido por la organizaciéon como un todo, provocando discrepancias en
la forma de actuar. De alli, la importancia de llevar a cabo la coordinacion, un
mecanismo de control en lograr la internalizacion de los objetivos entre los
miembros de cada uno, y sobre todo en los ejecutivos superiores, con el fin
de trabajar en funcion de los intereses colectivos no individuales. En
consecuencia, coordinar significa velar y evitar que no se dupliquen las
tareas necesarias. O mejor aun de garantizar que las actividades sea
realizadas eficientemente, por los miembros que integran la organizacion, de

manera correcta, en el momento y en el lugar oportuno.

Al respecto, Roberts (2017) sefiala la coordinacién “significa que las
actividades que exige la estrategia se realicen al menor coste posible y que
la ejecucién de la estrategia genere el mayor valor afadido posible” (p.13).En
efecto, la persona responsable de esta funcion, debe poseer las cualidades y
técnicas para coordinar todos los elementos gue conforma .una estructura
organizacional en la forma mas eficiente; lo que implica el ordenamiento
simultaneo y armonioso de las acciones para realizar el fin comin como el
logro de los objetivos trazados; asi como debe tomar en cuenta, que todas
las estrategias implementadas contraiga el menor gasto financiero para la

organizacion.

No obstante, Gil (2010) sefiala “Los mecanismos de coordinacion son
los que nos ayudan aglutinar la estructura, a mantenerla unida. Estos
mecanismos requieren de muchos medios que afectan tanto a la
comunicacioén, como el control y a la propia coordinacion” (p. 246). Quiere
decir que, una buena coordinacion va permitir mantener unida la estructura
organizacional de una empresa, es decir, consolidada, por tanto debe ser
evaluada con continuidad, verificar que se desarrolla una buena

comunicacion entre las unidades de trabajo y que de la misma manera,
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ambas unidades que a pesar de tener tareas distintas tienen a su vez el
control de las misma, pues si no hay control sobre lo que hace, no se
obtendran resultados favorables, es importante que al delegar funciones y

tareas, estas sean organizadas para asi desarrollarlas.

Es de resaltar que, cuando una organizacion es muy grande, aumenta
mas la necesidad de coordinar tareas e integrarlas para asi de esta manera,
tener claro las labores que cada uno desarrolla y no repetirlas, asi como
también, accede a saber todos los esfuerzos, politicas que desarrollan,
recursos y pasos a ejecutar que cada unidad o puesto de trabajo realiza con
Su equipo, pues mantener el orden dentro de la organizacion, permite tener
un equilibrio dentro de la misma. Por otra parte, Mintzberg (citado por Gil,
2010), apunta: “existen seis mecanismo de coordinacion para lograr la
ejecucion del trabajo en una organizacion, dichos mecanismo son:
adaptacion mutua, supervision directa, normalizacién del trabajo, procesos y

de la norma; cada uno.de las cuales surgen de manera distinta” (p. 246).

De este modo, es importante acotar que, toda organizacion debe
considerar los distintos mecanismos para coordinar con estilos y principios de
direccién, y de control, dandole vinculos laterales que son promovidos por la

vision de la empresa.

Normalizacion del
proceso del trabajo

Normalizacién de los
i s resultados
Adaptacion Supervision Adaptacién
' Directa r mutua

mutua . >
~ Normalizacién de las

habilidades

- e

Normalizacién de las
normas

Figura 5: Mecanismo de Coordinacion, Gil y Giner (2007).
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En este mismo orden de ideas, la gerencia debe direccionar un
desempeiio colectivo, positivo, individual y mutuo, para lograr la meta
establecida en el plan de accion; asimismo, existir sinergia, responsabilidad y
desarrollo de las habilidades y competencias a plenitud. De esta manera, el
coordinador reconoce que su puesto de trabajo es un punto de impacto y de
respuesta desde el cual es necesario ayudar a la organizacion a enfrentar
adecuadamente las exigencias operativas; por lo que la gestion adecuada
trabaja en equipo y con relaciones humanas constructivas, aplicando nuevos

estilos de liderazgo, obteniendo resultados positivos y de una forma eficiente.

Sin embargo, un coordinador tiene sus funciones, entre ellas: elaborar
el plan de implementacién de las unidades, conjuntamente con la alta
gerencia, asistir a reuniones con la gerencia, informandose de las actividades
y los cambios, para luego dirigir y reportar adecuadamente, desarrollando el

papel técnico; ademas, de coordinar.-En este sentido, Soriano(2020) sefala:

El coordinador de un grupo de trabajo tiene un papel fundamental,
es la persona que mantiene al grupo unido y por lo tanto, es una
figura que nunca debe faltar en un equipo, sirve como brujula y
orienta a cada persona para poder conseguir los objetivos

propuestos y conducirlos hacia la meta (p. 8).

En este mismo enfoque, un coordinador tiene que emplear estrategias
de lider y motivacionales para dirigirse a los demas, como saber actuar ante
situaciones que se presenten, buscandole la solucién a los problemas,
mediando, discernir, analizar y transformando los constructos correctamente,
esto hace que los miembros sientan confianza y conciencia; por otro lado,
debe difundir los conocimientos y la informacién importante como fuente de

enriguecimiento para los demas, facilitando al mismo tiempo el proceso
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comunicativo.. Cabe destacar, que toda organizacion debe tener una forma
de coordinacién para la consecucion del logro de los objetivos.

Control y seguimiento

En una organizacion es importante llevar un control de las actividades
asignadas y mas concretamente en los resultados obtenidos, para ello es
necesario que exista un sistema de control de gestidbn que permita medir,
valorar e informar sobre el cumplimiento y la evolucién de los objetivos
fijados, esto puede minimizar | efectos negativos que puedan existir en la

organizacién. En esta perspectiva, Mufiiz (2017) describe:

El control de gestibn es un instrumento administrativo creado y
apoyado por la direccion de la empresa que le permite obtener las
informaciones necesarias; fiables y oportunas, para la toma de
decisiones operativas y.estratégicas. El.control es el proceso que
mide el aprovechamiento eficaz y permanente de los recursos que
posee la empresa para el logro de los objetivos previamente fiados
por la direccién, tiene un papel fundamental como sistema de

informacion para la misma (p. 28).

De ahi que, el coordinador es el responsable de la toma de decisiones,
a partir de un diagndstico, con el fin de darle solucion a las diversas
situaciones que se presenten, permitiendo con esto reducir riesgo y
contingencias en la empresa, adaptar y modificar la estructura y dimensién
de la organizacion en funcion de los resultados obtenidos, siguiendo un
orden integral, debe prever la evolucion de los acontecimientos futuros
controlando el grado de cumplimiento de los objetivos, conseguir mediante la
planificacion estratégica que los trabajadores estén motivados para alcanzar

las metas establecidas.
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Aunado a esto, Gémez (2014), define el control: “después de definir la
meta, hacer los planes y dirigir al equipo, se debe hacer un control para
revisar si se esta cumpliendo con lo planteado. El gerente vigila, compara y
corrige en caso que la empresa se esté desviando de la meta”. (p. 7).
Analizando lo anterior expuesto, se puede comprender el control como aquel,
el cual debe asegurar que, las tareas que han sido asignadas se estan
desarrollando de una manera adecuada; es decir, los trabajos estén
cumpliendo con las metas y normas establecidas, de la misma manera, va
permitir ver como se refleja ese desempefo, pudiendo obtener resultados
favorables y no tan favorables, reforzando los desempefios positivos y
coadyuvando las debilidades en expectativas efectivas, para asi de esta

manera alcanzar los objetivos trazados en la organizacion.

En este orden de ideas, en la organizaciébn hay un control, pero
también debe existir un seguimiento-del plan estratégico y operativo que se
implementd. Para conseguir- que- los - distintos.-niveles: de la" organizacion
asuman el control y seguimiento, es necesario aplicar métodos de gestion y
coordinado con objeto de evaluarle correctamente y detectar los riesgos que
debe asumir el é&rea funcional. Para esto es fundamental elaborar
instrumento de valoracibn enmarcados en criterios e indicadores definidos
por cada éarea funcional, con la finalidad es obtener los resultados del
desempefio y el cumplimento de sus funciones, dandole respuesta con esto a

los objetivos plantados por la empresa.

Es recomendable que el proceso evaluativo sea trimestralmente,
luego de tener los resultados positivos 0 negativos, se analizan y se
redimensione la plantilla, reasignar si es necesario, adaptacion de
condiciones labores, redistribuir puestos, entre otros aspectos, segun las
particularidades observadas, haciendo los correctivos apropiados cuando la

ejecucion de la estrategia se desvié significativamente de su planificacion.
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Entonces, el control y seguimiento son dos elementos fundamentales que
tienen que existir en toda organizacién porque de ella depende obtener cual

ha sido la evolucién de la empresa.

Organigrama

Un organigrama puede ser disefiado de varias formas, este cumple un
cumple una funcion fundamental en una empresa, pues su flujo de
informacion orienta a la organizacion interna y externamente. Al respecto,
Hernandez (citado por Lirio, 2018) indica “esta diagramacion puede adaptar
varias formas. Puede adoptarse por un organigrama estructural-funcional
(disefio vertical), o wun organigrama autoritario (disefio horizontal),
principalmente” (p. 14). Por tal razon, que toda organizacién necesita de una
estructura y composicién de la organizacion, este debe ser real, compuesto
de unidades organizativas y sus relaciones de autoridad; también se puede
decir, que es una representacion visual que -ayuda -a ‘ubicar a toda la

organizacion de manera interna y externa.

En este contexto, el organigrama permite el orden y la formalidad de
una organizacion, hace saber qué tipo de estructura posee la empresa, asi
como los niveles jerarquicos, ubicacion del personal, distribucion de las areas
y la autoridad, funciones, visidon general e integral de la organizacion, lineas
de autoridad y responsabilidad, conduciendo el trabajo por la via de la
eficiencia y de la eficacia. Ahora bien, Pareja (2005) argumenta el

organigrama:

Para que haya coordinacion, es esencial la trasmision de
informacion entre los miembros de una organizacion. Cada
persona tiene una tarea que debe desarrollar en la organizacion.

Recibe y da instrucciones, controla y a la vez es controlado. Este
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flujo de informacion se representa graficamente mediante un
organigrama, en el que deben figurar los diferentes departamentos
de la empresa y sus funciones, los niveles de autoridad y los

canales de trasmision de informacion. (p. 46).

Lo anterior citado por el autor alude que, los organigramas son de
gran utilidad para cualquier empresa; es decir, permite orientarse sobre la
estructura de la organizacion; ademas de ello, por grande o pequefia que sea
debe contener un organigrama acorde a sus necesidades y que sea
ejecutado, pues algunas organizaciones lo poseen pero no le dan el uso
correspondiente. Continuando a este orden de ideas, es de sefalar que, los
niveles de jerarquia de cada organizacion o empresa, van a depender a las
necesidades que las empresas posean; es decir, tamafio y tipo de
organizacibn que son divididos en tres niveles (directivo, ejecutivo y

operativo).

En este contexto, al tener la empresa un organigrama muestra que
existe una estructura, el cual tienen definidos los elementos que lo

conforman. Tal como lo sefala, Montalvan (citado por Lirio, 2018):

Es un instrumento que permite distribuir los puestos que
comprenden la organizacién en funcion de la jerarquia y de las
areas de competencia. Dependiendo de la mayor o menor
complejidad de la estructura organizacional de la empresa, el

organigrama sera mas o menos complejo (p. 8).

Por tanto, el organigrama va permitir el orden, formalidad, describe las
condiciones de trabajo interna de la organizacion, permitiendo un flujo
continuo y eficiente de operaciones, y por ende alcanzar los objetivos

planteados en el plan estratégico. Cabe destacar, que para que una
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estructura funcione el gerente debe direccionar y delegar funciones pero al
mismo tiempo, hacer seguimiento de las acciones a sus subordinados,
utilizando una comunicacion respetuosa y acorde a la atencion o informacién
a emitir, favoreciendo el clima y la motivacion, generando actitudes positivas
en beneficio de la organizacion. De alli la importancia, que se le debe dar a la
estructura organizacional teniendo en cuenta la particularidad y el contexto

de cada empresa a trabajar.

Bases Legales

Los fundamentos legales que sustentan y soportan la presente
investigacion objeto de estudio son los siguientes: La Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en su dispositivo técnico legal 87

expresa:

Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los
fines que toda persona pueda obtener ocupacién productiva, que
le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el
pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el
empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores vy
trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera
sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas y creara instituciones que

permitan el control y la promocién de estas condiciones. (p. 34).
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Lo anterior alude, todas las personas tienen derecho a trabajar y el
deber que aquel trabajo que se desarrolla, lo hagan de acuerdo a las normas
establecidas en la empresa; del mismo modo, la constitucion asegura que
velara para que todo trabajador y trabajadora tengan un trabajo honrado,
asegurando los derechos de todo trabajador dependiente. Cada patrono o
patrona debe velar para que el lugar en donde los trabajadores van a
desarrollar sus actividades sea un lugar adecuado y contengan medidas de
prevencion, pues es importante que toda empresa se desenvuelva en el
mejor espacio de trabajo y con las mejores condiciones que proporcione la
seguridad, higiene y ambiente de trabajo. Esto puede ser posible con las
instituciones que el Estado cree, las cuales permitan el control de esas
condiciones; posteriormente la libertad que existe sobre el trabajo estara

sometida Unica y exclusivamente a las que la ley establece.

Secundariamente, la Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y

Trabajadoras (2012), en'su dispositivo técnico legal 26 exponen:

Toda persona tiene el derecho al trabajo y deber de trabajar de
acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacién
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una
existencia digna y decorosa. El Estado fomentara el trabajo

libertador, digno, productivo, seguro y creador (p. 28).

En concordancia con lo establecido en el articulo 87 de la carta
magna, explica una vez mas gue toda persona tiene derecho a trabajar y del
mismo modo tiene el deber de cumplir con esa obligacién asignada por su
patrono, siempre y cuando ese trabajo que el empleador posea, sea un
trabajo adecuado, honrado y honesto; ademas, de ello le sea retribuida esa
labor de manera remunerada, pues asi como tiene el deber en desarrollar las

actividades que le son asignadas y cumplir con las normas que le sean
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establecidas por parte del patrono, de la misma manera, debe retribuirle su
trabajo, ya que, el empleado tiene necesidades las cuales satisface una vez
que se le es remunerado ese trabajo que desempefa, y por el cual se le
reconoce econOmicamente a través de esos pagos, el empleador pueda
satisfacer sus necesidades bésicas. El Estado va ser garante que todo
empleador tenga un trabajo digno y seguro.

Por otra parte, en el dispositivo técnico legal 98 de la Ley Organica
del Trabajo de los Trabajadores y Trabajadoras (2012), ubicado en el titulo Il
De La Justa Distribucion De La Riqueza y Las Condiciones de trabajo,

referente al salario en donde se dispone lo siguiente:

Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente
que le permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades materiales, sociales e intelectuales. El salario goza
de la proteccion especial del Estado-y constituye un crédito laboral

de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera intereses.
(p. 88).

En este mismo orden de ideas, el salario segun lo establecido en la norma,
es indispensable para cada trabajador y trabajadora, pues el trabajo que
cada uno desempefia debe ser retribuido, pues a través del mismo se van a
satisfacer las necesidades que posea cada individuo, dicho pago debe ser
suficiente para lograr que cada persona pueda vivir de manera digna; por
ende el Estado va ser garante del cumplimiento del salario que debe recibir
cada trabajador y trabajadora, pues es obligacion del patrono o patrona
recompensar el trabajo que cada persona desarrolla en su entidad de trabajo.
No obstante, es importante tener conocimiento que cada pago que no sea
efectuado van a generar intereses a favor del empleador, esto segun lo

dispuesto en el articulo 98 de la Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y
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Trabajadoras. En este sentido, es fundamental resaltar que el salario es un
elemento primordial para que el trabajador tenga una motivacién emocional

efectiva, permitiendo dar mas alla de sus capacidades laborales.

Ahora bien, en la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (2005), en su dispositivo técnico legal 1 ordinales 3° y
4°, ubicados en el Titulo | denominado Disposiciones Fundamentales en el

cual se enuncia lo siguiente:

3° Desarrollar lo dispuesto en la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela y el Régimen Prestaciones de Seguridad
y Salud en el Trabajo establecido en la Ley Organica del Sistema
de Seguridad Social”. 4° “Establecer las sanciones por el

incumplimiento de la normativa. (p. 1).

Lo anterior citado, deja claro que se debe cumplir.con la norma
establecida en la carta magna de la mano con la Ley Organica del Sistema
de Seguridad Social y lo no estipulado en ellas no sera valido, pues la
Constitucion como norma deja claro los basamentos legales sobre los cuales
debe ser regida, por tanto, debe desarrollarse lo que esta plasmado en la
norma juridica. Posteriormente, aquello que no se cumpla tendra respectivas

sanciones establecidas por la ley.

Del mismo modo, en el capitulo Il de las disposiciones fundamentales
en su dispositivo técnico legal 10, referente a la Politica Nacional de

Seguridad y Salud en el Trabajo expresa lo siguiente:
El ministerio con competencia en materia de Seguridad y Salud

en el Trabajo formulara y evaluara la politica nacional destinada al

control de las condiciones y medio ambiente de trabajo, la
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promocion del trabajo seguro y saludable, la prevencion de los
accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, la
restitucion de la salud y la rehabilitacion, recapacitacion y
reinsercion laboral, asi como la promocién de programas del
tiempo libre, descanso y turismo social y del fomento de la
construccion, dotacion, mantenimiento y proteccion de la
infraestructura de las areas destinadas a tales efectos. Dicho
Ministerio, a tales efectos, realizara consultas con las
organizaciones representativas de los empleadores 'y
empleadoras, trabajadores y trabajadoras, organismos técnicos y
académicos, asociaciones de trabajadores y trabajadoras con
discapacidad y otras organizaciones interesadas. Para el
establecimiento de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo debe tener en cuenta, entre otros factores, las estadisticas
de morbilidad, accidentalidad,- mortalidad en el trabajo, horas
laborales,  tiempo " libre, 'ingresos, - estructura - familiar,” ofertas
recreativas y turisticas, asi como los estudios epidemioldgicos y de
patrones culturales sobre el aprovechamiento del tiempo libre, que
permitan establecer prioridades para la accion de los entes
publicos y privados en defensa de la seguridad y salud en el

trabajo. (p. 3).

De tal modo, este articulo apunta que, el Ministerio el cual tiene
competencia en Seguridad y Salud en el trabajo, enuncia y evalla las
condiciones de trabajo que poseen cada organizacién con la finalidad que
cumplan con lo establecido en la norma; es decir, va asegurar que posean el
control de las condiciones de medio ambiente, seguridad y salud en el
trabajo, donde cada empleado se desarrolle en el mejor ambiente y con un

escenario acorde para ejecutar sus actividades, previniendo cualquier
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accidente laboral que pudiera presentarse, asi como también evitar que los
trabajadores adquieran enfermedades ocupacionales.

Sin embargo si llega a ocurrir algun hecho que perjudique la salud y
bienestar del trabajador la ley establece que se debe atender al empleado
ante cualquier eventualidad. Aunado a ello el Ministerio, evaluara que se
planteen programas de recreacion que pudieran ser ejecutados en los
tiempos libres, a su vez evaluar y dar mantenimiento a la infraestructura para
de esta manera saber en qué estado y evitar cualquier dafio a futuro. No
obstante, el Ministerio podra acudir a las organizaciones para realizar
consultas a los trabajadores para saber si se estd dando cumplimiento a lo

establecido.

Por consiguiente y en este orden de ideas, se encuentra el dispositivo
técnico legal 11 ubicado igualmente en el capitulo Il de las disposiciones
fundamentales el cual hace referencia a-los ‘siguientes  ordinales: “El
establecimiento y aplicacion de la normativa en materia de seguridad y salud
en el trabajo, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social” (p. 4).

Lo anterior expuesto, refiere toda empresa publica y privada debe
aplicar las normas de seguridad y salud en el trabajo, en este aspecto, todos
los trabajadores y trabajadoras sea cual sea su jornada laboral, posean
tiempos libres para descansar, pues esto permite del mismo modo, la
recreaciéon de cada uno de ellos, haciendo agradable el trabajo, sintiéndose
motivados, ya que es muy importante para su bienestar emocional; es
elemental que las personas en sus trabajos tengan descansos entre sus
jornadas laborales y que no solo, se les sea aplicado sus funciones laborales

sin ningun tipo de receso para su descanso.
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La formacién, educacion y comunicaciéon en relacion con la
promocion de la seguridad y salud en el trabajo, y la prevencion de
los accidentes y las enfermedades ocupacionales, asi como la
recreacion, utilizacién del tiempo libre, descanso y turismo social,
para el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y
trabajadoras y sus familiares como valor agregado al trabajo. (p.
4).

En virtud del anterior ordinal citado, alude que debe existir una buena
educacion con respecto al tema de seguridad y salud en el trabajo, pues va
permitir que cada trabajador y trabajadora tenga conocimiento sobre el tema
y asi mismo pueden tomar previsiones en cualquier caso que pueda
presentarse; es de acotar que el desarrollo de esa educacion que sea
impartida en cada organizacién o empresa debe estar basada en una buena
comunicacién segun lo establecido en.la mencionada ley. Asimismo expone,
gue los trabajadores 'y trabajadoras deben utilizar su tiempo libre permitiendo
de esta manera un buen descanso y de esto modo permitir una mejor calidad
de vida para ellos, es importante que se estimule al personal en su trabajo
favoreciendo su salud y su bienestar, es por ello que el mencionado articulo
hace hincapié en formar, educar y tener una buena linea comunicacional con

respecto al tema de seguridad y salud en el trabajo.

Con respecto en el numeral 5 se refiere:“El amparo y la proteccién de los
trabajadores y trabajadoras que actien individual o colectivamente en
defensa de sus derechos” (p. 4).En este orden de idas, la norma manifiesta
que todos los trabajadores y trabajadoras estan protegidos segun lo
estipulado en la legislacion venezolana; vela por dar cumplimiento a sus
derechos los cuales no pueden ser violentados ya que, como cada trabajador
y trabajadora posee obligaciones; asimismo, tiene derechos y estos derechos

son aquellos que les son amparados a traves de la ley sin importar la
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distincién del cargo o puesto que este tenga, por esta razén, todo patrono
deber adoptar todas las medidas necesarias para dar cumplimiento con la
proteccion de los trabajadores y trabajadoras ya sea individual o de manera

conjunta.

9. La adopcion de medidas especificas para el mejoramiento de
las condiciones y medio ambiente de trabajo y la utilizacién del
tiempo libre, descanso y turismo social en las pequefas y
medianas empresas, cooperativas y otras formas asociativas

comunitarias de caracter productivo o de servicio. (p. 4).

Lo anterior aborda que cada patrono de empresa, organizaciones entre
otras, debe incluir disposiciones que mejoren las condiciones de trabajo de
cada uno de los trabajadores y trabajadoras, todo en pro de un buen
funcionamiento y el bienestar de -cada uno de ellos; asi mismo.hace
referencia que cada empleado disfrute de sus tiempos libres, es por ello, que
se debe implementar medidas que coadyuven a la estimulacion de cada
trabajador y trabajadora con recreaciones, descansos, entre otros métodos
que el patrono quisiera aplicar siempre y cuando no violente lo que esta
plasmado en la legislacién. Asimismo, refiere que, las empresas pequefias
también podran implementar medidas adicionales que coadyuven al
mejoramiento de las condiciones de medio ambiente de trabajo, todo en pro

del beneficio de los trabajadores y trabajadoras.

En cuanto al numeral 10 describe:“El establecimiento de las bases y
metodologia de un sistema nacional automatizado de Vvigilancia
epidemiologica, en coordinacion con el Ministerio con competencia en
materia de salud” (p. 4).Lo anterior hace mencion, todo establecimiento,
espacio de trabajo debe adoptar medidas que ayuden a la prevencion de

enfermedades, del mismo modo debe estar debidamente coordinado con el
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Ministerio de Salud, pues a través del mismo se puede tener un mejor
seguimiento o vigilancia de las condiciones epidemiol6gicas que puedan
afectar a cualquier trabajador o trabajadora y lo cual sera posible a través de
un sistema. Por otra parte, este ordinal expuesto describe que no solo es
para velar por la salud de los trabajadores y trabajadoras sino también en

manera global, es decir a sus patronos.

En este mismo sentido, en el numeral 12 senala:“Otros que le asignen
esta Ley y su Reglamento” (p. 4). Finalmente, todo patrono o patrona debera
cumplir con lo establecido en la Ley Orgénica de Prevencién, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo y con las modificaciones que esta pueda tener,
asi como con su reglamento y todas aquellas normas que puedan ser
estipuladas con respecto al tema, todo en pro del bienestar de los

trabajadores y trabajadores.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable

Objetivo General: Proponer la estructura organizacional para el 6ptimo del talento humano en la organizacion ELMO, del

estado Mérida.

Obljetivo Especifico Variable Dimension Indicadores Items Cuestio- Items
nario Listade
Cotejo
Diagnosticar el tipo de Tiposde  Lineal o jerarquica 1-2-3 1
estructura organizacional estructura  Funcional 4-5 2
que posee actualmente la Divisional 6 3
organizacion Matricial 7 4
Representaciones ELMO.
Precisar los  principios L Au'Forldadyjerar_quia_., 8-9-10 5
operativos para el Esiructura Principios. Unidad de direccion y de 11 6
funcionamiento de la m_a_r1c_19. _
estructura organizacional. Qrganizagional Division de trabajo y 12-13 7
departamentalizacion. 8
Identificar las funciones del Cultura organizacional 14
departamento de talento
humano en la organizacion Reclutamiento y seleccion. 15-16-17 9
objeto de estudio. Funciones  Capacitacion.
Clima organizacional y 18 10
Establecer estrategias para satlsfacmon_., 19-20 11
el 6ptimo funcionamiento del Remuneracion. 21-22 12
talento humano en la PrevenC|On de r|eSgOS. 23'24 13
organizacion
Representaciones ELMO. Organizacion. 25-26 14
Planeacion. 27-28-29 15-16
Coordinacion. 30 17
Estrategias Control y seguimiento. 31-32 18
Organigrama. 33-34 19

Nota: Jerarquizacion de las teorias, Hernandez (2022).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico indica las fases que se debe seguir para de esta
manera obtener los resultados que se requieran para la solucion del problema
planteado a la investigacion que se esta realizando. No obstante, Arias (2012),
expone de la siguiente manera “la metodologia del proyecto incluye el tipo de
investigacién, las técnicas y los instrumentos que seran utilizados para llevar a
cabo la indagacién. Es el “como” se realizara el estudio para responder el
problema planteado”. (p. 110).Por tanto, el marco metodoldgico, indica los pasos
a seguir en el proceso investigativo, por lo que la investigadora selecciona el tipo,
paradigma, disefio, técnicas e instrumentos, poblacibn y muestra, validez y
confiabilidad, andlisis de las técnicas de-la recoleccion de la recoleccion de la
informacion que permitira- darle respuesta -a las  interrogantes y objetivos

planteados.

Tipos de investigacion

Este estudio se enfocd en un paradigma mixto, es decir, cuali-cuantitativo
Segun Monteiro (2021): “la investigacion mixta, es una tercera via, no para
sustituir las metodologias cuantitativas o cualitativas, sino para combinar lo mejor
de ambas, a fin de obtener resultados superiores”. (p. 18). De acuerdo con lo
seflalado por el autor, el estudio mixto incluye dos métodos, el cuantitativo se
refiere a la medicion numérica, hechos, entre otros, y cualitativo se basa en
opiniones, calidad y subjetividad, en los cuales ambos se unifican, para estudiar,
analizar un fenbmeno y obtener resultados mas certeros, sin perder la esencia que
tiene cada uno, siguiendo con anterioridad procedimientos para deducir todo los

elementos necesarios con el fin de llegar a una conclusién de toda la informacion
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obtenida y asi poder obtener un mayor entendimiento del fendmeno objeto de
estudio.

Aunado a ello, la investigacion se basa en un nivel tipo descriptiva,
definida segun Finol y Camacho (2008) como: “El objetivo central de esta
investigacioén es proveer un buen registro de los tipos de hechos que tienen lugar
dentro de una realidad y que la definen o la caracterizan sistematicamente” (p.7).
Lo que indica, que se enmarca en la descripcion de hechos reales mediante el
proceso de interpretacion, descripcion y analisis de los resultados, en este caso
por ser mixto se apoy0 de instrumentos que permitieron trabajar de forma
cuantitativa y cualitativa, exponiendo de manera detallada por dimension las
caracteristicas en estudio, de modo tal que los resultados se obtuvieron analitica y

descriptivamente.

Disefio de Investigacion

En este aspecto se refiere al método empleado cuando los datos son
recogidos de la fuente primaria, por tal razén, esta investigacion se utilizd6 un
disefio de investigacion de campo, en vista que se emplearon métodos para la
recoleccion de datos directamente de la realidad. Al respecto, Arias (2012),

argumenta:

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccién de
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién pero no altera

las condiciones existentes. (p. 31).

En relacion a la cita anterior, el disefio de campo se basa en informaciones

de datos primarios, permite al investigador certificarse de las verdaderas

97



condiciones en que se han conseguido los datos, garantizando un nivel de
confianza para el conjunto de informacion obtenida, abordando con precision y
seguridad un pequefio grupo de personas que integran la empresa objeto de

estudio.
Poblacion y Muestra de la Investigacion

Poblacién

Al hablar de poblacion, se refiere a un conjunto de elementos universales
gue poseen caracteristicas comunes las cuales serdn estudiadas y de esta
manera se determina sobre qué tipo de poblacién se trabaja, ya sea finita (se
conoce el niumero que la conforma) o infinita (no se conoce el nimero). Aunado a
ello, para Arias (2012), la poblacion es definida como: “un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas.comunes .para los.cuales seran.extensivas las

conclusiones de la investigacion” (p. 81).

En este orden de ideas, este concepto existe dos tipos de poblacién ya
sean finitas o infinitas, por ello es importante analizar y estudiar los componentes
comunes que posee para determinar la base en la cual seréa desarrollado el trabajo
objeto de estudio; por tanto, la presente investigacion se refleja en un estudio con
una poblacion finita de siete (07) individuos, ya que forman parte del universo
objeto de estudio en vista que tienen las mismas caracteristicas, entre otros
elementos que son importantes para recolectar la informacion necesaria para el

proceso de investigacion.

Muestra
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Es importante saber que la muestra proviene de la poblacion, es decir, la
representara de la manera mas adecuada. Es importante seleccionar una muestra
gue se ajuste a las necesidades y que sea la adecuada para el desarrollo de la
investigacion, en efecto, la muestra debe ser representativa de la manera mas
clara a la poblacion, para que de esta forma se pueda generalizar con certeza a la
poblacion. En este aspecto, el autor Marcelo (2004) expone:“una muestra es una
parte de la poblacion o universo a estudiar; es decir, el conjunto total de los
objetos de estudio, (eventos, organizaciones, comunidades, personas, etc.) que

comparten ciertas caracteristicas comunes”. (p. 109).

En consecuencia, la poblacion de esta investigacion cuenta con siete (7)
trabajadores divididos de la siguiente manera: un (01) Presidente, una (01)
vicepresidenta, un (01) asistente administrativo y cuatro (04) vendedores, en este
caso resulta conveniente y proporcionar considerar la poblacién como muestra por
ser pequefia, finita y de facil acceso, es decir, esrepresentativa porque se tomo el

100%, la totalidad de'la poblacion.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas de investigacion cumple un papel transcendental en la exploracién
pues la misma lleva acabo el desarrollo de los instrumentos en los cuales se utiliza
todos los recursos necesarios que posee la investigacion objeto de estudio para
asi obtener informacién, por tanto, la técnica contiene pasos, procedimientos que
garantiza los resultados para lograr determinar la importancia estudiada en este
estudio, se consider6 el método mixto porque contribuye a obtenerla informacién
pertinente y confiable. De acuerdo con lo anterior expuesto Montagud (2020),

describe:

Las técnicas de investigacion como los procesos e instrumentos

utilizados en el abordaje y estudio de un determinado fenédmeno, hecho,
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persona o grupo social. Con estos métodos, los investigadores pueden
recopilar, examinar, analizar y exponer la informacion con la que se han
encontrado. Es a partir de estos procesos por los cuales las
investigaciones consiguen satisfacer su principal objetivo, que es el de
adquirir nuevo conocimientos y expandir la ciencia. No todas las
técnicas de investigacion son adecuadas para los mismos objetos de
estudio. En funcion de sus caracteristicas, sera mas adecuadas unas
técnicas u otras. En el momento en el que se plantee lo que se quiere
estudiar, el grupo investigador decidirA escoger la técnica mas
adecuada, siendo esta eleccién un punto fundamental en todo proyecto

de investigacion. (p. 01).

Dentro de este marco, haciendo referencia al autor antes descrito las
técnicas de investigaciones no son mas que aquellos procedimientos, fases que
estudian el objeto de investigacion para de este modo indagar, estudiar y analizar
a profundidad toda la informacion hallada, asi como tambien, permite organizar las
etapas de la investigacion; es decir, desde la recoleccion de todos los datos
necesarios hasta la interpretacion de los mismo, lo cual coadyuva a su vez
conocer la calidad de informacién que se estad manejando, es por ello, de gran
importancia seleccionar bien la técnica de investigacion a implementar. Cabe
considerar, en este estudio se emplearon técnicas mixtas (cuantitativas y

cualitativas), entre ellas se utilizo la técnica de la encuesta y la observacion.

En cuanto a la técnica de la encuesta, segun Villafranca (citado por Pérez,
2009) afirma “Consiste en obtener informacion, opiniones, sugerencias vy
recomendaciones. Con la técnica dela encuesta la persona responde por escrito y
puede hacerlo sin la presencia del encuestador (p.73). Este tipo de técnica se
basa en la percepcion que tiene sobre las personas encuestadas; mas sin
embargo, el encuestador no debe valerse de su propia opiniéon si no enfocarse en

todo aquello que percibe directamente de la realidad y de las respuestas obtenidas
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a través de los individuos estudiados; es relevante esta técnica para la recoleccion
de datos, ademas su aplicacion es facil, el investigador no necesita estar presente

al momento de contestarlo.

De igual manera, se aplic6 una observacion estructurada mediante
instrumentos donde le permite obtener a informacién pertinente en cuanto al
tema. Al respecto, Sabino (citado por Pérez, 2012) sefiala “El uso sistematico de
nuestros sentidos en la busqueda de los datos que se necesitan para resolver un
problema de investigacion” (p.72). En este caso, la investigadora estudia y analiza
los hechos tal como suceden en la realidad con la ayuda de instrumentos

cualitativos.

En efecto, los instrumentos son la herramienta que permite recolectar los
datos que posteriormente sirvieron para realizar el analisis correspondiente que
generaron las conclusiones y recomendaciones: En lo:referente al cuestionario,
Arias (2012) describe:

Es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante
un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado porque debe

ser llenado por el encuestado, si intervencion del encuestador. (p. 74).

Con lo anterior expuesto, el cuestionario son aquellas preguntas disefiadas
las cuales son facilitadas al personal de la empresa objeto de estudio para que
sean plasmadas sus respuestas que seran en este caso contentivas en una hoja
blanca y en donde el investigador no puede ni debe intervenir en las respuesta,
aunado a ello, es importante realizar preguntas bien argumentadas de manera
clara, sencillas de facil comprension; ademas, deben tener en cuenta si los
encuestados pueden y quieren suministrar la informacién que se requiere, el

encuestado tiene alternativas de seleccion (siempre, casi siempre, algunas veces,
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casi siempre, nunca) (Anexo A) dirigido a los trabajadores de la organizacion
Representaciones ELMO.

Por otro lado, se aplicé una lista de cotejo para cotejar las respuestas con las
emitidas en el cuestionario con la finalidad de darle mas veracidad a la informacion
por ser un estudio mixto. En este aspecto, Arias (2012) indica que “es un
instrumento en el que se indica la presencia o ausencia de un aspecto o conducta
a ser observada (p.70). En él se van a identificar una serie de aspectos a observar
en una tabla para que la persona seleccione en la escala dicotbmica (si/no)
(Anexo B) la de su preferencia segun su criterio, la misma fue respondida por el
personal para verificar la coherencia, similitud o divergencia entre las respuesta,

conllevando a elaborar el diagnostico respectivo.

Validez y Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos

Validez

La validez en esta investigacion es de contenido porque trata determinar
hasta donde los items del instrumento son representativos al medir
estadisticamente cada resultado dado por los encuestados. Al respecto, Sabino
(2018),”indica la capacidad de la escala para medir las cualidades para las cuales
ha sido construida y no otras parecidas”. (p. 142). En este contexto la
investigadora se apoyd de la técnica de juicio de expertos, que consisti6 en
entregar a tres expertos especialistas en contenido y metodoldgico, a ellos se le
hizo entrega de una carpeta contentiva a: cuadro de operacionalizacién de las
variables, objetivos de la investigacion, instrumento, oficio para la solicitud de la
colaboracion para la valoracion de dicho instrumento y formato de evaluacion del
instrumento (Anexo E), el cual calificaron de acuerdo a la redaccién y pertinencia

de cada uno de ellos. En este sentido la validez de contenido se dio mediante el
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Coeficiente Proporcion de Rango (CPR), dando como resultado 0.89%, lo que
significa que el instrumento fue valido para ser aplicado (Anexo C).

Confiabilidad

La confiabilidad se refiere a la consistencia interior de la misma, a su
capacidad para discriminar en forma contante entre un valor y otro. Segun Palella
y Martins (2012), la define como: “la ausencia de error aleatorio en un instrumento
de recoleccion de datos representa la influencia del azar en la medida”. (p. 164).
Para realizar este proceso se tabularon los resultados generados de la aplicacion
del instrumento seleccionados para este estudio, luego se codificaron aplicando el
Alfa Cronback, que es un procedimiento estadistico el cual dio como resultado

0.74% lo que significa que el resultado es confiable (Anexo D).

Analisis de las técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

El andlisis consta en procesar la informacion recopilada mediante las
técnicas e instrumentos seleccionados para este proceso de investigacion. En este
sentido, Finol y Camacho (2008) senalan: “El analisis constituye un proceso
mental que consiste en desagregar en partes una totalidad, extrayendo las ideas
principales y secundarias, determinando relaciones, caracteristicas; todo esto con

base a la informacién obtenida y a la técnica de analisis”. (p. 98).

Lo anterior expuesto alude, una vez obtenidos los datos se debe proceder
con la elaboracion del andlisis, el cual es de gran importancia porque permite
examinar y sacar conclusiones especificas que ayuden alcanzar el objetivo
plateado, para ello se debe descomponer todas las ideas y sacar de alli aquellas
gue seran relevantes para su interpretacion, sera posible utilizando los datos
suministrados a través de la técnica de la encuesta y la lista de cotejo. Los

resultados generaron el diagndstico, siendo representados mediante figuras que
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refleja los porcentajes segun cada variable y dimension en estudio; dandole la
interpretacion como proceso de reflexion critica y argumentativa, constatando con
las teorias, emitiendo la investigadora los puntos de coincidencia y contradictorios,
explicando las razones y dando respuestas a las interrogantes y objetivos de la

investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INFORMACION

El andlisis significa descomponer de un todo en sus partes constitutivas
para su sintesis que consiste en relacionar entre ellas y proceder a construir |
realidad estudiada. En este sentido Finol y Camacho (2008) sefiala “el analisis
constituye un proceso mental que consiste en desagregar en parte una totalidad
extrayendo las ideas principales y secundarias, determinando relaciones,
caracteristicas; todo esto con base de la informacion obtenida ya la técnica de

analisis” (p.98).

En concordancia con lo sefialado, el proceso de andlisis implica un
agrupamiento de.datos.en unidades coherente, que a_su vez son estudiadas
minuciosamente para después ser sintetizada en una globalidad mayor. Lo que
significa, que la investigadora destaca los factores relevantes que son
interpretados de manera critica y argumentativa; sefialando los puntos
coincidentes y contradictorios con a las teorias, comportamiento, percepciones,

relaciones entre otros.

A continuacién se presenta mediante figuras el proceso de tabulacion,
codificacion de los resultados obtenidos de acuerdo a la operacionalizacion de las
variables por dimensiones, expresados en porcentajes, mostrando su respetivo
analisis e interpretacion de tipo descriptiva desarrollada bajo el paradigma
cuantitativo; quedando los numéricos tal como son reflejado segun el programa

estadisticos, exponiendo en forma clara y sintetizando cada enunciado.
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Analisis de larecoleccidn de datos de la encuesta

Es importante sefalar que se inicia la descripcion de los datos obtenidos
con la dimension tipos de estructura enfocando los indicadores de estudio en este
proceso de investigacion (lineal o jerarquica, funcional, divisional y matricial)

representada en la figura N° 1 que a continuacion se indica:

80 -
70 -
60 1 H siempre
50 v .

M casi siempre
40
30 b algunas veces
20 M casi nunca
10 _1 M nunca
0 - I B L L L —

items items items items items items items
1 2 3 4 5 6 7

Figura N° 6: Resultados de la dimension Tipos de Estructura

De acuerdo a los resultados emitidos por los encuestados que fueron
seleccionados para este estudio con respecto a la dimension tipo de estructura se
evidencié en el indicador lineal o jerarquico que corresponde al items 1, 2 y 3; en
el primero el mayor porcentaje (71,4%) se ubico en la alternativa algunas veces
seflalando que esporadicamente la estructura organizacional permite el orden y
coordinaciéon de la empresa y personas; mientras que las otras personas se
colocaron en la opcidn siempre y casi siempre con el mismo porcentaje de
(14,3%), manifestando estos datos que constante y ocasionalmente la empresa

mantiene preceptos y combinacion de funciones.

Continuando con el segundo items se observo que el mayor porcentaje
(57,1%) se colocdé en la opcion algunas veces, indicando estos datos la

organizacién casualmente define y divide el trabajo en tareas distintas
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consiguiendo luego la coordinacion de las mismas; pero posteriormente los deméas
se situaron en la alternativa nunca (42,9%), lo que expresa que jamas logran
coordinar las tareas a nivel empresarial. Para finalizar este indicador el items 3 el
mayor porcentaje se ubicé en la opcion siempre (57,1%); seguidamente las
demas personas se situaron en la alternativa casi siempre (42,9%). en
consecuencia lo manifestado por los encuestado indica que los trabajadores

responden Unica y exclusivamente a las ordenes de una sola persona.

Segun los datos emitidos en la figura 6 correspondiente al indicador
funcional de los items 4 y 5 se obtuvo el siguiente resultado: el mayor porcentaje
(71,4%) se ubico en la opcidon nunca, este resultado sefala que el trabajo no es
dividido por las especialidades de tal manera que la estructura exista un mejor
desenvolvimiento del personal; posteriormente otro grupo se coloco en la
alternativa casi nunca y algunas veces con el mismo porcentaje (14,3%),
indicando que un grupo de personas sefialan qgue medianamente realizan este tipo
de funciones. Con respecto al-items 5.-el ' mayor porcentaje se situo en la opcion
algunas veces con un porcentaje de (71,4%); se evidencia con este resultado que
la empresa muy pocas veces desarrolla una linea comunicativa entre las
personas; sin embargo algunas personas se eligieron casi siempre y siempre
obteniendo el mismo porcentaje (14,3 %) mostrando estos datos que en la

organizacién existe una comunicacion fluida.

Con respecto al indicador divisional que corresponde al items 6, los
encuestados, casi la totalidad se ubicaron con el mayor porcentaje en la opcién
nunca (57.1%), que indica que la estructura organizacional resalta la autonomia
porque se desarrolla por divisiones de productos; mientras un grupo de personas
seleccionaron la alternativa casi siempre (42,9%), manifestando con esto, que la
empresa casualmente cumple con una estructura organizacional. Ahora bien, con
relacion al indicador matricial correspondiente al items 7 sucede lo mismo que el

items 6 expresado anteriormente; es decir, que nunca (57,1%) se combina la
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funcionalidad y division de la estructura organizacional para lograr una estructura

matriz.

En este sentido, se puede sefalar que en la empresa objeto de estudio
existe una autonomia lineal, autoritaria y jerarquica, presenta debilidades en los
canales comunicativos, no hay divisiones de funcidon es ni procesos; pero sin
embargo considera la estructura organizacional como la que permite el orden y
organizaciéon de una empresa, carecen de definicion de tareas, coordinacion y
funciones de la misma, ausencia de combinacion funcional a nivel laboral. En esta

perspectiva, Guerra (2002) explica:

El disefio de la estructura organizacional o simplemente el disefio
organizacional consisten en determinar la estructura de la organizacion
que es mas conveniente para la implementacién de la estrategia y de
los objetivos de la empresa, la-administracion del personal, la
tecnologia empleada y las tareas de la organizacion. El disefo de la
estructura organizacional es mas bien amplio y va desde una estructura
“‘ideal” y rigida a una totalmente flexible y adaptarse circunstancias de

la empresa (p. 316).

En este contexto, se puede decir que toda empresa debe estar organizada
desde sus inicios, definir objetivos y metas alcanzar, como la estructura funcional
donde se planifigue, coordine, y se desarrollen las actividades utilizando
estrategias adecuadas para trabajar en equipo y unir esfuerzos que contribuyan a
un fin determinado al logro de los objetivos de la organizacion. Por tal razén, en la
empresa es necesario que se seleccione el tipo de estructura mas adecuado para
funcionar de manera coordinada, eficaz y eficientemente, por otro lado, cumplir
con las reglas establecidas a nivel institucional, delegando funciones de acuerdo al
perfil de cada trabajador e imperando siempre una linea comunicacional fluida,

armonica y respetuosa entre el gerente y sus empleados.
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Figura 7: Resultados de la Dimensién Principios

En relaciéon con la dimensién Principios, estudiada con los indicadores:
autoridad y jerarquia, unidad de direccion y de mando, division de trabajo y
departamentalizacion y cultura organizacional se obtuvo el siguiente resultado: En
cuanto al primer indicador los resultados fueron reflejados en los items 8, 9 y 10.
En este orden de ideas, el mayor porcentaje en el item 8 se ubico en la alternativa
algunas veces (71,4%), estos datos muestra que la organizacion ocasionalmente
opera estableciendo los principios y métodos que determinen el cumplimiento del
objetivo de la empresa; seguidamente se colocaron las opciones en casi siempre
con un mismo porcentaje (14,3%) expresando con esto que medianamente

cumplen con lo sefalado por sus compafieros.

Con respecto, al item 9, el mayor porcentaje (57,1%) se ubicé en la
alternativa nunca, expresando esto que el gerente no ordena, como, cuando y de
gué manera se efectuaran las estrategias de la organizacion; seguidamente se
coloco la opcidon casi nunca, algunas veces y siempre con el mismo porcentaje
(14,3%), lo que indica que las demas personas distribuyeron sus opiniones en
estas tres alternativas, sefalando que sus ideas no son compartidas,

manifestando que casualmente el gerente aplica estrategias adecuadas para el
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buen funcionamiento de la organizacion, asi como otros afirmaron que lo hacen

constantemente.

Continuando con la interpretacion descriptiva de manera detallada del
indicador Unidad de direccién y de mando manifestado los resultados en el item
11, es importante resaltar que este item obtuvo los mismos datos que el item
anteriormente, lo que indica que mayor porcentaje se ubico en la opcion nunca
(57,1%), esto hace referencia que la unidad de direccion no coordinan los
esfuerzos globales de la organizacion a nivel operacional; sin embargo, otros se
situaron en la alternativas casi siempre, algunas veces y casi nunca con el mismo
resultado (14,3%); se observa que los encuestados no coinciden con las
respuestas emitidas, puesto que unos manifestaron que fortuitamente trabajan
coordinados operacionalmente, pero otros, expresaron que la unidad de direccion

continuamente laboran de manera regularizadas la estructura organizacional.

En relacion al indicador division- de -trabajo 'y departamentalizacion, sus
resultados se reflejan mediante los items 12 y 13, con respecto al primero
mencionado, el mayor porcentaje (57,1) se ubicé en la opcion nunca, indicando
estos datos que la estructura organizacional no realiza el proceso adecuado ni
tampoco hace los cambios de manera continua, vinculando una de otras unidades
de trabajo para el logro de los planes trazados; sin embargos, otros encuestados
se colocaron en la alternativa casi nunca (28,5%), expresando este dato que
eventualmente lo hace, luego se ubicé la alternativa algunas veces (14,3%),
mostrando que ocasionalmente realizan acciones apropiadas para el logro de los

objetivos organizacionales.

Continuando con el item 13, la alternativa con el mayor porcentaje fue
nunca (57,1%), indicando este resultado que la organizacibn no combinan los
trabajos en departamentos que permita coordinar, organizar y agrupar los mismos

con la finalidad de cumplir la obtencion de los objetivos; posteriormente se
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colocaron las opciones casi nunca, algunas veces y casi siempre (14,3%);
sefalando este dato que las ideas estuvieron compartidas, unas manifestaron que
ocasionalmente articulan y vinculan el trabajos con los diversas aéreas de la

estructura organizacional.

Para finalizar esta dimension se describe el indicador cultura organizacional
relacionado con el item 14, el mayor porcentaje se ubicO en la opcidn casi nunca
(57,1%), indicando este resultado que medianamente la organizacion se basa en
principios y valores multiples aceptando la interaccion como las decisiones y
relaciones tipicas de la misma; sin embargo, otros encuestados se eligieron la
alternativa algunas veces,, casi siempre y siempre con el mismo porcentaje
(14,3%), mostrando esta informacion respuestas contradictorias a lo expresado
por la generalidad; es decir, que ocasionalmente fortalecen con acciones la cultura

organizacional.

En consecuencia, se evidencia-en esta dimension.que existe debilidad en
cuanto a la direccion, control y seguimiento de los procesos de planeacion y
organizacion, ademas de ser autoritario y jerarquicos, carencia en la gerencia para
realizar los proceso administrativos apropiadamente; de igual manera, presentan
debilidades para trabajar basado en principios, valores, toma de decisiones y
relaciones laborales, aspectos fundamentales que contribuyen a marcar el rumbo
a seguir de la empresa, buscando aliviar la incomodidad que produce la
incertidumbre causada por los cambios tecnoldgicos, econdémicos, politicos,

sociales y culturales. En consecuencia, Quiroa (2020) define:

Los principios de la organizacion son un conjunto de principios que
constituyen la base para que una empresa opere de forma adecuada y
esto le ayude a que pueda alcanzar los objetivos establecidos en forma
rapida y eficaz. Fundamentalmente, estos principios ayudan a la

empresa a que utilice todos los recursos de la organizacion de una
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forma adecuada y coherente para que le facilite alcanzar los objetivos
se logre en el tiempo especificado, con los niveles de eficiencia y
eficacia exigidos. También implica que los esfuerzos de todo el personal
que forma parte de la organizacion se desempefien y realicen de
manera coordinada. De esta forma todos los esfuerzos se enfocan a
logro eficiente de los objetivos que se orientan segun la filosofia de

cada empresa. (p.01).

En este contexto, la organizaciéon agil demuestra que puede enfocarse
estructuralmente para cuidar a sus trabajadores, crear liderazgo y organizarse
para ejecutar procesos y proyectos en tiempos record. Por tal razon, los principios
organizativos de la empresa deben estar definidos para garantizar la optimizacion
y un adecuado funcionamiento en el desempefio de sus tareas. En efecto, las
acciones tienen que estar vinculadas con las metas que se marque la empresa, ya
que en ellos, se establecen valores corporativos que debera cumplir y tomar en
consideracion para el logro de los objetivos organizacionales.

W siempre

M casi siempre

algunas veces

M casi nunca

® nunca

Figura N° 8: Resultado de la Dimension Funciones
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En este mismo orden de ideas, se interpreta y describe la dimension
Funciones, el cual se obtuvo los resultados mediante los indicadores reclutamiento
y seleccidn, capacitacion, clima organizacional y satisfaccidon, remuneracion y
prevencion de riesgo representados en los items 15 al 24. Iniciando este proceso
descriptivo con reclutamiento y seleccion reflejada en los item 15, 16 y 17; el
primero obtuvo el mayor porcentaje (57,1%) opcion nunca, este resultado indica
que las funciones que se desarrollan en el departamento de talento humano no
varian dependiendo de la dimension y de la actividad a la que se dedican los
trabajadores; seguidamente se colocaron casi nunca, casi siempre y siempre con
el mismo porcentaje (14,3%), este dato muestra que las personas encuestadas no
coinciden con las respuestas; por tanto, unos manifestaron que eventualmente
transforman actividades que mejoren debilidades presentes en la organizacion,

mientras que otros dijeron que lo hacen ocasionalmente.

Con respecto al items 16, el mayor porcentaje (57,1%) se ubico en la
opcion siempre, seflialando- este dato-que en |la empresa objeto.de estudio, el
reclutamiento del personal lo hacen respetando el proceso de seleccion para optar
al puesto de trabajo segun el perfil, directrices y politicas de la organizacion; luego
se colocé casi siempre (42,5%), el resultado sefiala que ocasionalmente la
empresa realiza el reclutamiento del personal debidamente. Continuando con el
item 17, ubicandose en las mismas alternativas, en consecuencia el mayor
porcentaje (57,1%) se situé en la opcidén siempre afirmando que la organizacion
hace un compendio de planificacién andlisis y métodos dirigidos a la busqueda,
adecuacion e integracion del candidato mas calificado para cubrir un puesto dentro
de la organizacién; pero también un grupo de encuestados se colocaron en la
opcion casi siempre (42,9%), reflejando este dato que ocasionalmente realizan el
proceso adecuadamente de planificar, organizar, coordinar, controlar y evaluar

dicho proceso para adquirir el personal calificado.
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En relacion con el items 18, el mayor porcentaje (57,1%) se situo en la
opcién siempre, este resultado sefala que la organizacidén capacita y brinda a los
trabajadores el conocimiento y las habilidades necesarias para desempefiar sus
trabajos actuales, pero hubo otro grupo que se ubicé en casi siempre (42,9%),
este dato informa que casualmente actualizan y forman al personal para cubrir las
necesidades laborales. En cuanto al item 19, se evidencié que el mayor porcentaje
(71,4%) se situo en la alternativa algunas veces, indicando que pocas veces la
organizacién promueven un clima alto y favorable, que satisfaga las necesidades
personales elevando la moral de sus empleados, sin embargo, otro grupo de
personas se colocaron en las opciones casi siempre y siempre obteniendo el
mismo porcentaje (14,3%), mostrando este numero que unos encuestados
manifestaron que eventualmente y otros constantemente existe un clima

organizacional fluido, armoénico y satisfaccion.

Con respecto al item: 20, el mayor porcentaje (85,7%) se situé en la
alternativa casi siempre, indicando que-casi la totalidad de las personas sefalan
que el clima organizacional influye en el ambiente y en la motivacion de los
trabajadores afectando su conducta y desenvolvimiento en la empresa; pero otro
grupo de ellos se colocé en la opcién siempre (14,3%), afirmando que para el
desarrollo de la empresa es primordial tener un ambienten generados por la
emociones motivacionales de los miembros de la organizacion para
desempeiarse adecuadamente en sus funciones laborales, mediante la

planificacion de las politicas de las empresas.

En este sentido, se muestra los resultados del indicador de remuneracion,
relacionados con los items 21 y 22; en cuanto al item mencionado primero, el
mayor porcentaje (57,1%) se colocO en la opcidn nunca, sefiala que la
remuneracién generada por la empresa no retribuye al desempefo laboral en
funcién del desarrollo de la organizacion, luego se ubicé la alternativa casi siempre

(28,6%), lo que indica que ocasionalmente la compaiiia valora el ejercicio laboral
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de sus trabajadores, por otro lado, un grupo de encuestados selecciono la opcion
algunas veces (14,3%), este dato informa que pocas personas manifestaron que
eventualmente estiman el desempefio de las labores organizacionales. Con
respecto al item 22, el mayor porcentaje se ubico en la alternativa siempre (71,4%)
y posteriormente escogieron la opcién casi siempre (28,5%), mostrando estos
resultados que casi la totalidad de los encuestados expresaron afirmativamente
qgue las expectativas de recompensa gratifican el trabajo que se desarrolla en la
organizacién, aunque muy pocos de ellos sefialaron que esporadicamente realizan

acciones de estimulo que remuneren su trabajo.

Ahora bien, el indicador prevencién de riesgo, se reflejan los resultados en
los 23 y 24, con respecto al primero el mayor porcentaje (57,1%), se ubico en la
opcién algunas veces, este dato indica que ocasionalmente la estructura
organizacional estudian los factores que pueden ser de riesgo para los empleados;
sin embargo, un grupo de encuestados seleccionaron la alternativa casi siempre,
manifestando 'que casualmente lo hacen; pero también se observa que otras
personas seleccionaron casi nunca y siempre obteniendo el mismo porcentaje que
casi siempre; este dato en estas opciones indica que unos sefialan que muy
pocas veces la empresa estudia o evalla los riesgos a nivel de la organizacion

para evitar posible enfermedades ergonémicas.

Como se puede observar en la dimension funciones la descripcion de los
resultados antes mencionados sefialan que la estructura organizacional objeto de
estudio, presentan debilidades en cuanto al cumplimiento de las funciones
organizacionales; es decir, no varian las funciones en las aéreas de trabajo, ni
promocionan estrategias motivaciones, tampoco la remuneracion retribuye el
desempeiio laboral, asimismo, en muy pocas oportunidades ejecutan actividades
de prevencion de riesgo laboral; aunque realizan favorablemente el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal capacitado para los puestos de trabajos, asi

como capacitan y brindan a los empleados los conocimiento y habilidades con
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respecto a sus funciones laborales. Al respecto, Lacalle, Caldas y Carrion (2012)

sefalan:

Actualmente, el departamento de personal o de recursos humanos
desarrolla actividades de gran importancia dentro de la empresa, al
encargarse de gestionar y administrar el capital humano de la misma.
Con el paso del tiempo este departamento ha ido cobrando identidad
propia, hasta ocupar el lugar que le corresponde dentro del
organigrama de la organizacion. El departamento de recursos humanos
es aquel que dirige, organiza, coordina, retribuye y estudia las
actividades de los trabajadores de una empresa. Las funciones de un
departamento de recursos humanos se desarrollan en funcion de la

actividad y tamafio de la empresa. (p.62).

En concordancia con; lo sefalado - por los autores, cabe resaltar que
recursos humanos tiene una funcion importante dentro de la organizacion, puesto
que tiene la responsabilidad del reclutamiento y seleccion del personal para
ubicarlos en los puestos de trabajos de acuerdo al perfil, ademas de planificar,
organizar, coordinar y evaluar el desempefio de sus trabajadores, asi como
capacitar, formar y actualizar en el campo laboral, esto permite que a nivel
institucional se tenga un clima organizacional favorable para el desenvolvimiento
de todo el personal, motivandolos y haciéndolo sentir felices para lograr los
objetivos establecidos, entre otros aspectos que no dejan de ser importante.
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Figura N° 9: Resultado de la Dimension Estrategia

En la figura 9 se presentan los resultados de la dimensidon Estrategia
reflejados en los indicadores organizacion, planeacion, coordinacion, control y
organigrama generados por los items desde el 25 hasta el 34. Iniciando la
descripcion interpretativa del indicador organizacion del item 25, el mayor
porcentaje (57,1%) se ubicd en la opcion algunas veces, este dato indica que la
estructura organizacional eventualmente aplica estrategias metodoldgicas para
alcanzar los objetivos mediante un plan de accion; sin embargo otros encuestados
se colocaron en la alternativa casi siempre, casi nunca y siempre con el mismo
porcentaje (14,3%); estos resultados muestra que las opiniones estuvieron
compartidas entre varias opciones, sefialando que unos manifestaron que en muy
pocas oportunidades realizan este proceso de planificacibn mientras que otros
dijeron que la empresa lo realizan constantemente. Seguidamente se describe el
item 26, el mayor porcentaje (71,4%) se situdé en algunas veces, indicando este
dato que la organizaciéon casualmente emplea herramientas que permiten agrupar
los recursos para desempefiar eficazmente los roles y la funcion de cada uno para
desarrollar actividades planificadas; asi mismo, se evidencia que otras personas
se colocaron en las alternativas casi siempre y siempre con el mismo porcentaje

(14,3%), revelando unos que ocasionalmente como constantemente la empresa
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utiliza herramientas que contribuya al mejoramiento de los perfiles y del
desempeiio laboral.

En relacion al indicador planeacion se obtuvo el siguiente resultado
mediante los item 27, 28 y 29, comenzando la descripcion con el primero
mencionado, obteniendo el mayor porcentaje (85,7%) en la opcion algunas veces,
este dato indica que la empresa en pocas ocasiones emplea la planeacion
estratégica, elemento fundamental que permite el cumplimiento de las metas; por
otro lado, se evidenci6 que otros se colocaron en la alternativa casi siempre
(14,3%) sefialando que eventualmente hace este tipo de proceso administrativo.
Seguidamente se menciona los resultados del item 28, el mayor porcentaje
(71,4%) se ubico en la opcién casi nunca, mostrando este dato que la empresa en
algunas oportunidades incorporan el diagnéstico como herramienta fundamental
para el procesos de su planificacibn empresarial, luego se situ6 la alternativa
algunas veces y casi nunca con el-mismo porcentajer (14,3%), sefialando este
porcentaje que la empresa presenta debilidades en desconocer la importancia de
la realizacién del diagndstico como estrategia principal para superar las fortalezas,
amenazas, debilidades y oportunidades que se tiene para lograr un
desenvolvimiento empresarial eficaz y eficiente. Por ltimo, se sefiala el resultado
obtenido en el item 29, el mayor porcentaje (71,4%) se ubic6 en la alternativa
algunas veces, indicando este dato que el proceso comunicacional en pocas
oportunidades se da fluidamente en las unidades de trabajo, no logrando tener el
control de las mismas, obteniendo resultados poco desfavorables en las funciones
y tareas asignadas, posteriormente se colocé el casi siempre y siempre con el
mismo porcentaje (14,3%), seflalando unos que casualmente y constantemente se

da favorablemente el dialogo entre el personal de la organizacion.
En este mismo orden de ideas, se describe los resultados del indicador

Coordinacion, la informacion de obtuvo mediante el item 30, obteniendo el mayor

el porcentaje (71,4%) se ubicOd en algunas veces, expresando este dato que la
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empresa eventualmente emplea mecanismos de coordinacion como adaptacion
mutua, supervision, normalizacién de trabajo, proceso y de la norma, pero otros
encuestados se colocaron en la alternativa nunca y casi siempre (14,3%) con el
mismo porcentaje, lo que sefala que jamas y eventualmente la organizacion
utilizan herramientas que contribuya al debido proceso enmarcado en los
principios, valores y funciones establecidas para el logro de las metas. Segun este
resultado se evidencia que la empresa objeto de estudio presenta debilidades con
el proceso de comunicacion aspecto fundamental en el desarrollo 6ptimo para el

funcionamiento de las actividades empresariales.

Continuando con el indicador control y seguimiento, se presentan los
resultados mediante la figura 4, correspondiente a los items 31 y 32. Iniciando con
el primero mencionado, se observa que el mayor porcentaje (57,1%) se ubicé en
las opcién algunas veces; este dato sefiala que la empresa en ocasiones observa,
verifica y valida las actividades que;se desenvuelven para dar cumplimiento con lo
estipulado con 'la direccion de la unidad; sin embargo, también se evidencié que
otros se colocaron en las alternativas casi nunca, nunca y casi siempre con el
mismo porcentaje (14,3%), lo que indica que jamas o casualmente cumplen con
este requisito valorativo y necesario en la empresa para jerarquizar al personal.
Seguidamente se menciona el item 32, evidenciandose que la totalidad de los
encuestados se colocaron en la alternativa siempre (100%), sefialando este
resultado que la estructura organizacional en evalla y hace seguimiento a sus
trabajadores en el cumplimiento de sus actividades. como se puede observar en
este indicador existe debilidad en el proceso de evaluativo pero existe

contradiccion con el item siguiente puesto que afirma hacerlo.

Finalmente se describe el resultado del indicador organigrama
correspondiente a los items 33 y 34. En cuanto al primer item se evidencio el
mayor porcentaje (85,7%) se ubico en la opcién nunca, indicando este dato que la

organizacion no tiene un organigrama donde muestra los niveles jerarquicos, sus
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funciones y las aéreas de competencias de cada uno de los representantes de
esta dependencia, luego se colocé la alternativa casi nunca (14,3%), esto sefiala
gue unos encuestados manifestaron que en ocasiones, algo contradictorio con lo
expresados por sus compafieros, respuesta no coherente. En este mismo orden
de ideas, se obtuvo como resultado en el item 34, la totalidad se ubico en la
opcién siempre (100%), este dato indica que todos los encuestados manifestaron
gue es importante que la organizacion posea un flujo de informacién donde
visualice una linea de comunicacion, puestos, funciones y autoridad que
favorezcan el desenvolvimiento positivo de la empresa. En relacion a este
indicador se evidencio, la debilidad de un organigrama donde se observe todos los
elementos, caracteristicas, funciones y jerarquia de la empresa; por tanto, es
necesario el disefio de wuna estructura organizacional para el optimo
funcionamiento del talento humano en la empresa objeto de estudio. Este sentido,
el Equipo editorial (2020) sefiala que “Una organizacion, puede ser definida como
un grupo social estructurado, permanente-y con una finalidad (p.8). Asimismo,
Barnard(ob.cit) ‘argumenta. que .es ‘un sistema de " actividades o fuerzas
conscientemente (intencionalidad) coordinadas de dos o méas personas (p.9). En
concordancia con los autores, la estructura organizacional es una forma de
distribuir el trabajo de una empresa, considerando los elementos, caracteristicas y
funciones que representan propiedades especificas como un conjunto integrado, la
estructura es la caracteristicas mas importante de un todo por las relaciones
mutuas que implican la distribucién adecuada y el orden de sus partes; por lo que
se debe aunar esfuerzos y conductas organizacionales para lograr objetivos

planificados en beneficio de la empresa.

Andlisis de los Resultados de la Lista de Cotejo

Es importante mencionar, que se utilizé una lista cotejo para verificar y darle

mas confiabilidad como veracidad a los resultados de esta investigacion, después
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de un determinado lapso de tiempo de haber aplicado la encuesta, se procedi6

aplicar este instrumento al mismo personal, el cual se obtuvo lo siguiente:

Se inicia la descripcion cualitativa con la dimension tipos de estructura
organizacional que corresponde a: lineal o jerarquica, funcional, divisional, y

matricial, reflejados en los items 1, 2, 3y 4.

m Sl
mNO

item 4

Figura 10: Resultados obtenidos en la lista de cotejo con respecto a la
dimension tipos de estructura.

Segun la figura 10 se observa en el item 1, que corresponde al indicador
lineal, la mayoria de los informantes se inclinaron positivamente, afirmando que la
estructura organizacional de la empresa es lineal. En relaciéon al indicador
funcional relacionado con el item 2, el resultado fue negativo, sefialando con esto
que la organizacion objeto de estudio no divide el trabajo,
ni establecen la especializacion para ejecutar sus actividades en el menor nimero
posible de funciones; a lo que respecta el item 3 responden negativamente no
agrupan los roles. Ahora bien, con respecto al indicador Divisional,
correspondiente al item 4, el resultado fue negativo, manifestando que la empresa
no agrupa los elementos y unidades organizativas que resalte la autonomia y los
roles que poseen cada uno de los empleados. Las respuestas obtenidas con este

indicador muestra que el tener un tipo de estructura lineal no desarrolla ni se
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ajusta a las necesidades de la empresa, por la falta de orden trayendo como
consecuencia pérdida de material, econébmicas como del talento humano, por
tanto, es fundamental que en las organizaciones se seleccione el tipo de
estructura adecuado para organizar y sistematizar el trabajo para lograr los

objetivos del proceso.

m Sl
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item 8

Figura 11: Resultados obtenidos en la lista de cotejo con respecto a la
dimensién Principios

A continuaciéon se describen los resultados de la dimension Principios, el
cual se recolect6 la informacion con los items 5, 6 ,7 y 8; correspondiente a los
indicadores autoridad y jerarquica, unidad de direccion de mando, divisién de
trabajo y departamentalizacion y cultura organizacional. Iniciando con el item 5,
relacionado con el indicador autoridad, el resultado fue negativo, lo que indica que
los informantes seleccionados expresaron que la organizacibn no opera
empleando los principios y métodos que contribuyan a determinar el cumplimiento
de los objetivos de la empresa; es decir, la informacién en cuanto al trabajo viene
directamente del gerente. Seguidamente se menciona el item 6, que corresponde
al indicador unidad de direccion de mando, el resultado fue negativo, en

consecuencia, dijeron que el gerente no emplea estrategias de direccion y mando;

122

c.c Reconocimiento



es decir, carece de lineamientos y procedimientos para desarrollar acciones
empresariales. En cuanto al item 7, indicador division de trabajo y
departamentalizacion, de igual manera se inclino negativamente, indicando con
esto que la empresa no articula ni vincula los trabajos en las aéreas de la
estructura organizacional. Para concluir esta dimension, se presenta el indicador
cultura organizacional, item 8, dicho resultado expresa que casi la totalidad de los
informantes respondieron negativamente, indicando que en la empresa objeto de
estudio no existe una cultura organizacional. En efecto, el resultado muestra que
la organizacién no tiene definidos los principios organizacionales, generando esto
carencia de operatividad en la estructura.

m Sl
ENO

o'_le-hmm
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items 13

Figura 12: Resultados obtenidos en la lista de cotejo con respecto a la
dimension Funciones

En relacién al indicador funciones, en la figura 12 se presentan los
resultados de los indicadores reclutamiento y seleccion, capacitacion,
remuneracion, prevencion de riesgos, relacionados cada uno con los items 9, 10,
11, 12 y 13. Comenzando con el primer indicador (item 9), casi la totalidad

manifesté positivamente, indicando que el talento humano es seleccionado de
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acuerdo al perfil y al cargo laboral; en relacion al item 10 del indicador
capacitacion, en este aspecto las respuestas fueron positivas, sefialando que la
empresa realiza talleres de capacitacion, formacion y actualizacion de acuerdo las
a necesidadeslaborales, con respecto al item 11, indicador clima organizacional,
se observa en a la figura que resultado negativo, manifestando que en la empresa
el ambiente laboral no satisface ni aumenta la productividad laboral; en cuanto el
item 12, casi la totalidad de los trabajadores se expresaron negativamente,
confirmando que la remuneracion no satisface las necesidades principales
desfavoreciendo el desempefo laboral. En este mismo orden de ideas, el items
13, las respuestas dadas fueron desfavorables (negativo), seflalando que en la
organizaciéon objeto de estudio no se aplican medidas de prevencion laboral.
Como se puede observar en este indicador existen elementos positivos en la
empresa como el reclutamiento y seleccion del personal, asi como la capacitacion,
mientras que los demés indicadores mencionados anteriormente presentan
debilidades, lo que indica que es necesario trabajar con estrategias para mejorar
los demas aspectos.

m S|
mNO

items . Sl
iteml7 .
items items

19
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Figura 13: Resultados obtenidos en la lista de cotejo con respecto a la
dimensién Estrategias.
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Para finalizar el proceso de descripcion cualitativamente segun la figura 13,
en relacibn al indicador estrategias correspondiente a los indicadores
organizacién, planeacién, coordinacién, control y seguimiento y organigrama de
los items 14, 15, 16, 17, 18 y 19. Iniciando con el item 14 que pertenece al
indicador organizacion, los sujetos seleccionados respondieron negativamente,
diciendo con esto que la empresa no aplica estrategias metodoldgicas para
alcanzar los objetivos organizacionales; continuando con el item 15 y 16 del
indicador planeacion; en relaciéon al primer item mencionado se observa el
resultado negativo, indicando con esto que la empresa no planifica
estratégicamente para tomar decisiones en pro del mejor rendimiento y

funcionamiento laboral.

De igual manera, se evidenci6 en el item 16, carecen de integracion de los
miembros presentando dificultades para dividir y coordinar el trabajo en distintos
puestos especializados. Continuando en este contexto, el indicador. coordinacion
del items 17, arroj0 positivamente expresando que en la empresa supervisan y
evaliuan el desempefo de los trabajadores. Ahora bien, el item 18 del indicador
control y seguimiento, manifestaron positivamente; es decir, la empresa realiza
este tipo de procesos estratégico para saber lo que se tiene que reforzar y
corregir. Para concluir se describe los resultados del item 19 del indicador
Organigrama, la totalidad de los informantes se ubicaron en la opcidon negativa,
mostrando que la empresa no existe una grafica u organigrama donde direccione

la estructura organizacional.

De manera general, la dimension estrategia segun los resultados obtenidos
y expresados en la figura 9, se evidencia que la mayoria de los items se inclinaron
negativamente, esto quiere decir que la empresa presenta debilidades en cuanto
al proceso de planificacion, organizacion y la ausencia del organigrama que

representa la estructura organizacional, sin embargo, se observa que realizan las
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funciones de coordinacion asi como el control y seguimiento de alas actividades

como el desempefio de sus trabajadores.

En este sentido, se evidencia de manera general que segun el indicador
tipos de estructura, en la empresa se da de tipo lineal, es autoritaria y jerarquica,
presentan debilidades en la funcionalidad y division de las tareas, carecen de
cultura organizacional, el clima es débil lo que ha desfavorecido el ambiente
laboral, de la igual manera, la remuneraciéon no cubre las necesidades de los
trabajadores, lo hace que pierdan el interés y la motivacién por su labor, carecen
de acciones de prevencion de riegos, por otro lado, escasean de estrategias para
procesar la planificacion, y lo mas importante no hay un organigrama a nivel
institucion donde se visualice la direccion de informacién con sus respectivas

funciones.

Sin embargo, se evidencio- aspectos positivos como el proceso de
reclutamiento 'y seleccion del talento humano-lo hacen de acuerdo-al perfil para
optar a los puesto de trabajo, de igual manera, la empresa invierte recursos que
beneficia y contribuye al desarrollo de los trabajadores a nivel personal y
profesional; asimismo, coordinan los puntos principales para poder llevar de una
manera eficaz el manejo de la organizacion actual, ejecuta el control y seguimiento
demostrando que evaltan y valoran a los trabajadores en el cumplimiento de las

actividades.

En conclusion; en los instrumentos (cuestionario y lista de cotejo) aplicados
se observé que hubo coincidencia y divergencias en cuanto a las respuestas
emitidas por la poblacion seleccionada para la recoleccion de los datos en este
proceso de investigacion; en lo positivo concuerdan en: reconocen y aceptan que
la estructura organizacional es importante porque genera orden en la empresa
identificando y clasificando las acciones; asimismo, agrupan en divisiones o areas,

de igual manera ,fijan autoridades para la toma de decisiones, control y
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seguimiento; por otro lado, se evidencia, que en la planeacion estrategia de la
empresa realizan el reclutamiento y seleccion del personal apto para la
operatividad, por lo que se puede decir, que hacen un buen proceso técnico
interno, adquiriendo el personal calificado para desempefiar sus funciones
laborales en la organizacion. Aunado a esto, capacitan al personal con el proposito
que adquieran los conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para

incrementar la productividad y calidad de trabajo.

Sin embargo, se demostré divergencias debido a que se ubicaron en la
opcién algunas veces(cuestionario) y nunca (lista de cotejo) con respecto a:
carecen de divisiones de tareas laborales, presenta debilidad la linea
comunicacional entre el personal por ende no hay un clima alto favorable,
eventualmente realizan acciones de prevencion de riesgo, poco aplican
estrategias metodoldgicas ni mecanismo de coordinacién para el desarrollo de un

plan operativo.

Desde el punto de vista negativo se observo: autoritarismo y autoridad, una
estructura lineal, no delegan funciones tampoco coordinan la acciones a nivel
organizacional, las remuneraciones no gratifican ni cubren las necesidades, la
planeacién estratégica aplicada por la empresa no permite cumplir las metas
establecidas y por ultimo sefialan que no poseen una estructura organizacional.
Este resultado permite decir, que el gerente presenta debilidades en la
aplicabilidad de estrategias para la organizacién, planeacion, coordinacion, control
y seguimiento de la organizacion por lo que fundamental el disefio de una
estructura organizacional para el optimo funcionamiento del talento humano en la

empresa ELMO, del estado Mérida.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

Presentacion de la propuesta

La estructura organizacional en una empresa brinda orden, seguridad y
formalidad, es la columna vertebral de cualquier organizacion; es decir, se
sostiene de la misma, ya que en la estructura se puede observar a simple vista
como esta conformada y se desarrolla. Asimismo, permite la jerarquizacion la cual
define el reparto interno de roles dentro de la organizacion, lo que genera el
aumento en la produccién y el crecimiento de la misma. En consecuencia, se
establece los puestos de trabajo y departamentos, responsabilidades, poderes
directivos existentes, red de relaciones y funcionamiento del flujo de mando de

informacion, todo ello basados en los principios organizacionales.

De alli, la importancia que las organizaciones cuenten con una estructura
adecuada a sus necesidades, permitiendo que los trabajadores se orienten dentro
de la empresa, reconozcan a sus superiores y subordinados, asimismo,
comprenda el funcionamiento general de la organizacién. En este sentido, la
estructura funcional/divisional; define los puestos de trabajo, departamentos,
competencias separadas, produccion, marketing (recursos humanos), asumiendo
una responsabilidad clara, eficiencia de trabajo, toma de decisiones rapidas, por
otro lado, se agrupa en las diferentes divisiones estratégicas, alta motivacion
gracias ala independencia, existiendo una mayor transparencia que permite una

mejor evaluacion de resultados.

Por tanto, la empresa para gozar de éxito es primordial contar con una
estructura adecuada que se ajuste a los objetivos de la organizacién, de esta

manera da inicio a ser innovadora, emprendedora en donde las jerarquias y los

128



modelos implementados poseen derechos y deberes que estan establecidas en la
ley, por lo que se tiene que tener un flujo de comunicacién armonico, lo que

contribuye a la satisfaccion de los empleados a que se sientan seguros.

Finalmente, se considera que la estructura organizacional posee un impacto
trascendental a nivel macro brindando formalidad y la unién de todos aquellos que
la conforman; por esta razon y viendo la importancia que tiene este elemento
organizacional se presenta un Disefio de estructura funcional por medio de
organigrama para el optimo funcionamiento de la organizacion Representaciones

Elmo.

Justificaciéon de la Propuesta

En toda organizacion es importante la existencia de un disefio de
organigrama el cual refleje -la estructura. organizacional de Representaciones
Elmo, el cual brindara formalidad, orden y un_buen desarrollo en las actividades.
Por tal razon, se justifica esta propuesta; siendo un factor fundamental para la
integracion del talento humano, teniendo claro cuédles son sus funciones segun las
especialidades; permite a su vez evidenciar el orden jerarquico que tiene cada uno
en la empresa y asi de este modo evitar las incongruencias a cada departamento,
ya que una vez dividido el trabajo se asignan tareas a cada especialista quienes
junto a su equipo deberan ejecutarlas. Por tanto, es necesario proponer la
estructura organizacional funcional/divisional que va permitir a la organizacion
Representaciones ELMO, innovar y fortalecer todos los elementos que la
componen y asi evitar seguir presentando quiebres y descontrol con el personal
por la desorientacion de funciones y rendicion de cuentas obteniendo resultados
internos desfavorables para la misma, pues la falta de orden, integracion,
comunicacién, entre otros elementos impiden que el trabajo se desarrolle de la
mejor manera; es por ello que contar con una estructura organizacional como la

presentada influird positivamente a toda la empresa, ya que contribuird a la
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existencia de principios, funciones, estrategias las cuales coadyuvaran al
desenvolvimiento de la misma, imperando siempre la integracion, unién vy
comunicaciéon de cada miembro de la misma incentivando, motivando, dando
valor al trabajo de individual y colectivo, imperando el mejor clima, la cultura y las
mejores condiciones laborales de trabajo para su bienestar.

Objetivo de la Propuesta

Objetivo General

Elaborar la estructura organizacional para el 6ptimo funcionamiento del

talento humano en la organizacion Representaciones ELMO, del estado Mérida.

Objetivos Especificos

Definir la estructura de acuerdo a los. recursos materiales y.-humanos que

posee actualmente la organizacion Representaciones ELMO.

Distribuir la departamentalizacidén para precisar las funciones de cada uno de

los puestos de trabajo.

Orientar a la empresa objeto de estudio para la aplicabilidad de la
propuesta.

Factibilidad de la Propuesta

La propuesta que presenta esta investigacion es viable para ser ejecutada en la
empresa objeto de estudio en vista que cuenta con los recursos necesarios para
tal fin.
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Factibilidad técnica

Se refieren a los recursos necesarios como herramientas, conocimiento,
habilidades, experiencia; entre otros que son necesarios para efectuar las
actividades y procesos que se requieren para esta propuesta. Sin embargo dicha
empresa cuenta con este tipo de recursos y la disponibilidad que alude esta

propuesta para ser implementada.

Factibilidad legal

Desde el punto de vista juridico la empresa cuenta con este recurso para realizar
asesoramiento como tal enmarcado a las funciones que le compete como tal,
aspectos que estan reflejados en la estructura organizacional legal que se muestra

posteriormente.

Factibilidad econdémicay de tiempo

La propuesta que se presenta no tiene una inversion mayor, puesto que la misma
se realiza utilizando todos los recursos materiales, financiero y de talento humano
gue posea la empresa. En cuanto al tiempo se realiza a corto plazo con la finalidad
de que la estructura organizacional de la empresa objeto de estudio cuente lo
antes posible con esta herramienta de informacion funcional/divisional para el

mejor desenvolvimiento e impacto de la misma.
Factibilidad operativa
Consiste en identificar y ordenar todos los departamentos, jerarquias, funciones

gue permitiran la realizacion de planes estratégicos para la inversion de nuevos

enfoques que planteen procesos operativos para el logro de las metas y los
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objetivos empresariales establecidos para ser desarrollados a corto, mediano o
largo plazo.

Estructura de la Propuesta

Organigrama funcional para la empresa Representaciones ELMO.

Gerente
general

Sub-
gerente

Asesoria legal

GERENCIA
GENERAL
| | |
Departamento Departamento Departamento
de asistencia de talento de
administrativa y humano a2
X rciali n
finarkik; , comercializacio
— Marketing
Contabilidad I Reclutamiento
y seleccion
Facturacion “venta |
-venta
Seguridad y
= = dio ambiente
Analista de me ; ._
stribucion
resuniesta de trabajo
- Capacitacion _|Analista de
Analista de inventario
cobranza
Remuneracion
Cultura
ganizacional

Figura 14: Organigrama Funcional

En el presente organigrama, se visualiza el disefio de propuesta de una
estructura organizacional funcional divida en alta gerencia y gerencia general, las
cuales poseen subdivisiones importantes denominadas departamentos, en donde

se refleja la especialidad de cada uno de los integrantes de Representaciones
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ELMO al momento de dividir el trabajo por parte del gerente general de esta
organizacion. En este sentido, el organigrama estd disefiado de acuerdo a las
necesidades de la organizacion, basado en el orden de jerarquias, funciones,
tareas y responsabilidades que posee cada integrante de Representaciones
ELMO; por consiguiente el presente diseiio ha sido posible plantearlo gracias al
diagndstico realizado a la misma a través de la planeacién estratégicas, utilizando

Sus recursos Yy ajustandose a la necesidad actual.

Estructura organizacional Funcional/divisional de la empresa

Funcional Divisional

Asesoria -

Departamento de J

asistencia administrativa y
Legal Gerente finanzas
general .

~

Sub Departamento de talento
humano

gerente L

g
Gerencia n Departamento de
General comercializacion
-

Figura 15: Estructura organizacional Funcional/divisional

El organigrama denominado estructura organizacional Funcional/divisional
expuesto en la presente figura se representan los niveles de rango y division de
trabajo de la organizacion, compuesta por un gerente general, sub gerente,
gerencia general y un asesor juridico reflejan el orden ascendiente y descendiente
de la cadena de mando de Representaciones ELMO; aunado a ello, la divisién del
trabajo es reflejada en departamentos con cada una de sus especialidades
permitiendo la agrupacion de actividades que debe desarrollar cada una de las

personas.
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Estructura de las Funciones del Gerente General

Gerente general

—_—
== Planificacion

O ——

—
== Organiza equipos

S —

—
— Direccion

—ee

—

Control y
Seguimiento

| S —

Figura 16. Funciones del gerente general

La siguiente figura se presenta el gerente general de Representaciones
ELMO como autoridad maxima de la empresa y quien velara por el cumplimiento
de todos los objetivos, obteniendo para toda la organizacion mayores beneficios;
lo cual es posible a través de la planeacion estratégica que diagnostica el estado
en gue se encuentra por medio de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas para de esta forma establecer objetivos claros, definir su visién, misién,
organizar equipos, dividiendo el trabajo en especializaciones a cada
departamento, asignando tareas e indicando lineamientos de ejecucion. Del

mismo modo, permite indagar y conocer si las actividades asignadas estan siendo
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cumplidas segun los pardmetros establecidos por la organizacion lo que permitir

tener el control de la misma.

Estructura de las Funciones del Sub-gerente

Sub-gerente

R

= Asistente

S ——
)

= Coordina

—
:

— Evalua

—
)

—  Asesora
1 iq BN

Figura 17: Funciones del Sub-gerente

En concordancia con lo anterior expuesto, se presenta las funciones del el sub-
gerente de esta organizacién Representaciones ELMO quien por medio de esta
estructura funcional/divisional asistirA al gerente general ante cualquier
circunstancia que le sea referida; es decir, es el segundo al mando de la
organizacién. En este aspecto el sub-gerente debe evaluar y coordinar cada una
de las actividades asignadas lo que significa que no basta solo dividir el trabajo y
asignar tareas, sino evaluar cada actividad estipulada e integrar a cada miembro
de los departamentos, permitiendo el cumplimiento de las actividades de manera
exitosa; en este aspecto de integracién sobresale la comunicaciébn como punto

clave para la consecucion de los objetivos; de igual forma, su rol ademas sera
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asesorar, guiar y apoyar a cada uno de los vendedores actuales y ya existentes de

esta organizacion.

Estructura de las Funciones del Marco Juridico de Representaciones ELMO

Asesoria legal

—_—

== Asesoramiento

—
—_—
Negociacion
(Contratos)
—

—_—

Estrategico
(Defensa legal)

~—a 4

T

= Representacion

S

Figura 18: Funciones del marco juridico de Representaciones ELMO

A este respecto, es importante que Representaciones ELMO cuente con un
representante juridico legal en la organizacién, quien con su experiencia y
conocimiento en el &rea, estudiara las situaciones de toda la empresa para
orientar y encaminar a que toda la organizacion se encuentre dentro de los
pardmetros juridicos. De igual forma, ofrece apoyo a todos los trabajadores; no
obstante, el asesor legal, realiza formalmente la induccion del nuevo personal, por
medio de contratos, emplea los mejores métodos para la resolucion de conflictos y
representa formalmente a la organizacion ante entidades publicas y privadas
segun sea la indole. Este perfil tiene relaciéon directa con el gerente general

ubicandose en la linea de la gerencia general.
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Bien, continuando sobre las bases de las ideas expuestas se presenta la
gerencia general subdividida por los siguientes departamentos: (asistencia
administrativa y finanzas; talento humano y comercializacion). Visto de este modo
se observa la division y funcion del trabajo que posee cada uno de los integrantes

de Representaciones ELMO.

A. Estructura del Departamento de asistencia administrativa y finanzas.

Departamento de
asistencia
administrativa y
finanzas

Contraloria
== Contabilidad

= Facturacion

—

Analista de
presupuesto

| S—
—

Analista de
cobranza

. J

Figura 19: Funciones del departamento de asistencia administrativa y

finanzas.

El departamento sefialado anteriormente, el disefio de estructura manejara
las finanzas de Representaciones ELMO, en donde el especialista a cargo sera
garante de las ganancias de la empresa. Por medio de este departamento se
conoce los recursos financieros que tienen la organizacion; es decir, ingresos y
egreso, y estos estan reflejados mediante el proceso de la facturacién y de los

analistas de la organizacién. Posteriormente, el departamento de asistencia
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administrativa y finanzas debe entregar un informe mensual al gerente general

para dar a conocer el estado financiero de la misma.

B. Estructura del Departamento de talento humano

Departamento de
talento humano

|_| Reclutamiento
y seleccién

Seguridad y medio
ambiente de
trabajo

—_——

== Capacitacion
_—
—_—

== Remuneracion

g )
—_—
Culltura

organizacional
—

Figura 20: Funciones del departamento de talento humano

La subdivisibn de esta categoria propuesta, tiene la responsabilidad de
reclutar a los futuros candidatos a optar por el cargo y realizar las evaluaciones
pertinentes para seleccionar al mejor perfil con mayor potencial para la
organizacion presente; de igual implementa planes que coadyuven
progresivamente a la actualizaciones de nuevos conocimientos, habilidades que
vayan en pro del funcionamiento de la empresa y del talento humano que labora,
creando nuevas experiencias conociendo las nuevas estrategias empresariales. A
estos aspectos, para que Representaciones ELMO opere y funcione de manera

adecuada se plantea una estrategia motivacional contenida en que el entorno
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laboral sea ameno, agradable y lejos de amenazas, reconociendo siempre el
trabajo realizado para de este modo obtener satisfaccion, gratificacion por lo
desarrollado, todo ello permite tener un clima laboral excelente; no obstante, por
altimo se encuentra en la especialidad la seguridad laboral en donde el gerente de
talento humano debe guardar, la higiene, medicina y seguridad de cada uno de los
miembros de esta empresa, ademas, de implementar estrategias que eviten los
riesgos laborales, coordinar talleres de informacion a los trabajadores con
respecto a seguridad laborar, permitiendo que cuenten con un buen sistema de
salud, pues todo ello influird al desenvolvimiento de cada unos de los trabajadores
de esta empresa.

C. Estructura del Departamento de comercializacion

Departamento
de

AW comercializacion

Ma rket\i;l\% —| Compra
WWYV

= Venta

Distribucin

Analista de

THIEE

inventario
Figura 21: Funciones del departamento de comercializacion

En dltimo lugar se presenta el area de comercializacion reflejada por la
compra, venta y distribucion de materiales de ferreteria y de construccion,
distribuyendo la misma a cada cliente ya sean empresas grandes medianas o
pequefias dando un impacto en la atencién efectiva y eficiente de la misma, en
este orden se identifica un analista de inventario responsable del abastecimiento y
control del de los materiales que este posee para si tomar buenas decisiones; por

altimo, se toma el marketing como elemento innovador que estudia el mercado y
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que a través de aplicaciones puede hacer mas visible su empresa reflejando sus
productos, creando publicidad, ofreciendo sus materiales a través de redes
sociales, como por ejemplo. Por tanto se considera importante que

Representaciones ELMO cuente con este elemento innovador de impacto social.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Después de haber realizado un proceso investigativo desde el enfoque

mixto, descriptivo con caracter de campo, se presenta las siguientes conclusiones:

La empresa Representaciones EImo posee una estructura lineal, autoritaria,
es decir, el gerente general es la autoridad es quien dirige, ordena y toma la
decisiones, el cual mantiene una linea interrumpida de mando, Unica jerarquia a
quienes los trabajadores deben seguir las instrucciones por su jefe. Es decir, no
hay especializacion, por lo que la organizacidén presenta debilidades en la division
de los trabajos, careciendo de estrategias y métodos metodologicos que logren
alcanzar los objetivos establecidos a corto o largo plazo.

De igual forma, se evidencia que la organizacion tiene dificultad con la
aplicabilidad de los principios operativos, porque prevalece una Unica autoridad,
quien direcciona y da la orden de mando, el cual establece los lineamientos y
procedimientos que se deben ejecutar, pero este no cuenta con los especialistas
como apoyo, lo que indica que existe una sola linea de mando que direcciona y
coordina a nivel operacional, la interacciones entre areas son limitadas, tampoco
articulan y vinculan los trabajos; por lo que se observa falta de cultura
organizacional.

En este mismo orden de ideas, en relacién a las funciones se observaron
aspectos positivos como negativos, en referencia al primero, en el reclutamiento y
seleccién sus funciones las realizan de acuerdo al perfil, directrices de la empresa;

de igual manera, evaltan el proceso del desempefio laboral y ejecutan talleres de
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capacitacion, formacion y actualizacion de acuerdo a las necesidades existentes;
sin embargo hay debilidades en cuanto al clima y motivacién organizacional,
remuneracion y la prevencion de riesgos; factores que afectan emocionalmente al
trabajador y por ende a los resultados esperados por la empresa. Estos elementos
forman parte de la cultura organizacional que no cumplen con las expectativas de
los trabajadores para alcanzar su plena satisfaccion, acumulando un cumulo de
emociones que desfavorecen el desempefio armonico y agradable de las

actividadeslaborales.

Continuando con este mismo contexto, en relato a las estrategias aplicadas
a la empresa objeto de estudio, se visualiza que en pocas oportunidades aplican
mecanismos de coordinaciébn como adaptacién, supervision, normalizacién del
trabajo, proceso y de la norma, aunque medianamente se organizan, planifican,
coordinan y controlan el funcionamiento del talento humano, dando resultados
pocos 6ptimos en el logro delos objetivos, estomuestra:que presenta carencia en

la organizacion empresarial.

Para finalizar se confirma que la empresa Representaciones ELMO o posee
una estructura organizacional que direccione los niveles jerarquicos, sus funciones
y las éareas de competencia de cada uno de los representantes de esta
dependencia; pero es importante resaltar que la totalidad de los miembros de esta
organizacién considera importante el organigrama porque es un grafica que
permite el flujo de informacién donde se visualiza una linea de comunicacion,
puestos, funciones y autoridad que direcciona dicha estructura a nivel interno y
externo. En vista de estos resultados se evidencia la necesidad deproponer la
estructura organizacional para el 6éptimo funcionamiento del talento humano en la

empresa Representaciones ELMO, del estado Mérida.
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Recomendaciones

Realizar diagnoésticos previos sobre la empresa para definir el tipo de
estructura organizacional de acuerdo a las necesidades detectadas; ya que esto
permite una gestion optima para el funcionamiento del talento humano, ademas

enfoca esfuerzo hacia los objetivos que realmente importa.

El contar con una estructura organizacional permite mostrar la cadena de
mando de manera clara, los empleados ganan seguridad y mejora la orientacion
laboral, pero esta debe ser trabajada mediante principio, métodos, y metodologias

centralizadas en la toma de decisiones y en el futuro de la empresa.

Planificar talleres enfocados en el clima, la motivacion, prevencion de riesgos
y satisfaccion laboral; con la finalidad de fortalecer los valores y mejora del
proceso de comunicacion, rla interaccidn y rrelaciones que determinen la

organizaciéon como tal.

Distribuir la departamentalizacion de acuerdo a las funciones y al perfil del
trabajador para que desarrolle las actividades, los procesos y las
responsabilidades especificas, permitiendo cumplir con los fines propuestos de la
empresa; aumentando la eficiencia y obteniendo un buen resultado de las

acciones realizadas.

Disefar estrategias innovadoras que busquen alcanzar los objetivos por
medio de un plan de accion estratégico por cada area funcional de la organizacion;
estas deben estar enmarcadas con la mision y vision de la empresa logrando de

este modo un mejor enfoqué para direccionar el desarrollo de las mismas.

Implementar el salario emocional que se refiere a la retribucion no

econdémica por la realizacion de su trabajo; aspecto importante que satisface
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realmente al empleado e influenciando las decisiones de manera positiva, como lo
es en las relaciones y sus comportamientos desde el punto de vista laboral. Por
otro lado benefician la autonomia, pertenencia, creatividad, el disfrute, la

inspiracion y el sentimiento de pertenencia como el valor que le da a la empresa.
Organizar mesas de trabajo donde le den la oportunidad a los miembros

de la organizacion participar en las tomas de decisiones asi como proponer ideas

gue contribuyan al bienestar en general.
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ANEXO A

ENCUESTA

CS

AV

CN

¢La estructura organizacional permite el orden
y coordinacion de la empresa y personas?

¢La organizacion define y divide el trabajo en
tareas distintas consiguiendo luego la
coordinacion de las mismas?

¢Los trabajadores responden Unica 'y
exclusivamente a una sola persona?

¢ Se divide el trabajo por las especialidades de
tal manera que la estructura exista un mejor
desenvolvimiento del personal?

¢La empresa desarrolla habitualmente una
linea comunicativa entre las personas?

¢lLa estructura organizacional, resalta la
autonomia porque se desarrolla por divisiones
de productos?

¢La estructura organizacional combina o
funcional (especialista) y divisional (proyecto o
producto) logrando una estructura matriz?

¢La organizacién: opera. estableciendolos
principios y ‘métodos .que. determinan. el
cumplimiento del objetivo de la empresa?

¢El gerente ordena, como, cuando y de qué
manera se efectuaran las estrategias de la
organizacion?

10

¢La linea de ejecutivos distribuyen el poder
dentro de la organizacion?

11

;La unidad de direccion se coordinan log
esfuerzos globales de la organizacién a nive

operacional?

12

La estructura organizacional realiza el proceso

adecuado y hace los cambios de manera
continua, vinculando una de otras unidades de
trabajo para el logro de los planes trazados?

13

¢Combinan los trabajos en departamentos
permitiendo coordinar, organizar y agrupar los
mismos con la finalidad de cumplir la obtencién
de los objetivos?

14

¢La organizacion se basa en principios y
valores mudltiples aceptando la interaccion
como las decisiones y relaciones tipicas de la
misma?

15

¢Las funciones que se desarrollan en el
departamento de talento humano varian
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dependiendo de la dimension y de la actividad
a la que se dedican los trabajadores?

16

SEl reclutamiento del personal lo hacen
mediante el proceso de seleccion para optar al
puesto de trabajo segun el perfil, directrices y
politicas de la organizacion?

17

¢cLa organizacion hace un compendio de
planificacion, andlisis y métodos dirigidos a la
busqueda, adecuacion e integracion del
candidato mas calificado para cubrir un puesto
dentro de la organizacion?

18

¢La organizacion capacita y brinda a los
trabajadores el conocimiento y las habilidades
necesarias para desempefar sus trabajos
actuales?

19

La organizacién promueve un clima alto y
favorable, satisfaciendo las necesidades
personales y elevando la moral de sus
empleados?

20

¢, Considera usted que el clima organizacional
influye en el ambiente y la motivacion de los
trabajadores afectando su conducta vy
desenvolvimiento?

21

¢La remuneracién generada por. . la. empresa
retribuye ‘al ‘desempefio laboral en funcién del
funcionamiento de la organizacion?

22

¢cLas expectativas de recompensa gratifican el
trabajo que se desarrolla en la organizacion?

23

¢En la estructura organizacional estudian los
factores que pueden ser de riesgo para los
empleados?

24

¢ Los trabajadores gozan de buena salud, higiene
y seguridad laboral?

25

¢La estructura organizacional aplica estrategias
metodoldgicas para alcanzar los objetivos por
medio de un plan de accion?

26

¢La organizacion utiliza herramientas que
permiten  agrupar los recursos  para
desempenfar eficazmente los roles y la funcién
de cada uno para desarrollar las actividades
planificadas?

27

¢La planeacion estratégica empleada por la
empresa permite tener un tiempo aproximado
del cumplimiento de las metas?

28

¢cLa empresa incorpora el diagnostico como
herramienta fundamental para el proceso de su
planificacion empresarial?

29

¢La comunicacion es fluida entre las unidades de
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trabajo, teniendo el control de las mismas,
obteniendo resultados favorables en las
funciones y tareas asignadas?

30

¢Emplea mecanismos de coordinacién como
adaptacion mutua, supervision, normalizacién
de trabajo, proceso y de la norma?

31

¢En la empresa observan, verifican y validan las
actividades que se desenvuelven para dar
cumplimiento con lo estipulado con la direccién
de la unidad?

32

¢La estructura organizacional evalia y hace
seguimiento a sus trabajadores en el
cumplimiento de sus actividades?

33

¢La organizacion tiene un organigrama donde
muestre los niveles jerarquicos, sus funciones y
las areas de competencia de cada uno de los
representantes de esta dependencia?

34

¢;Considera  usted importante que la
organizacion posea un flujo de informacién
donde visualice una linea de comunicacion,
puestos, funciones y autoridad que favorezcan
el desenvolvimiento positivo de la empresa?
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ANEXO B

LISTA DE COTEJO

Sl | NO

1 | ¢La estructura organizacional de la empresa es lineal o jerarquica?

2 | ¢Se dividen el trabajo y establecen la especializacion para ejecutarlo en el
menor numero posible de funciones?

3 | ¢En la empresa agrupan los elementos y unidades organizativas
identificando los roles que posee cada uno?

4 | ¢;Organizan las tareas buscando mejoramiento y logro de los objetivos que
se quieren en la empresa?

5 | ¢La organizacién opera empleando principios y métodos?

6 | ¢El gerente emplea estrategias de direccién y mando?

7 | ¢Articula y vincula los trabajos en las areas de la organizacion de la
estructura organizacional?

8 | ¢Existe cultura organizacional en la empresa?

9 | ¢El talento humano es seleccionado de acuerdo al perfil y al cargo laboral?

10 | ¢Realizan talleres de capacitacion, formacion y actualizacién de acuerdo a
las necesidades laborales?

11 | ¢ El ambiente laboral satisface sus necesidades y aumenta su productividad
laboral?

12 | ¢La remuneracion satisface sus necesidades- principales_contribuyendo a
desempenarse mejor en su cargo?

13 | ¢ Aplica medidas de prevencién laboral en la empresa?

14 | ¢La empresa aplica estrategias metodoldgicas para alcanzar los objetivos
organizacionales?

15 | ¢La empresa planifica estratégicamente para tomar decisiones en pro del
mejor rendimiento y funcionamiento laboral?

16 | ¢ En la empresa existe integracion de los miembros que permitan dividir y
coordinar el trabajo en distintos puestos especializados?

17 | ¢En la empresa supervisan y evaltan el desempefio de los trabajadores?

18 | ¢ En la empresa realizan el control estratégico para saber lo que se tiene
gue reforzar y corregir?

19 | ¢Existe en la empresa una grafica o organigrama donde direccione la

estructura organizacional?
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ANEXO C

MODULO VI : COEFICIENTE DE VALIDEZ DE CONTENIDO: Cvc
(HERNANDEZ NIETO, GARCIA MATOS, 1994, 1995, 1996, 2000, 2012)

item juezl juez2 juez3 projuezvaliditmerroritm

3,000 ,9630 ,0370
3,000 ,9630 ,0370
2,667 ,8519 ,0370
3,000 ,9630 ,0370
3,000 ,9630 ,0370
2,667 ,8519 ,0370
2,667 ,8519 ,0370
3,000 ,9630 ,0370
3,000 ,9630 ,0370

OCoOoONdOOUL B~ WN K
W wwwwwNnww
W W wWwNNwWwwww
W wWNNWWWWWwWwWw

10 3 3 3 3,000 ,9630 ,0370
11 3 3 3 3,000 ,9630 ,0370
12 3 3 3 3,000 ,9630 ,0370
13 2 3 3 2667 ,8519 ,0370
14 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
15 3 2 3 2,667 ,8519 ,0370
16 33 3 3,000 ,9630 ,0370
17 3 3 3 3,000 ,9630 ,0370
18 3 3 373,000 ,9630 ,0370
19 3 2 3 2667 ,8519 ,0370
20 2 3 3 2667 ,8519 ,0370
21 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
22 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
23 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
24 '3 3 2 2667 ,8519 ,0370
25 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
26 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
27 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
28 3 3 2 2,667 ,8519 ,0370
29 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
30 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
31 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
32 3 3 2 2667 ,8519 ,0370
33 3 3 3 3,000 ,9630 ,0370
3 3 3

w
S

3,000 ,9630 ,0370

Numberof cases read: 34 Numberof cases listed: 34
CvctCvccerrort
,8976 ,8606 ,0370
Numberof cases read: 1 Numberof cases listed: 1
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ANEXO D

Analisis de Confiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 7 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 7 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,740

34

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion tipica N
item1 1,43 ,787 7
item2 1,43 ,535) K
item3 1,43 1,272 7
item4 1,71 1,254 7
item5 1,29 ,488] 7
item6 1,71 1,496 7
item7 1,71 1,496 7
item8 1,57 1,134 7
item9 2,00 1,528 7
item10 1,43 ,535 7
item11 1,29 ,488] 7
item12 1,57 ,787 7
item13 1,86 ,690 7
item14 1,71 ,951 7
item15 1,43 ,787 7
item16 2. 1,86 3. 1,574 4. 7
item17 6. 1,71 7. 1,496 8. 7
item18 10. 1,57 11. 1,512 12. 7
item19 14. 1,57 15. ,976 16. 7
item20 18. 1,57 19. 1,512 20. 7|
item21 22. 1,57 23. 787 24. 7|
item22 26. 2,00 27. 1,816 28. 7|
item23 30. 1,57 31. ,976 32. 7
item?24 34. 2,14 35. 1,676 36. 7
item25 38. 1,43 39. 1,134 40. 7|
item26 42. 1,86 43. 1,464 44, 7|
item27 46. 1,71 47. 1,496 48. 7|
item28 50. 1,43 51. ,535 52. 7
item?29 54. 1,86 55. 1,215 56. 7
item30 58. 1,86 59. 1,215 60. 7
item31 62. 1,57 63. 1,512 64. 7
item32 66. 1,57 67. 1,512 68. 7
item33 70. 1,71 71. 1,113 72. 7|
item34 74. 1,57 75. 1,512 76. 7|
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ANEXO E
JUICIOS DE EXPERTOS

ANEXO E
JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

r/— CRITERIOS

Presentacion del instrumento

APRECIACION CUALITATIVA
Excelente | Bueno Regular | Deficiente |

X

\

1

Calidad de redaccién de Ios items

Pertinencia de las variables con los
indicadores
Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacién

‘\\ \
\ \
\ \
i \.

Apreciacion cualitativa

FericttAclonNES POR o INUesTIGASON - excereNTZ

PROPITESTA -

Observaciones

; ) / j ) N

Validado por: /f’zd_/’ﬂw// Crrciz Profesion. / cdlo s Joceic
Lugar de trabajo: ’2 ! NUJ"’* L = LT , r/mw
Cargo que desempena ’T
/17(0{«30( an G’Ta“g (U \\ll /tum‘{/u‘\ Z l\.\i:!n\‘u [t

. | J
Fecha: 2} Jm\\u _71;:;7, Firma: % 20AS

' | {
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JUICIOS DE EXPERTOS

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CUALITATIVA sl

Excelente | Bueno | Regular | Deficiente |

presentacién del instrumento \ \ \

X
Calidad de redaccién de los items \ \ \ 4\

A
pertinencia de las variables con los \ \ j
indicadores b
Relevancia del contenido v \ \ \ \
Factibilidad de aplicacion \ J

“~

Apreciacion cyalitativa
Tl sy M ik gpiy,

Observaciones

Validado por: M /%fd Profesién: %'(lj? lCAclove~
/ | S

Lugar de trabajo:% 7) /,%/}/ %I; 2007
Cargo\que desempenfa: ) " £
//? Q/QWM, % %J@aaé/ e [ ,

L

! 30/07/ 2% - Ll /U &3
Fecha: 3// / Firma: //’\5&\ S H-
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Juicios pe EXPERTOS

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS

APRECIACION CUALITATIVA j
Excelente | Bueno | Regular | Deficiente |

presentacion del instrumento
x |

Calidad de redaccion de los items

A

indicadores
Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacién

T

pertinencia de las variables con los \\

o
\ \
B
\ |
|

|
b
N

o —

\
~ |
|
|

N

Apreciacion cualitativa

é?é“uz: Zwé%o exa/led’/ co/d«,a-/ W‘/ZZ’ ¥ A

Observaciones

Validado por: W 'g’/&"\ As Quano Profesion: v/t’u-umé o/ &A@A«

Lugar de trabajo: W M 6&{ /;%;ﬂ M
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