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Resumen

Las tendencias globales, sociales, econémicas, demograficas y tecnoldgicas requieren que
las empresas sean flexibles y se ajusten a los nuevos desafios que existen en el &mbito nacional y
mundial, ello incluye la idea de que una estructura organizativa robusta es fundamental para
expandirse y alcanzar la rentabilidad. En ese sentido, esta investigacion tiene como objetivo
analizar la incidencia de la estructura organizacional en el rendimiento laboral de una empresa
comercial ubicada en la ciudad de Salcedo. Para ello se plante6 una metodologia con un paradigma
critico propositivo de tipo correlacional, en la cual se espera comprobar si el analisis estructural
incide en el rendimiento laboral. El enfoque cuantitativo permitio emplear instrumentos de
medicidon que arrojaron resultados en cuantidades numéricas, ello fue posible a partir del empleo
de la encuesta estructurada con preguntas de seleccion multiple, aplicada a una muestra de 50

colaboradores de la empresa. Como resultados se obtuvo, mediante la aplicacion de la prueba Chi

Cuadrado (x? = 177,2108), que existe una incidencia de la estructura organizacional de la
empresa en el rendimiento laboral de los trabajadores. Se aprecia que la labor de los directivos es
buena, con una moda de 148 para esa opcién de la encuesta, lo cual precisa de acciones
organizativas y estructurales para que sea excelente. La percepcion de los colaboradores sobre la
gestion organizativa y estructural de la empresa mostrd valores medios con una significancia de la
moda en las opciones “de acuerdo” y “bueno”. Como conclusion se destaca el hecho de que a partir
de los resultados obtenidos es necesaria la reestructuracion de la estructura organizacional con la
implementacion de un disefio matricial, lo cual alivianaria los problemas que han surgido en el

rendimiento laboral de la empresa comercial.

Palabras clave: estructura organizativa, rendimiento laboral, empresa, trabajadores, disefio
matricial.
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Abstract

Global, social, economic, demographic and technological trends require companies to be flexible
and to adjust to the new challenges that exist at the national and global level, this includes the idea
that a robust organizational structure is essential to expand and achieve profitability. In this sense,
this research aims to analyze the impact of the organizational structure on the work performance
of a commercial company located in the city of Salcedo. To do so, a methodology with a critical
propositional paradigm of correlational type was proposed, in which it is expected to verify if the
structural analysis affects work performance. The quantitative approach allowed the use of
measurement instruments that yielded results in numerical quantities, this was possible from the

use of the structured survey with multiple choice questions, applied to a sample of 50 company

employees. As a result, it was obtained that through the application of the Chi Square test (x? =
177,2108) it was proven that there is an incidence of the organizational structure of the company
on the work performance of the workers. In addition, it is appreciated that the work of the managers
is good, with a mode of 148 for that option of the survey, which requires organizational and
structural actions for it to be excellent. The perception of the collaborators on the organizational
and structural management of the company showed average values with a significance of the mode
in the options "agree™ and "good". In conclusion, it is highlighted that from the results obtained,
the restructuring of the organizational structure is necessary with the implementation of a matrix
design, which would alleviate the problems that have arisen in the work performance of the

commercial company.

Keywords: organizational structure, job performance, company, workers, matrix design.
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1. Introduccion

En un entorno empresarial cada vez mas dinamico y competitivo, la estructura
organizacional (EO) y el rendimiento laboral se destacan como pilares fundamentales para
garantizar la eficiencia, sostenibilidad y crecimiento de las empresas. La forma en que una
organizacion esta estructurada influye directamente en la comunicacion interna, la asignacion de

responsabilidades, el clima laboral y, en tltima instancia, en la productividad de sus colaboradores.

No obstante, cuando se trata de compaiiias en crecimiento, como la que concierne a este
estudio, los retos inherentes a una organizacion con politicas estructurales desactualizadas
devienen en dificultades marcadas, entre ellas sobrecargo laboral, falta de motivacion y faltas en

la comunicacion.

La presente pesquisa pretende hacer un analisis de la correlacion entre la estructura
organizacional y la productividad laboral, teniendo en cuenta elementos fundamentales como
liderazgo, comunicacién, innovacion y trabajo en colectivo. Empleando el enfoque cuantitativo,
apoyado en la aplicacion de cuestionarios a los colaboradores empresariales, se descubrieron
puntos de inflexion que necesitan pronta atencion. Aqui se incluyen la ausencia de roles bien

definidos, la concentracion de la autoridad y los retos en el manejo de los recursos humanos.

Por tal motivo, la razén de ser de la investigacion es plantear soluciones practicas y
cumplibles, que ayuden a redisefar la organizacion de la Empresa Comercial, teniendo en cuenta
los requerimientos internos y externos de manera individualizada. Las intervenciones abracan la
puesta en practica de un disefio matricial, la sistematizacion de procesos, y la consolidacion de la
direccion participativa y la comunicacion, a fin de incrementar la productividad laboral y la

satisfaccion de los trabajadores.



A través de la metodologia usada, se realizd la recoleccion y valoracion de datos,
empleando instrumentos tales como encuestas estructuradas, y herramientas estadisticas con el
objetivo de demostrar la relacion entre las variables en estudio. A partir de los resultados arrojados
se logré un panorama detallado de las problematicas de los problemas reales, y sirvi6 como
referente para futuras pesquisas en renglones como la virtualizacion empresarial, el impacto

tecnoldgico y la sostenibilidad de la organizacion.

Por consiguiente, este trabajo diploma trata una problematica notable, ademas de presentar
un paquete de posibles soluciones integrales en pos del mejoramiento de trabajo de la Empresa
Comercial, y al mismo tiempo favorecer los saberes sobre la influencia de las estructuras

organizacionales en el rendimiento laboral, reforzando asi su competitividad en el mercado.
1.1. Formulacién del problema

Una estructura organizativa es esencial para la operatividad y éxito de cualquier empresa,
sin importar su tamafio. Cada empresa que busca la excelencia y busca destacarse en los mercados
competitivos debe organizarse siguiendo un esquema que defina las distintas areas o
departamentos y los roles asignados. Contar con una estructura organizacional sélida resulta
primordial para expansion empresarial y la posterior rentabilidad. La ausencia de una distribucion
clara podria desencadenar en dificultades importantes, maxime cuando el grupo de coadjutores
controla procesos que comprenden diversas areas de laempresa. Lo anterior demanda la aplicacion

de un organigrama minucioso que defina roles, cargos y compromisos.

La EO media en la adaptabilidad de la empresa a los cambios del mercado en general.
Ademas, define las bases operativas de una empresa. Los colaboradores pueden comprender mejor
sus funciones a partir de un esquema claro. Esto coadyuva a la mejor ejecucion de funciones y

responsabilidades y asi evitar desavenencias laborales. Si no existe esa claridad en el esquema de
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la empresa las afectaciones se podran afectar en el ambiente laboral, asi como en la competitividad

con el mercado.

Actualmente las tendencias globales, sociales, econdmicas, demogréaficas y tecnologicas
requieren que las empresas sean flexibles y se ajusten a los nuevos desafios que existen en el
ambito nacional y mundial; debido a las exigencias que presentan los consumidores es necesario
la ejecucion de nuevos mecanismos, destrezas, disefios estructurales mismo que les permita ser
mas competitivos y eficientes, en donde el recurso humano es una herramienta crucial para el

desarrollo de las empresas (Robayo, 2016).

En un primer momento hay que tener en cuenta que desde la produccién unitaria hasta la
del proceso en si, mientras la tecnologia es mas compleja la cantidad de gerentes y niveles
administrativos aumenta, lo cual conlleva a que las organizaciones contengan estructuras altas
(Bu, 2022). La implementacion de la tecnologia en las empresas ofrece varios beneficios, en
particular en el ambito laboral ya que facilita la creacion de estructuras organizacionales
optimizando el trabajo a realizar, determinando las tareas de cada area de acuerdo con el avance

tecnoldgico que alcanzado la empresa.

La relacion entre tecnologia y EO engloba al contexto interno y a las estrategias externas
de la compafiia. La implementacion de tecnologia avanzada contribuye a lograr una gestion con
mayor eficacia tanto del talento humano como de los recursos materiales. También fomenta el
desarrollo hacia la atencién a las necesidades del mercado; sin embargo, estas transformaciones

deben gestionarse de manera moderada para evitar organizaciones demasiado complicadas.

A nivel mundial se puede destacar a la empresa mas exitosa como Apple inc., quien maneja
un organigrama y estructura organizacional sencilla y puntual: detalla las actividades a llevar a

cabo dentro de la corporacion (Angarita y Porto, 2017). Esa estructura funcional los ayuda a tomar
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decisiones de acuerdo con los objetivos corporativos. Con un organigrama empresarial se
distribuyen las funciones laborares y se evita las sobrecargas laborales. Implementar un
organigrama mejora el ambiente laboral ya que los colaboradores conceden de antemano su lugar
de trabajo y sus funciones, por lo que se evita confusiones entre comparieros. También, mejora la

comunicacion debido a que se conocen mejor los equipos de trabajo.

De esta manera, se puede evidenciar en América Latina cambios en el ambito laboral,
quienes se enfocan en la calidad de empleo de sus colaboradores modificando su estructura
organizacional donde detallan sus tareas y funciones que deben desempefiar cada trabajador con
la finalidad de cumplir los objetivos y metas de la empresa. Cabe mencionar que cada compafiia
es distinta y funciona de diferente manera por tal razén deben adoptar una estructura

organizacional que mejor se adopte de acuerdo con su actividad comercial (Botana, 2024).

En Ecuador, al examinar la estructura organizacional de las empresas familiares, se observa
que muchas de ellas aun se basan en ideas antiguas fundamentadas en teorias clésicas de la
organizacion. Estas empresas se caracterizan por tener estructuras piramidales rigidas, divisiones
estrictas del trabajo, procedimientos estandarizados, normalizaciones y lineas de liderazgo
tradicional. También existen empresas que no cuentan con una estructura organizacional definida,
lo cual provoca que las acciones y actividades se deleguen bajo la intuicién, y por consiguiente,

esto trae problemas en el desempefio de los trabajadores (Brito y Cabezas, 2021).

A partir de lo descrito surge la necesidad en Ecuador de realizar un analisis y un redisefio
de las estructuras organizacionales, de manera que puedan atemperarse a las exigencias del
mercado y que la gestion de los recursos humanos se desarrolle de manera eficiente. Para el

crecimiento de las empresas es importante tener en cuenta la concepcion de un buen organigrama,



en el cual se incluyan aspectos innovadores como el uso de la tecnologia y las concepciones sobre

la calidad del empleo.

De esta manera, es importante destacar que las estructuras organizacionales juegan un rol
fundamental en el éxito de las compafiias, sobre todo en Ecuador, en donde muchas empresas se
enfrentan a desafios que tienen que ver con los modelos de jerarquia o carecen de un esquema
claro en este sentido. Adaptar estas estructuras a las exigencias del entorno actual, mediante el uso
de tecnologia, la incorporacion de organigramas funcionales y la gestion eficiente del talento
humano, no solo mejorara el desempefio laboral, sino también permitira a las empresas alcanzar

sus metas estratégicas y garantizar su sostenibilidad en un mercado altamente competitivo.
1.2. Pregunta investigativa

¢Coémo incide la estructura organizacional en el rendimiento laboral de una empresa

comercial ubicada en la ciudad de Salcedo?
1.4. Sub-preguntas investigativas

e ;Cual es la importancia de la estructura organizacional en una empresa comercial?

e ;Como influye la estructura organizacional en la comunicacién y la productividad del
equipo de trabajo?

e ;De qué manera latecnologiay la innovacion pueden impactar la estructura organizacional
y el rendimiento laboral?

1.5. Antecedentes

1.5.1. Antecedentes Investigativos
En la época actual es importante destacar que la mayoria de las empresas comerciales se

enfocan en la estructura organizacional para poder mejorar el rendimiento laboral de todos los



colaboradores en una institucion, por ello esta investigacion se apoya en diferentes investigaciones

sobre las estructuras organizacionales y el rendimiento laboral.

El trabajo humano como vinculo social permite configurar y legitimar las distintas formas
de organizacion del trabajo a la luz de los distintos sistemas productivos, tomando en cuenta en
este estudio el caso especifico de los paises latinoamericanos, estos han ido tomando los patrones
productivos y las formas de organizacion del trabajo surgidos en paises del primer mundo como
modelos referenciales y vinculantes que han contribuido a alcanzar los objetivos orientados al
incremento de la productividad, de cara a la generacion de capitales, siendo el fin econémico
determinante de la dindmica de los sistemas sociales, en el marco del desarrollo de los sistemas
productivos, en las distintas sociedades, sean éstas desarrolladas o no (Mendoza y Rodriguez,

2007).

La dimension organizacion del trabajo atiende a fendbmenos ligados con producir, pues, la
misma es producto de la normativa que regula la produccién en la empresa. Segun Lucena (2005),
las formas de organizacién del trabajo son una construccion social, histérica, modificable y
cambiante, por lo tanto, no pueden analizarse sin considerar los sistemas productivos a la luz de
los paradigmas que los han signado. Siendo asi, el trabajo y lo que ocurre en su ocasion, el plano
regulatorio, concepcion de su naturaleza y razon de ser, formas de organizacién, impacto social y
determinante tecnoldgico, ofrecen un conjunto de caracteristicas que diferencian y determinan los

cambios en el mundo del trabajo (Mendoza y Rodriguez, 2007).

En el caso del modelo japonés, América Latina, ha incorporado ciertos rasgos que tienen
que ver con las formas de organizar el trabajo, que apuntan hacia la simplificacion de las tareas y

la rotacion de cargos. En cuanto a las premisas del modelo, se observa la aplicacion de técnicas



puntuales y/o parciales en el proceso, tales como reduccién de inventarios, circulos de calidad y el

justo a tiempo (Mendoza y Rodriguez, 2007).

En América Latina se ha ido adaptando varios modelos para el beneficio de las empresas
quienes generan trabajo para la poblacion y los trabajadores quienes han sido los principales
actores en busqueda de derechos y tratos justos que han ido beneficiando a toda una sociedad

quienes ahora gozan de los ya mencionados derechos.

1.5.2. Antecedentes Contextuales

El presente estudio se realiza para conocer como incide la estructura organizacional en el
rendimiento laboral de una de las empresas comerciales de la ciudad de Salcedo, en donde se
investigara como trabajan los directivos de la empresa y sus colaboradores, quienes en conjunto
trabajan en pro de mantener una adecuada produccion, hasta los consumidores quienes perciben y

consumen de los bienes y servicios que brinda la empresa.

La estructura organizacional es una herramienta muy Gtil, que consiente en tener un orden
jerarquico y definir la organizacién de este, que implica a todos los trabajadores de una empresa,
ya sean empleados o empleadores, de esta manera se delimita las tareas de los trabajadores,
garantizando un cimiento fortalecido para tener eficiencia, productividad y calidad en los

resultados.

De acuerdo con las particularidades que presenta cada empresa estas presentan una
estructura diferente en su organizacion en funcién de los objetivos y metas que tengan propuestos.
En ese sentido Quiroga (2024) recomienda que cada empresa debe especificar las caracteristicas y
responsabilidades de los puestos de trabajo de acuerdo con sus intereses y particularidades. Por
ello es importante conformar la estructura organizacional a partir de los disimiles departamentos

que existen y asimismo conformar la jerarquizacion de los puestos de trabajo definiendo los
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perfiles, niveles de responsabilidad y tareas de cada miembro. De esta forma, Recursos Humanos
realizara un organigrama en donde los empleados de la empresa puedan saber cuales son las
funciones que cada uno de los miembros de la organizacion cumple y a quien se podran dirigir en

caso de existir novedades.

La estructura organizacional puede ser centralizada o descentralizada, segin quienes tomen
las decisiones principales, ya sea altos cargos o cada departamento. La estructura elegida depende
de la filosofia de la organizacion, es decir su vision, mision y valores. Esto contribuye a dilucidar
la cantidad de recursos humanos que se precisan de acuerdo con las funciones de cada
departamento. Ademas, es un proceso necesario para definir las responsabilidades de cada

trabajador, lo cual tributa al buen funcionamiento de la organizacién (Rojas, 2018).

1.5.2. Antecedentes Normativos

El Articulo 1 del Codigo de Trabajo en el Ecuador denominado Ambito de este Codigo
menciona que: los preceptos de este Codigo regulan las relaciones entre empleadores y
trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones de trabajo. Las normas relativas
al trabajo contenidas en leyes especiales 0 en convenios internacionales ratificados por el Ecuador,

seran aplicadas en los casos especificos a las que ellas se refieren (Congreso Nacional, 2005).

Este Codigo fue creado con el fin de regular las relaciones entre empleados y empleadores
para que de esta manera las dos partes puedan gozar de derechos que beneficien a cada una, siendo
asi el ente principal el Ministerio de Trabajo, en donde las personas pueden acceder a sus derechos
tanto como empleados como empleadores y de esta forma poder mantener sus empresas y sus

trabajos de manera ordenada y legal.

Cualquier empresa u organizacion tiene una serie de deberes y obligaciones que debe
cumplir segun la legislacion vigente de nuestro pais. No obstante, ademas de ser una cuestion legal,

9



también es un asunto de reputacién de la empresa u organizacion. Aunque lo comun es que los
empresarios adopten una actitud pasiva respecto del cumplimiento de las obligaciones y deberes
legales, lo cierto es que su cumplimiento de forma activa redundara en la buena reputacion de la

empresa.
1.6. Justificacion

Las empresas comerciales en el pais son parte fundamental de la dinamica comercial pues
son fuente de trabajo para la poblacion local. La ciudad de Salcedo ha crecido en los Gltimos afios

y €s reconocida por sus empresas comerciales ubicadas dentro y fuera de la ciudad.

Las principales actividades comerciales del cantén son la venta y distribucion de alimentos
y bebidas, principalmente helados y pinol, comercio de animales, servicio de restaurantes y venta
de comida, entre otros. Dentro de esta investigacion conoceremos cdmo funciona una empresa
comercial de la ciudad puesto que, se busca comprender su funcionamiento estructural a fin de

proponer mejoras.

La estructura organizacional al establecer funciones especificas a los trabajadores posibilita
un mejor rendimiento laboral ya que cada colaborador conoce cuales son sus actividades y
funciones a realizar en su puesto de trabajo, siendo esto fundamental para obtener resultados

positivos en la empresa.

Al tener una estructura organizacional en laempresa, esta tiene que ser una fuente constante
de lectura y consulta para los colaboradores de la empresa, siendo asi que esto permita a su vez
realizar un respectivo seguimiento en el rendimiento laboral para saber si esta estructura necesita

modificaciones o actualizaciones.
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1.7. Objetivo general

Analizar la incidencia de la estructura organizacional en el rendimiento laboral de una

empresa comercial ubicada en la ciudad de Salcedo.
1.8. Objetivos especificos

e Determinar la importancia de la estructura organizacional en una empresa comercial

e Identificar como la estructura organizacional influye en la comunicacion y la productividad
del equipo de trabajo.

e Definir el impacto de la tecnologia y la innovacién en la estructura organizacional y el

rendimiento laboral.
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2. Descripcion de la empresa
2.1. Historia y fundacion

Por el afio 1980, en pueblito campestre de Salcedo, inicié su funcionamiento una entidad
de ocupacion avicola que se constituyé como emprendimiento familiar. En principio se trataba de
una pequefia granja con escasas aves de corral, luego evoluciond en un negocio de familia
orientado a abastecer de huevos de elevada calidad a las comunidades aledafias.

Cuando comenzo la empresa, el nicleo de parientes centrd su labor en el cuidado del
ganado avicola, sin saltarse los ciclos naturales y asegurando productos de excelente calidad. Cabe
destacar, compromiso de la entidad comercial con la produccion sostenible y el respeto a la vida
animal; de ahi que generara confiabilidad favoreciendo una “rapida expansion en la década de los
80.

Para los 90, la empresa habia crecido significativamente. Sus productos eran demandados
de manera exponencial, o que desemboc6 en una légica ampliacion y modernizacion de sus
instalaciones a fin de perfeccionar los procesos productivos. Asimismo, incorporaron nuevas razas
de gallinas ponedoras, ademas de optimizar las técnicas de alimentacion de los animales lo cual
se manifestd en mayor calidad y eficiencia.

De igual manera, la compafiia transformé su oferta, agregando gran variedad de productos,
entre ellos el brocoli, la leche y los huevos de codorniz. Esta mejora fortalecié su posicionamiento
en el mercado de la localidad e impulsd su extension hacia nuevas regiones. A partir de ahi la
empresa experimentd un proceso de modernizacién continua.

Por su parte, la segunda generacion en el arbol genealégico asumid labores primordiales
con el aporte de ideas novedosas al negocio. Se aplicaronmas eficaces sistemas de gestion, con

experiencias agricolas sostenibles y favorables al medio ambiente.
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En la actualidad constituye una entidad comercial avicola reconocida a nivel de pais,
gracias al trabajo consecuente con los valores definidos desde sus inicios: calidad, sostenibilidad
y compromiso comunal. Con casi 40 afios de trayectoria, continta siendo dirigida por la familia
fundadora, en una mezcla de tradicion e innovacion con perenne adaptabilidad a los retos de un
mercado cambiante.

2.2. Mision y vision de la empresa
Misién
Producir y comercializar huevos de gallina, codorniz y brécoli, con los mas altos estandares

de calidad mediante procesos productivos innovadores, 1os mismos que garanticen un producto

alimenticio saludable. De modo que la Empresa satisfaga la necesidad del cliente.
Vision

La Empresa ansia el crecimiento tecnoldgico y humano para posicionarse en el mercado
nacional, de este modo ser la comercializadora predilecta de los consumidores por sus excelentes

productos.

2.3. Sector industrial

Empresa dedicada productora y comercializadora de huevos de gallina, codorniz y brécoli
a nivel de las regiones Costa y Sierra del Ecuador.

2.4. Estructura organizacional

La empresa comercial inicia sus operaciones como una pequefia empresa familiar, en la
que las estructuras formales no estaban a la vista. Con los afios y al adquirir equipo tecnoldgico en

los afios 90 ingresa una cantidad considerable de trabajadores, de modo que a la cabeza de la
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estructura se designd un gerente (duefio de la empresa), también fueron apareciendo otros
profesionales como una contadora y una persona encargada de vigilar la calidad de los productos.

En ese orden, para los siguientes afios, incrementa aun mas su produccién y con regulacion
de las empresas en el periodo de 2007 a 2014 fue necesario implementar otros departamentos y
contratar otros profesionales. A pesar de este proceso de crecimiento, actualmente la Empresa no
cuenta con un organigrama estructural detallado y actualizado para la ejecucion de sus acciones.
De modo que, a continuacion, se presenta un esquema representado mediante la informacién

facilitada por los directivos.

Figura 1 Organigrama de la empresa

Gerencia

Talento

Contabilidad Produccion Humano

Importaciones

Operativo Trabajo Social

2.5. Cultura organizacional

La Empresa considera a sus colaboradores el eje central de la produccion, por lo que ha
creado un lazo de pertenencia para que el talento humano se sienta confortable en el trabajo. De
este modo, el clima organizacional ha reflejado resultados positivos en tanto a produccion,
rendimiento, permanencia, rotacion de personal y atraccion de talento humano.

La Empresa ha implementado estrategias corporativas para la conservacién, preservacion

y cuidado del medio ambiente, de modo que cuenta con especialistas que han analizado las
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condiciones del entorno para minimizar el impacto ambiental en las localidades cercanas a la
industria de produccion. Asi, lograron implementar un sistema de compostaje a base de los
desperdicios organicos que producen las aves.

La empresa mantiene una comunicacion activa con las comunidades aledafias a las
comunidades aledafas a sus instalaciones. De este modo, la Empresa ha logrado contribuir de
forma activa y voluntaria con productos Utiles a ser donados a personas afectadas por la pandemia

del COVID-19.
2.6. Productos y servicios

Los productos que ofrece la empresa son: huevo de mesa, huevo de codorniz, brécoli.

Ademas, ofrece el servicio de entrega a minoristas.
2.7. Desempefio en el mercado

La empresa compite en el mercado nacional, ya que ofrece servicios de distribucion de sus
productos a nivel de region Costa y Sierra, por lo que tienen un gran impacto y fuerte presencia,
ya que ofrece el producto denominado Huevo Premium. Ademas, cuenta con un mix de productos
en huevo, como: huevo blanco, marrones, omega 3, doble yema y de codorniz.

En cuanto a la produccion de brécoli cuenta con la certificacion BP’S para el cultivo. De
este modo se garantiza un producto inocuo para el consumo humano.

2.8. Importancia de la investigacion para la empresa

Con la investigacion se podra encontrar factores que dificulten la sinergia entre las
diferentes areas de trabajo. Ya que la estructura es el armazén y es el mapa con el que distribuyen
las funciones de los departamentos es importante determinar su estado actual para posibles

actualizaciones que se apeguen a las necesidades que la empresa necesita en este momento.
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Analizar la estructura organizacional de una empresa brinda la posibilidad de conocer los
diferentes niveles de autoridad y las responsabilidades, ademéas de la interaccién entre los

diferentes niveles, por lo que se conoce tanto el flujo de mando como el de informacion.

Con esta investigacion se podra conocer la influencia que tiene la estructura organizacion
en el rendimiento laboral, y, ya que la empresa no tiene una estructura definida es importante
delinear los posibles alcances para un mejor desempeiio y evitar los flujos incontinuos de

produccion.
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3. Marco teorico
3.1. Estructura organizacional

Las empresas son entidades en constante evolucidn que logran crecer y alcanzar el éxito
gracias a las estrategias que implementan frente a sus competidores y entorno. A través de los
procesos Yy funciones que el personal de la organizacion lleve a cabo. Toda organizacion, ya sea
grande o pequefia, necesita contar con una estructura organizacional que le permita destacarse de
la competencia, con el fin de ofrecer un servicio de calidad respaldado por la tecnologia y la

innovacion (Castro, 2010).

La estructura organizacional es la representacion jerarquica de las unidades
departamentales de la institucion, es decir, es esquema del sistema de responsabilidades y roles
disefiado deliberadamente para que cada colaborador comprenda y cumpla su funcién, de modo
que todos colaboren en armonia con el maximo rendimiento y en busca de cumplir con los
objetivos y metas establecidas. También, es crucial la creacién de una estructura organizacional
desde los inicios de una empresa, ya que garantiza un adecuado desempefio de los roles. Asimismo,
factores secundarios pueden afectar los procesos, por lo que, de ser necesario, se realizara una

reestructuracion con el fin de lograr los objetivos instituidos (Marco, 2016).

La estructura organizacional en una empresa se basa principalmente en la naturaleza del
trabajo o proyecto que se ejecute. Una definicion clara de la estructura de la organizacion resulta
esencial para instaurar los roles, el reglamento y las obligaciones de cada colaborador, asi como
para asegurar una distribucion adecuada de las tareas y a tono con las politicas que gobiernan la
compafiia. Lo anterior beneficia el liderazgo al momento de administrar de manera eficiente y
promueve un trabajo en equipo Optimo, promoviendo al mismo tiempo un ambiente laboral

positivo y el desarrollo de habilidades profesionales (Oviedo y Saltos, 2011).
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3.2. Teorias modernas y estudios recientes

Las empresas con un mismo producto o servicio tienden a reducir sus costos de produccion

y maximizar sus utilidades para sobresalir ante la competencia. Esta accion no resulta competente

en el mercado globalizado y enteramente impactado por los dispositivos inteligentes y la

comunicacion virtual. De tal modo que, ciertas organizaciones miran hacia otros nichos de

mercado y se diversifican ofreciendo productos y servicios por medio de las nuevas tecnologias.

Mediante esta alternativa se les ha permitido implementar estrategias que se adapten a las

necesidades del mercado y sus usuarios. Asi, las organizaciones actuales buscan implementar en

estructuras flexibles y funcionales. De este modo se tiene las siguientes estructuras

organizacionales:

Adhocratica: apenas y existe jerarquia vertical, tampoco divisiones departamentales, ni reglas,
ni procedimientos para enfrentar los problemas. Existen una gran tendencia a la
descentralizacion, lo que le permite responder con mayor velocidad a las necesidades del
mercado o de la empresa. Es decir, puede cualquier miembro de la empresa tomar la direccion
e implementar ideas. Por lo general se ve este tipo coordinacion en empresas nuevas, de
creacion artistica, disefio, editoriales (Angarita y Porto, 2017).

Hipertexto: es similar a una empresa con estructura en red, sin embargo, su enfoque es el
conocimiento y aprendizaje organizacional, para ello ha de crear formas de comunicacién
mediante dispositivos electrdnicos. Esta comunicacion es intermitente ya que suele manejarse
mediante aplicaciones de celular. Su estructura es flexible por lo que su ambiente de trabajo
es agradable. Se orienta a la innovacion y gestion del conocimiento, servicios y productos.
Esta clase de estructura las manejan las empresas que emplean apps para brindar servicios

como transporte, delivery o FreeLancer. Entre ellas tenemos Cabify, Uber, Rapi o Workana.
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Estas empresas contactan con sus colaboradores para brindar servicios a sus clientes por medio
de plataformas virtuales (Angarita y Porto, 2017).

e Hipertrébol: toma la forma de trébol. En la primera hoja se ubican los administradores y
técnicos de la empresa. La segunda hoja la conforman personas que no forman parte de la
esencia de la empresa, por lo general, contrataciones tercerizadas como guardias de seguridad.
La tercera hoja cuenta con las personas contratadas a tiempo parcial o temporal. Es una
estructura flexible similar a la adhocratica que depende de sus necesidades para contratar
personal. Ademas, sus funciones estan dispuestas de manera simple. Esta clase de estructura
se ve en empresas de sistemas de seguridad en las que, contratan personal dependiendo de la

demanda de servicios (Angarita y Porto, 2017).

Gullo & Nardulli, (2015) proponen modelos basados en el manejo de la informacion, ya
que ella dependera el conocimiento de la organizacion, la capacidad de accion en el entorno, el
impacto y certeza de los objetivos que se han planteado. La informacion cumple varios roles en la
organizacion pues de su gestion dependera el desemperio de los trabajadores. Desconocer o ignorar

parte de la informacion provocara problemas en el entorno de trabajo.

Gullo & Nardulli, (2015) mencionan que existe un modelo piramidal de tres niveles que
maneja la informacion desde la base (operarios) hacia los rangos altos (administrativos y
directivos). Por lo que el acceso a la informacidn obedece a una cadena jerarquica, en la que desde
produccion ascienden los datos hacia la directiva, mientras que desde la directiva descienden
ordenes. En el medio se encuentra un nivel de control que se encarga de supervisar el canal de
informacion. Este modelo podria ser considerado como una estructura clasica que se manifiesta

verticalmente.
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El segundo modelo propuesto por los tedricos se basa en la centralizacién con
responsabilidad delegada. Se mantiene la misma figura piramidal, sin embargo, el nivel de control
se halla en la base y comparte informacion con otros bloques departamentales de manera
horizontal. De este modo, la directiva determina las estrategias de la organizacién, mientras que

en la base se tiene una relativa autonomia para tomar y ejecutar decisiones.

Por ultimo, proponen un modelo “empresa red” en la que se descentraliza la informacion.
Los equipos y departamentos de la organizacién mantienen comunicacion permanente, comparten
y delimitan la informacidn para designar y ejecutar tareas. En este modelo ademas de transmitir la
informacion hacia la base, se delega la iniciativa y la toma de decisiones. Se dice que en este
modelo se suprimen los puestos burocraticos para generar dinamismo y la reduccién de costos
salariales. Se tiene mayor flexibilidad e interconexion entre las distintas areas por lo que se
garantiza el flujo constante de informacion. También, potencia el trabajo en equipo y la posibilidad

de adaptarse mejor a los cambios del entorno interno y externo. (Gullo & Nardulli, 2015)

3.2.1. Teoria contingente
Hernandez, et al. (2024) mencionan que “la teoria contingente asevera que la estructura de
la organizacion y el desempefio maximo sobrevienen por la conciliacion entre las variables

estructurales y los factores que tienen que ver con el entorno” (p.622).

Esta teoria contempla factores estructurales que ya han sido estudiados por Chapman,
Donaldson, Child, entre otros. Se manifiesta que para comprender el funcionamiento de la empresa
se tienen que estudiar sus distintas condiciones mediante las que se definiran los disefios
estructurales. En ese sentido, se considera que la empresa puede ha de configurarse de distintas

formas y ninguna de ellas serd la que coteje todas las circunstancias por las que atraviese la
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organizacion. Ademas, considérese que con el pasar de los afios los modelos de negocios se hacen

mas complejos.

La teoria contingente parte de dos teorias anteriores. La teoria burocratica propuesta por el
Grupo Aston define que los principales elementos de las formas estructurales corresponden al
tamafio y la tecnologia. Mientras que, la teoria organica (Burns y Stalker, Hage y Lawrence y
Lorsch) tiene mayor relacion con el grado de incertidumbre generado por el entorno, de este modo,
a mayor grado de incertidumbre en el entorno le corresponderd una mayor diferenciacion
estructural. En ese sentido los disefios estructurales se forman a través de la diferenciacion de
unidades o departamentos que facilitan la especializacidn y potenciacidn de conocimientos y en lo

posterior una mejor integracion y coordinacion (Hernandez et al., 2024).

Hernandez, et al., (2024) toman la expuesto por Donaldson (1996, 2001) y aciertan en

decir que la teoria contingente es funcionalista y positivista. Por lo sefialan los siguientes literales:

Funcionalista puesto que: (a) en busca de sus objetivos la organizacién persigue
determinados resultados funcionales; (b) para alcanzar la eficiencia se ajusta a las
diferentes contingencias adaptandose al contexto y a los tiempos que transcurren; (c) los
cambios en la estructura organizacional dependen de los niveles de adaptacion funcional

de cada una de las partes que la constituyen (Zapata et al., 2009,p.624).
Por su parte, la perspectiva positivista se sustenta en:

(1) La estructura de la organizacion se determina a partir de aspectos objetivos como la
envergadura, el volumen, el tamafio, la tecnologia y no considera aspectos subjetivos como
las ideologias, percepciones etc; (2) se sustenta en investigaciones con enfoque empirico y

deja a un lado las especulaciones y (3) existe preponderancia de estudios con enfoques
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empiricos y cuantitativos, lo cual conlleva a la contribucion de esta teoria para conformar

estructuras organizativas dptimas (Zapata et al., 2009,p.624).
3.3. Importancia de la estructura organizacional

Una EO es el esqueleto que sustenta a una entidad empresarial, puesto que ofrece certeza
absoluta acerca de las responsabilidades de cada uno de los empleados y las jerarquias en la toma
de decisiones. Este contexto suministra la comunicacién adecuada y la coherencia entre los
diferentes departamentos, lo cual es primordial para lograr los objetivos de la corporacién. Esto se

revierte una operacion eficaz y adaptable(Botana, 2024).

Al mismo tiempo, una EO bien montada, beneficia la optimizacion de recursos, eliminando
redundancias y en favor la eficacia operativa, lo cual garantiza que las empresas se enfoquen en su
crecimiento innovador, a la par del control efectivo sobre sus operaciones. La correcta
organizacion de la empresa motiva a los trabajadores pues proporciona metas claras de desarrollo
profesional y con la asignacion de responsabilidades de acuerdo con las capacidades de cada cual.
Por eso, una empresa que entiende y aplica los presupuestos de una EO resistente y flexible
sobrevive y crece largo plazo. En este sentido, la EO determina la jerarquia y las responsabilidades,

ademas de ser un fiel reflejo de la cultura y los valores empresariales. (Garcia et al., 2019).

La presente revision de la literatura cientifica pretende combinar los fundamentos clasicos
con teorias modernas y ejemplos actualizados, que exponen la preeminencia y necesidad de

estructuras organizacionales eficaces y con poder de adaptacién al contexto empresarial moderno.
3.4 Ventajas de la estructura organizacional

e Mejorar la toma de decisiones

e Distribucion de la autoridad
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e Permite evaluar las habilidades de los colaboradores

e Logra de metas, objetivos y resultados

e Prevencion / solucién de problemas

e Facilitar que los empleados determinen su posicién en la compafiia y a quiénes deberan
reportar.

e Identificar los departamentos que conforman la empresa (Oviedo y Saltos, 2011).
3.4. Tipos de estructura organizacional

Se pueden enumerar varios tipos de estructuras organizativas con sus respectivas ventajas

y desventajas. Estas se pueden definir como:
3.4.1. Estructura organizacional lineal

El modelo de toma de decisiones es centralizado y ello hace que los colaboradores de
menor rango deban acatar las “rodenes y directrices de su jefe inmediato. Esto provoca que el rol
de la autoridad tenga como esencia una comunicacion directa con el resto de los empleados. Esto
puede resultar contraproducente pues, pues el jefe puede tomarse mucho tiempo para tomar
decisiones y ello puede afectar el ritmo y productividad de la empresa. En una organizacién con
estructura lineal: cualquier miembro de que desee tomar una decision debera consultar a su jefe de
departamento y luego este al gerente. Este tipo de organizacion se puede encontrar en empresas
pequerfias que no tienen mas de dos o tres departamentos, por lo que su comunicacién no afectaria

en los procesos de produccién (Gonzélez, 2018).
3.4.2. Estructura organizacional funcional

La clave de este enfoque es que cada individuo realice sus labores segin su area de

especializacién, de modo que se distribuye el trabajo detallando las funciones para las cuales cada
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empleado esta capacitado. La responsabilidad asignada a cada persona es auténoma, ya que al
trabajar en su area especializada se espera una mayor eficiencia. No obstante, este enfoque puede
ocasionar problemas de jerarquia y aislamiento. En este caso, empresas como Amazon tienen
estructura organizacional funcional, de modo que los empleados estdn organizados por
departamentos como: contabilidad, marketing, ventas, produccién. Asi, la empresa genera
sinergia, ya que sus empleados estan divididos por equipos o departamentos que, a Su vez

colaboran en conjunto para alcanzar los objetivos de la empresa (Minsal y Pérez, 2007).
3.4.3. Estructura organizacional matricial

Una estructura matricial es apropiada para empresas que trabajan bajo metas en tiempos
establecidos; ya que necesitan ofrecer resultados de manera inmediata. Se unifican elementos
funcionales y divisionales de manera que algunos encargados del departamento funcional laboran
en diferentes areas. Coca Cola es un ejemplo practico para determinar una estructura matricial, ya
que a partir de sus divisiones puede controlar las diferentes regiones y lineas de productos que
tiene a su cuenta. De modo que esta empresa logra combinar las percepciones del mercado local

con sus estrategias globales (Minsal y Pérez, 2007).
3.4.4. Estructura organizacional divisional

La estructura divisional en las empresas es un esquema organizativo que se fundamenta
en la formacion de divisiones internas dentro de una empresa, las cuales se ocupan de diversas
areas de negocio o productos. Cada division posee su propio grupo de colaboradores, recursos y
metas particulares, lo que facilita una mayor flexibilidad y rapidez en la toma de decisiones y en
la adaptacion a las variaciones del mercado. Google es una empresa que se organiza con una

estructura divisional por productos, ya que depende de la linea de negocio como: Google Maps,
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Gmail, Youtube, etc. Por lo que, tiene una estructura descentralizada en la que sus colaboradores

cuenta con autonomia para tomar decisiones orientadas a resultados (Lépez, 2019).
3.4.5. Estructura organizacional central

La estructura central se emplea con mayor frecuencia en empresas de grandes, cuya
operativa es mas completa. Por consiguiente, cada trabajador debe rendir cuentas a varios
directivos o supervisores que ocupan distintas areas o se sitlan en diferentes lugares. Por lo general
se encuentra esta estructura en empresa publicas, asi por ejemplo en la Empresa Eléctrica Quito se
tiene una Gerencia General que se relaciona con las otras Gerencias a cargo de los procesos de
produccion como: Gerencia y Subtransmision, Distribucion, Comercializacion, Proyectos de
Gestidn de la Energia, Oferta y Demanda, asi también, responden a la misma directiva Gerencia

Administrativa, Financiera, Planificacién, entre otras (Ldpez, 2019).
3.5. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral se trata de la productividad que un operario demuestra en su
contenido de trabajo. Es as+i que se valora si la persona es idonea para el cargo asignado. Dentro
de aspecto intervienen la efectividad, la calidad y la eficacia de su labor. Cada trabajador supone
una inversion considerable para la entidad, por lo cual su desempefio debe ser 6ptimo (Brito y

Cabezas, 2021).

En el campo de los Recursos Humanos, el rendimiento se refiere a la valoracion sistematica
la labor de los empleados en contraposicion con las expectativas y metas determinadas por la
corporacion. Esto involucra el analisis de la eficiencia y la calidad de las faenas efectuadas por
cada obrero, asi como su aportacion al cumplimiento delos objetivos empresariales. La gestion la

productividad en recursos humanos requiere llevar a cabo evaluaciones, retroalimentacion, abrir

25



la puerta al desarrollo y ofrecer reconocimiento para optimar el rendimiento individual y colectivo

en la organizacion (Brito y Cabezas, 2021).

Evaluar el desempefio laboral de forma adecuada posibilita a la organizacion ubicar a los
empleados en roles que mejor se ajusten a sus habilidades, optimizar la coordinacién de los
procesos, fortalecer areas de mejora, incentivar a los empleados y, en ultima instancia, resolver

problemas de productividad en todas las areas y potenciar la operatividad de la empresa.
3.5.1. ;Como medir el rendimiento laboral?

Para realizar una evaluacion exhaustiva y apropiada de los empleados es fundamental que
los programas de evaluacion de desempefio se lleven a cabo al menos una vez al afio. De esta
manera, sera posible corregir los errores identificados de manera oportuna. La evaluacion de
desempefio en las empresas suele depender del departamento de Recursos Humanos, el cual esta
integrado por un gerente, un director, expertos técnicos y responsables del &rea que esta siendo
evaluada. Las evaluaciones de desempefio se llevan a cabo con el proposito de motivar a los
empleados para que, de esta forma, se reduzcan las practicas negativas y las debilidades de la

empresa, al tiempo que se incrementa la productividad laboral (Gabini, 2018).

Existen algunos procedimientos que las empresas implementan para la evaluacion de sus

empleados:

e Programar una reunion cara a cara.
e Control de calidad del trabajo.

e Prueba de desempefio.

e Autoevaluacion.
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Prueba de desemperio laboral por parte de los compafieros del puesto.
Encuesta para empleados.

Prueba realizada por el cliente (Gabini, 2018).

3.6.2. Ventajas de medir el rendimiento laboral

3.6.3.

Determinar ventajas acordes a las responsabilidades de cada empleado.

Proporcionar oportunidades de crecimiento o promociones en los cargos laborales segun su

desempefio laboral.
Identificar desafios en la estructura corporativa.

Reducir los factores externos a la empresa que influyen en la labor de los colaboradores

(Gabini, 2018).
Factores que influyen en el rendimiento laboral

Segln Thorpe et al. (2010), existen varios aspectos que influyen en la productividad laboral

de una empresa, por lo tanto, es crucial que los entiendas bien para poder abordar cada uno de ellos

adecuadamente. Algunos de los factores comunes que afectan al rendimiento laboral son:

Factores técnicos: Involucran el equipo, el espacio de trabajo y las herramientas empleadas

que son cruciales al evaluar el desempefio laboral.

Factores organizacionales: Poseer procedimientos organizativos bien estructurados y
documentados favorece que los empleados conozcan sus responsabilidades y como estas
afectan al equipo. Determinar labores puede reducir problemas internos y perfeccionar las
habilidades del personal, inherente a la productividad. Normalmente estos menesteres

corresponden al Departamento de Recursos Humanos en colaboracion con otros colectivos.
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e Factores productivos: resulta crucial que los operarios sepan y comprendan sus deberes
para contar con procesos de produccion estandarizados que incidan en el desempefio laboral.

e Factores personales: En la eleccion es importante tener en cuenta los saberes, formacion y
habilidades especificas de cada empleado para certificar que sean capaces de cumplir con las
funciones asignadas. Mantener su motivacion y un ambiente laboral positivo fomentara el
compromiso con la empresa.

e Factores de liderazgo: Contar con un equipo directivo soélido y una gestion eficaz permitira

que los demas factores operen en equilibrio de manera adecuada.
3.7. Comunicacion

La importancia de comprender cudl es la percepcion de los ejecutivos de la comunicacién
sobre su aporte en la estrategia puesto que una variable interesante para comprender el nivel de
importancia que se le otorga a la comunicacion es el lugar que se le da en el organigrama; es decir,
gue muchas organizaciones no le ubican a la gestion de la comunicacion y sus componentes en el
espacio estratégico que le corresponde para dar viabilidad a los procesos de innovacion y por ende
en el desarrollo organizacional (Méndez y Palacios, 2020).

La captacion de los lideres o ejecutivos como los llama el autor sobre la comunicacion
recalca que la comunicacién es importante sobre el organigrama que lleve una organizacion, en
ocasiones esta estrategia no es utilizada lo cual limita la capacidad de los trabajadores para expresar
ideas innovadoras, el ubicar a la comunicacién como un componente estratégico puede mejorar la
coordinacion, cohesion fomentando de esta manera una cultura dindmica entre los trabajadores
(Méndez y Palacios, 2020).

Un lider al valorar la estrategia de la comunicacién asegura otras ideas innovadoras para

que puedan ser comprendidas y apoyadas por todo el equipo de trabajo, de esta manera se obtiene
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un ambiente laboral adecuado para todos. Es por ello que es fundamental valorizar la comunicacion
en el organigrama de una institucion u organizacion ya que asi se lograria direccionar al

crecimiento sostenible de la empresa y también del equipo de trabajo.
3.8. Tecnologia

Se considera el disefio organizacional a partir de la planificacion de transformaciones
culturales y estructurales de la organizacion y que incluye la institucionalizacion de un conjunto
de tecnologias. De esta manera, la empresa tiene la posibilidad para realizar procesos de
diagnostico, planificacion e implementacion de esas transformaciones. Se considera que es una
labor educacional con caracter complejo pues estd destinada a la transformacion de valores,
actitudes, comportamientos, asi como de la propia estructura organizacional. Ello permite la
adaptacion al contexto, que generalmente se muestra de manera dindmica y hostil (B, 2022).

La tecnologia y la innovacion tienen un gran impacto en la estructura organizacional y en
el rendimiento laboral de los trabajadores de diferentes maneras como pueden ser:

e Automatizacion de procesos.
e Mejoray aumenta la comunicacion.
e Productividad en los trabajadores.
e Acceso a la informacidn necesaria para facilitar procesos.
e Innovacion continua.
e Colaboracion por plataformas digitales en tiempo real.
e Formacion y desarrollo.
e Optimizar recursos (Ba, 2022).
Por otra parte, es importante mencionar que la tecnologia es importante en todos los

ambitos especialmente para las empresas productivas ya que de esta manera realizan marketing
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por diferentes plataformas como pueden ser las redes sociales (Facebook, Instagram, Tik — tok,
entre otras) o utilizan programas especiales con el fin de crear ideas innovadoras que llamen la
atencion a los consumidores, brindando la posibilidad de tener varios datos computarizados (BU,
2022).

Las empresas que han implementado tecnologia tienen altos indices de consumo debido a
las propagandas que realizan, de esta manera se las puede conocer a nivel nacional o internacional,
facilitando la compra de productos e incluso llegando a exportarlos. El uso de la tecnologia permite
tener seguridad sobre datos importantes o privados de la empresa, sistemas informaticos que de
igual manera sirven para respaldar elementos de uso empresarial, las herramientas productivas que
ayudan o facilita el trabajo de personas con discapacidad, los sistemas de contabilidad son de gran

apoyo para administrar varios departamentos empresariales.
3.8.1. Impacto de la tecnologia en la estructura organizacional

Actualmente las grandes, medianas y pequefias empresas obligatoriamente emplean las
TIC para la gestion de los procesos organizacionales. La cantidad de TIC utilizadas en el ambiente
corporativo se incremento potencialmente en las Gltimas décadas. De modo que las TIC pasaron a
formar parte de la cotidianeidad laboral, ante esta nueva realidad cabe sefialar que la sobrecarga
de informacion irrelevante produjo “infoxicacion” que estorba ante los procesos naturales de las
empresas. Adicional a esto, se ha producido en las generaciones mayores resistencia a su
utilizacion para la comunicacion o gestion de actividades (Volpentesta, 2016).

A través de la tecnologia se han adaptado las estructuras organizacionales, ya que proveen
un alcance comunicativo de flexibilidad en el desarrollo de actividades. También, han mejorado
las formulas administrativas para dotar de mayor flexibilidad ante situaciones sociales. En la

actualidad las empresas no son lugares visuales y tangibles, ya que no es necesario reunir a todos
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los miembros presencialmente para realizar su trabajo. Las TIC han brindado cierta autonomia a
unos cuantos colaboradores de las empresas (Volpentesta, 2016).

Las TIC impulsan los cambios estructurales en dos formas: hacia dentro y hacia afuera. En
el interior de las empresas decae la burocracia y se apela al horizontal ismo para mejorar la
competitividad mediante la flexibilidad y agilidad en la comunicacion entre miembros. En cuanto
a lo externo, se tiene una estructura formada por redes. De tal modo que, lo que se busca son
conexiones para una gran sinergia mediante la interaccion de expertos pluridisciplinares. Ademas

de mejorar las cadenas de competencia y externalizacion de las actividades (Volpentesta, 2016).

3.9. Agilidad organizacional

La dinamica de los entornos provoca que las organizaciones sean mas agiles y puedan
adaptarse a los cambios ambientales, la incertidumbre del mercado y a la complejidad de los
sectores industriales locales, regionales, nacionales e internacionales. La agilidad organizacional
puede entenderse como la capacidad para visualizar las oportunidades, comprender, predecir y
responder a los cambios que ocurren en los negocios y a las necesidades de mejoras internas. La
agilidad organizacional permite tomar decisiones rapidamente, tener mayor flexibilidad y adaptar
el talento humano a los cambios futuros del mercado. Se dice que la agilidad organizacional es el

factor clave para el éxito y sobrevivencia en los entornos altamente dindmicos (Miranda, 2021).
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4. Marco metodoldgico
4.1. Equipo de trabajo

Un equipo de trabajo se podria definir como la agrupacion de personas que buscan un
mismo fin, interactuando de manera dinamica y adaptandose al medio de todos, compartiendo
resultados ya sean positivos o negativos.

De acuerdo con Hernandez et al., (2024) se identifican competencias importantes para el
correcto desarrollo de un equipo: para la direccidn del equipo es importante la identificacion de un
lider; proporcionar claridad en la direccién del trabajo a partir de la incorporacion de un conjunto
de valores que deben ser visibles; fomentar el consenso a partir de la cultura de equipo y el enfoque
interdisciplinario; el enfoque de servicio debe ser garantizado a partir de las garantias de
infraestructura adecuada; documentar los resultados de calidad de servicio al cliente y promover
la retroalimentacion al respecto; emplear mecanismos de comunicacién para promover la
participacion y la toma de decisiones desde dentro del grupo; el personal debe tener una
combinacion de competencias, habilidades y caracteristicas de la personalidad que permitan el
correcto desempefio de sus funciones; tener en cuenta varios aspectos para la contratacion de
personal, entre ellos sobresaltan el liderazgo, la experiencia y las competencias interdisciplinarias.

Estas competencias mencionadas que son importantes para el desarrollo de un equipo, al
tener un lider nos ayuda a marcar la direccion y la visioén que es crucial debido a que proporciona
orientacion y apoyo a los integrantes del equipo, la incorporacion de valores alinea el esfuerzo del
equipo y por ende los objetivos 0 metas que se propone el equipo. El fomentar una cultura de
confianza y colaboracién es vital para valorar las multiples aportaciones de cada uno de los

miembros al realizar cada actividad.
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La orientacidn hacia los servicios de calidad centrados en el cliente recalca la importancia
de adaptarse para llegar a cumplir los objetivos y las estrategias de comunicacion claras y
participativas hacen que el tomar decisiones en equipo sea para fortalecer el trabajo o la

comunicacion entre todos.
4.2. Enfoque de la investigacion

De acuerdo con las Preguntas de investigacion se planted un paradigma critico propositivo
para una investigacion de tipo correlacional, en la que se verifica la incidencia de dos variables Vi
y Vd. En todo caso, se espera comprobar si un analisis estructural incide en el rendimiento laboral.
De este modo se puedo comprobar la relacion que existe entre ambas variables y de qué manera

incide el andlisis estructural en el rendimiento laboral.

La pesquisa se cimenta en el paradigma critico propositivo, que va dirigido a determinar y
discutir las estructuras de poder y procesos dentro de la entidad empresarial que pueden afectar la
productividad. Este modelo resulta muy atil para la investigacion, ya que ayuda a describir y
analizar las condiciones actuales, ademéas de plantear soluciones practicas basadas en los
resultados. En lo concerniente al presente estudio, esta vision beneficia el entendimiento de como

las politicas de talento humano y las estructuras organizacionales intervienen en la productividad.

La investigacién tiene un enfoque cualitativo ya que se busca un cambio para la empresa.
Estos cambios contribuyen a la productividad e innovacion empresarial. Asi mismo, expone

indicadores calificables de las dos variables.

Ademas, la investigacion es de tipo cuantitativo porque se emplearan instrumentos de
medicion que arrojaran resultados en cifras y cuantidades numéricas. De este modo fue practico

expresar mediante tablas y graficos los datos que se obtuvieron durante la investigacion.
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4.3. Modalidad de la investigacion
Se establecieron las siguientes modalidades en esta investigacion:
4.3.1. Investigacion bibliografica o documental

Esta investigacion fue bibliografica ya que se emplearon archivos digitales de tesis,
articulos cientificos, manuales, libros y otros textos. La informacidn de estos textos atraveso un
proceso de analisis critico para llegar a establecer una fundamentacion especializada de las dos
variables. Por lo que se tienen un banco tedrico del tema que se investigd. La investigacion

bibliografica permitié ampliar el panorama de la investigacion.
4.3.2. Investigacion de campo

Fue una investigacion de campo ya gue se tuvo contacto directo con los involucrados de la
Empresa Comercial. En las investigaciones de campo se obtiene informacion directa de los
individuos a investigar. De tal forma que se pudo levantar la informacién de los colaboradores de

la Empresa Comercial.

En un principio se tuvo un acercamiento con los directivos de la empresa para explicar el
método para aplicar los instrumentos de medicion. De este modo, en primer lugar, se emple6 un
plan piloto en el que se seleccioné a cinco personas de diferentes departamentos. Una vez

comprobada la factibilidad, se procedié a aplicar los instrumentos a la poblacién muestra.
4.4. Nivel o tipo de investigacion
4.4.1. Investigacion exploratoria

Las investigaciones exploratorias se emplean en general para estudiar un problema que no

esta claramente definido. En este caso aun se desconocia los resultados del analisis estructural y
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su incidencia en el rendimiento laboral, por lo que se procedid a investigar en los colaboradores

de empresa. De este modo, se obtuvo resultados cualitativos y cuantitativos.

Las investigaciones de este tipo responden a preguntas que, por qué y como, de tal manera,

como se las ha postulado y se contestan en las conclusiones de esta investigacion.

La investigacion exploratoria permitié entrar en el campo de accion y observar las
problematicas de la poblacion que se estudid. De este modo fue posible esclarecer la necesidad de

proceder con el estudio y aplicar los instrumentos.
4.4.2. Investigacion descriptiva

La investigacion fue descriptiva ya que se exponen caracteristicas del funcionamiento
organizacional y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Empresa Comercial. Este tipo
de investigaciones tienen como objetivo describir la naturaleza de una poblacion. De tal manera,
que fue posible mediante los datos cuantitativos aclarar las condiciones de la estructura

organizacional y su incidencia en el rendimiento laboral.
4.5. Técnicas

Para esta investigacion se empled dos encuestas estructuradas con preguntas de seleccién
maltiple. La primera encuesta tuvo como objetivo determinar las condiciones de la estructura
actual de la Empresa Comercial. La segunda evalud el rendimiento actual. Se empled la técnica de
la encuesta ya que mediante esta se obtuvieron datos de primera mano de la muestra poblacional.

Asi, los resultados obtenidos son directos y sin mayor instruccion de agentes externos.

Se abordd un banco de preguntas que luego fueron subidas a la plataforma virtual Google
Forms. De este modo se envi6 el instrumento a los teléfonos inteligentes de los colaboradores de

la muestra.
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4.6. Poblacién y muestra

La empresa tiene 150 colaboradores de los que se tomO una muestra para aplicar una

encuesta. En la siguiente tabla se exponen los colaboradores y cargos.

Tabla 1

Personal de la Empresa Comercial.
Puesto Numero

Gerencia 2
Contabilidad 2
Produccion 3
Talento Humano 1
Trabajo social 1
Importaciones 1
Operativo 140
TOTAL 150

Nota: Esta tabla representa la cantidad de trabajadores que laboran por area en la

empresa. Tomado de la informacidon brindada por la Empresa comercial.

4.6.1. Muestra
De acuerdo a la ratio de muestreo, se considera que si el tamafio de la poblacién es menor
a 1000 individuos se recomienda trabajar con un minimo de 30% de la poblacién. Es decir: de una

poblacion de 150 colaboradores se tomara el 30%, siendo el resultado 50 colaboradores los que

fueron encuestados.
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Tabla 2

Personal de la Empresa Comercial

Puesto NUmero
Gerencia 2
Contabilidad 2
Auxiliar en contabilidad 10
Produccion 3
Talento Humano 1
Trabajo social 1
Importaciones 1
Operativo 130
TOTAL 150

4.7. Plan de recoleccion de informacion

La seleccion de 50 empleados como muestra también se basa en consideraciones practicas,
incluyendo la disponibilidad de los empleados para participar en la investigacion y los recursos
disponibles para manejar la recoleccion y anélisis de datos. Utilizamos un muestreo estratificado
para garantizar que todos los sectores y niveles jerarquicos de la organizacion estuvieran
adecuadamente representados en la muestra, o que permite una generalizacion mas precisa de los

resultados a toda la empresa

En primer lugar, se consiguid los permisos para aplicar las encuestas en la Empresa
Comercial, luego se procedio a indicar a los directivos los objetivos de los instrumentos. Se
procedio a aplicar un piloto de encuesta a 5 colaboradores de los distintos departamentos. Luego
se selecciono a un grupo de 50 personas de acuerdo a su disponibilidad de tiempo, logistica y el

departamento al cual pertenecia.
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A continuacion, se hizo una pequefia induccién con las 50 personas, en la que se explico
concretamente los objetivos de las encuestas, su funcionamiento, los baremos en los que se mide
y cdmo deben ser llenados los casilleros. Los integrantes del grupo tenian alrededor de 72 horas

para responder a los temarios en sus hogares.

Esta informacion los datos se concentraron en una base de datos de Excel para luego ser
representada en tablas y graficos de porcentajes. También, se realizd un analisis cualitativo y

cuantitativo. Las baterias de preguntas se encuentran en los Anexos de esta investigacion.

La encuesta de Analisis estructural fue la primera en ser aplicada y luego la de rendimiento.

Todo este proceso durd alrededor de dos semanas.
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5. Analisis de datos
A continuacion, se exponen los resultados de las encuestas expresados estadisticamente
5.1. Resultados de encuesta de andlisis estructural

Pregunta 1: ; Conozco mis funciones dentro de la empresa?

Tabla 3

Pregunta 1 (Andlisis estructural)
Frecuencia Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0

No estoy de acuerdo (2) 0 0

Parcialmente (3) 13 26

De acuerdo (4) 26 52

Muy de acuerdo (5) 11 22

Total 50 100
Figura 2

Pregunta 1 (Analisis estructural)

® Muy en desacuerdo = No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo
= Muy de acuerdo

0% —, 0%

iy

\ ! 52% ’

Anélisis e interpretacion de resultados: los datos muestran que el 52% de la poblacién
encuestada respondi estar de acuerdo con conocer sus funciones, lo que da a entender que la mitad

de los empleados pueden trabajar sin mayores inconvenientes porque conocen su rol en la empresa.
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El 22% dice estar muy de acuerdo, este resultado en cambio muestra certeza al reconocer sus
responsabilidades del puesto. Mientras que el 26% da una respuesta parcial, por lo que estos
empleados deben tener dificultades para trabajar organizadamente. Estos resultados demuestran
que mas del 70% de los encuestados conocen sus funciones en la empresa, sin embargo, el
porcentaje restante no esta segura de su rol en la empresa. Trabajar con un grupo de personas que
desconocen sus funciones causa desorganizacion, reprocesos y baja produccion. En ese sentido, la
empresa estaria perdiendo tiempo y materia prima que, a su vez equivaldria a dinero. Conviene a
la organizacion revisar el manual de funciones de la empresa para comprender por qué algunos
trabajadores desconocen parte de sus funciones, puede ser el caso que hay una pésima distribucion
0 no se tenga definido el puesto de trabajo. De otro modo, podria resolverse este inconveniente
con una induccion complementaria en la que se identifique las actividades del puesto de trabajo e
inquietudes de los empleados al realizar labor. Ademas, al inducir a los empleados se reafirma la
cultura, se refuerza la estructura e integra la comunicacion al retroalimentar al trabajador sobre
temas globales de la empresa y conocimientos practicos y teéricos de su puesto. De acuerdo con
Oviedo & Saltos (2011), (las estructuras organizacionales definidas claramente garantizan la
comprensién de las funciones y politicas de la empresa, por lo que, estos resultados son el reflejo

de la falencia del disefio organizacional e implica en el manual de funciones.

Pregunta 2: ;Conozco la estructura de la empresa?

Tabla 4.

Pregunta 2 (Analisis estructural)
Frecuencia  Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 29 58
Parcial (3) 10 20
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De acuerdo (4) 2 4
Muy de acuerdo (5) 9 18

Figura 3

Pregunta 2 (Analisis estructural)

H Muy en desacuerdo u No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo

= Muy de acuerdo

0%

4%

Analisis e interpretacion de resultados: el 58% de la poblacion encuestada respondio que
no esta de acuerdo en conocer la estructura organizacional, lo que representa una pésima
comprension del orden jerarquico, la red de comunicacion y el rol de cada departamento, y en
general como se organiza la empresa. ElI 20% reacciona parcial, lo que indica que este grupo
prefiere no responder por su conocimiento a medias. En un 18% parece estar muy seguro de
conocerlo, sin embargo, es un porcentaje bajo en comparacion con el nimero total de empleados
de la organizacion. Y un 4% la conoce e indica que es un escaso grupo que entiende como se
organiza la empresa. El alto porcentaje de personal que desconoce la estructura organizacional
puede significar que no recibieron una induccién correcta al ingresar al trabajo, por lo que, seria
pertinente una capacitacion para garantizar la comprension de como estd organizada la empresa.
Este indicador es la sefial para que la empresa reorganice sus departamentos mediante la
implementacion de un disefio organizacional dindmico. Marco, (2016) afirma que estos factores

afectan los procesos productivos, ya que desconocer la estructura organizacional afecta la
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comunicacion entre los empleados y departamentos. Implementar un organigrama dindmico en el
que se refuerce la comunicacidn interna y determine objetivos para cada departamento, de este
modo se equilibra la responsabilidad para toda la empresa. Asi mismo, establecer una red de

comunicacion entre cada departamento mediante puntos de encuentro de produccion.

Pregunta 3: ¢ Conozco quién es mi jefe inmediato superior?

Tabla 5

Pregunta 3 (Analisis estructural)

Frecuencia | Porcentaje
Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 3 6
Parcial (3) 19 38
De acuerdo (4) 18 36
Muy de acuerdo (5) 10 20
Total 50 100

Figura 4

Pregunta 3 (Analisis estructural)

® Muy en desacuerdo = No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo & De acuerdo
® Muy de acuerdo
200, 0% 6%

0
36% 38%

Analisis e interpretacion de resultados: El 36% de la poblacion encuestada dice
reconocer a su jefe inmediato superior, lo que indica a si mismo un 20% contesta estar muy de
acuerdo en conocerlo, estos dos porcentajes suman una cifra significativamente positiva, sin

embargo, no representan un valor que garantice el trabajo en equipo y la buena comunicacion en
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los departamentos. Por lo que, el 38% que respondid parcialmente y 6% que no esta de acuerdo,
representan un grupo que tiene dificultades para comunicarse, seguir instrucciones y ademas tomar
decisiones acordes a las politicas de la empresa. Conocer al jefe inmediato superior garantiza la
eficiente produccion, resolucion de problemas y toma de decisiones oportunas. Este problema
puede ser causado porque los trabajadores no fueron inducidos correctamente. La induccién
garantiza que informacién importante como las funciones a cumplir, politicas y comunicacion sean

comprendidas por el trabajador.

No contar con una estructura definida provoca falencias en los canales de comunicacién
entre trabajadores y departamentos. Una estructura matricial podria resolver este inconveniente,
ya que en esta se dividen las funciones y se designan lideres de equipo para que supervisen y
garanticen la calidad del trabajo (Minsal y Pérez, 2007). Se puede trabajar una estructura en la que
se dividan los departamentos, objetivos y responsabilidades. De este modo se descentraliza la
empresa y se mantiene una conexién permanente en la que se comparte informacion mientras se
definen tareas y acciones. A este modelo descentralizado Gullo y Nardulli (2015), lo llaman

“empresa red”. Las empresas actuales prefieren dar mayor libertad para la toma de decisiones.
Pregunta 4: ¢La innovacion de tecnologia mejor6 la comunicacion y el rendimiento del

trabajo?

Tabla 6

Pregunta 4 (Analisis estructural)

Frecuencia | Porcentaje
Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 0 0
Parcialmente (3) 25 50
De acuerdo (4) 13 26
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Muy de acuerdo (5) 12 24

Total 50 100

Figura 5

Pregunta 4 (Andlisis estructural)

= Muy en desacuerdo = No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo

= Muy de acuerdo

0% —_ 0%

‘ 50%

26%

Andlisis e interpretacion de resultados: el 50% de la poblacion indica que la innovacion
y tecnologia han mejorado parcialmente la comunicacion y el rendimiento del trabajo, esto quiere
decir que en la empresa no se han implementado satisfactoriamente canales de comunicacion
mediante el uso de tecnologia. También las innovaciones se han delegado Unicamente a ciertos
sectores de la empresa. El 26% dice estar de acuerdo con tal afirmacién y el 24% esta muy de
acuerdo. Estos resultados muestran que otro sector de la empresa se ve beneficiado con las
innovaciones tecnoldgicas. La empresa debe garantizar que los canales de comunicacion brinden
la misma eficiencia en todos los niveles. Como mencionan Gullo & Nardulli, (2015) , la
informacion y las 6rdenes deben ser repartidas para toda la piramide. En ese sentido la empresa
descentraliza el poder de mando. De mantenerse este sistema de comunicacion, sesgado e
incompleto puede ocasionar retrasos en la toma de decisiones, ya que no se tiene una coordinacién
efectiva entre departamentos o las decisiones se toman Unicamente desde la punta de la piramide

sin que intervengan los demas niveles.
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Por otro lado, capacitar a los empleados para con el fin que empleen las nuevas tecnologias
para mejorar su desempefio es fundamental para que la organizacion evolucione. Mediante
capacitaciones, la empresa debe incentivar a los empleados para que eliminen la resistencia a las
nuevas tecnologias mostrando las ventajas de utilizarlas en beneficio de su trabajo. Lopez (2019),
refiere al uso de tecnologias implementadas para la comunicacion en empresas con una estructura
divisional, ya que actualmente los grandes conglomerados como Google, Facebook o X tienen
varias sedes en distintas regiones del mundo que son organizadas mediante redes de comunicacion

en la Internet.

Pregunta 5: ¢ Tuve una induccion previa antes de ocupar mi puesto de trabajo actual?

Tabla 7

Pregunta 5 (Analisis estructural)

Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 0 0
Parcialmente (3) 13 26
De acuerdo (4) 29 58
Muy de acuerdo (5) 8 16
Total 50 100
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Figura 6

Pregunta 5 (Andlisis estructural)

H Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo
= Muy de acuerdo

0% 0%
< 26%

58%

Analisis e interpretacion de resultados: el 58% y 16% indican estar de acuerdo y muy
de acuerdo (respectivamente) que tuvieron una induccidn, los resultados demuestran que hubo un
intercambio de informacién importante que permitié a los empleados adquirir un mayor
conocimiento del entorno. Este aspecto es importante ya que los empleados pueden trabajar con
mayor libertad y no dependen de supervisores u otro trabajador experimentado para realizar su
trabajo. Lo preocupante para la empresa es que un 26% respondi6 que recibid parcialmente una
induccion. Es decir, recibio la informacion a medias, por lo que estos empleados pueden tener
problemas de coordinacion en la produccién y comunicacion con sus compafieros y otros
departamentos. Seria recomendable revisar el temario con el que se da la induccién a los
empleados y renovarlo. Asi mismo, es importante adicionar los cambios que se han realizado a
través de los afios como innovacién en maquinaria, tecnologia, departamentos en crecimiento,

cambios en la estructura y los canales de comunicacion virtuales y fisicos.
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Pregunta 6: ¢Sé cual es el objetivo de mi puesto de trabajo?

Tabla 8
Pregunta 6 (Analisis estructural)
Frecuencia | Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 33 66
Parcialmente (3) 2 4
De acuerdo (4) 1 2
Muy de acuerdo (5) 14 28
Total 50 100

Figura 7

Pregunta 6 (Andlisis estructural)

= Muy en desacuerdo u No estoy de acuerdo u Ni de acuero, ni en desacuerdo

De acuerdo = Muy de acuerdo

0%

2%
4%

Andlisis e interpretacion de resultados: 66% de los encuestados no estar de acuerdo, lo
que indica que no conoce el objetivo de su puesto de trabajo. Este resultado indica que los
empleados no reconocen lo implica fallar en sus funciones, de modo que el trabajo puede ser
realizado sin nivel aceptable de compromiso. Un 4% responde parcialmente, esto indica que
conocen lo que representa su puesto de trabajo a medias. Al igual que el resultado anterior
complica la produccion eficiente de la empresa. EI 28% responde estar muy de acuerdo, sin

embargo, es un bajo porcentaje que reconoce la importancia de su labor en la empresa, por lo que

47



convendria retroalimentar a los empleados para que ellos reconozcan el valor que tiene su puesto
de trabajo para la producciéon de la empresa. En las empresas es importante compartir esta
informacion, ya que debe estar claro el rol del trabajador, de esta forma se le otorga responsabilidad
y afianza el compromiso con la empresa. En ese sentido, seria conveniente enviar un comunicado
a los trabajadores en el que se les indique el objetivo de su puesto de trabajo, sus funciones y los
factores que implican el incumplimiento de sus responsabilidades para la organizacion. Si es caso
de un nuevo disefio organizacional, se prevé esclarecer las metas, objetivos, resultados y su

posicion en el organigrama como sefialan Oviedo & Saltos (2011).

Pregunta 7: ¢Ha sufrido accidentes laborales por desconocer sus funciones?

Tabla 9
Pregunta 7 (Andlisis estructural)
Frecuencia | Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 47 94
No estoy de acuerdo (2) 0 0
Parcialmente (3) 2 4
De acuerdo (4) 1 2
Muy de acuerdo (5) 0 0
Total 50 100
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Figura 8

Pregunta 7 (Analisis estructural)

H Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo u Ni de acuero, ni en desacuerdo

De acuerdo ® Muy de acuerdo

4% 2%

Andlisis e interpretacion de resultados: El 94% de la poblacion indica no estar de
acuerdo, este resultado indica que no han sufrido un accidente laboral por desconocer sus
funciones, es un buen porcentaje, sin embargo, es necesario tener una absoluta certeza, ya que los
accidentes de trabajo cortan la produccion por largos periodos de tiempo e impacta en los
trabajadores. Un 4% indica una respuesta parcial, lo que representa que posiblemente sufrieron
algun percance porque no conocian del todo la labor que se les habia encargado. Mientras un 2%
dice estar de acuerdo. Los resultados muestran que una minoria ha sufrido algiin accidente laboral
por desconocer sus funciones, no obstante, que un empleado sufra un accidente laboral puede
repercutir en la imagen de la empresa. Por lo que es necesario definir las funciones de cada
trabajador para que no ocurran percances. Marco (2016), refiere que una empresa, desde sus
inicios, debe tener una estructura para determinar los roles de cada puesto de trabajo. Oviedo &
Saltos (2011), mencionan que una estructura permite evaluar las habilidades de los colaboradores
y de este modo se previenen problemas o se buscan soluciones mas oportunas. En este caso, una
revision a los requerimientos del puesto servira como base para reconocer los empleados iddneos

para ejecutar tareas especificas. Asi, se evitaran accidentes laborales futuros.
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Pregunta 8: ; ComuUnmente siente que tiene sobrecargas de trabajo?

Tabla 10
Pregunta 8 (Analisis estructural)
Frecuencia | Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 0 0
Parcial (3) 8 16
De acuerdo (4) 5 10
Muy de acuerdo (5) 37 74
Total 50 100

Figura 9

Pregunta 8 (Andlisis estructural)

® Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo

® Muy de acuerdo

0% _, 0% 16%

10%

Andlisis e interpretacion de resultados: El 74% de los encuestados y un 10% adicional
indican estar “muy de acuerdo” y “de acuerdo” respectivamente con que sufren sobrecarga de
trabajo, mientras que el 16% sefiala que estas sobrecargas no son recurrentes. Esto significa que
gran parte de los trabajadores tiene exceso de trabajo, debido a una incorrecta planificacion de la
estructura organizacional. Es importante destacar que cuando existe sobrecarga de trabajo las
afectaciones se pueden advertir en la propia productividad de la empresa, asi como en el estado

psicoldgico de los empleados, disminuyendo los niveles de compromiso y motivacion.
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Segun Botana (2024), una empresa con funciones claramente definidas es mas eficiente y
se adapta mejor a los cambios del entorno. En este caso, revisar la estructura organizacional para
redistribuir las funciones de manera equitativa es una solucion esencial. Una delegacion adecuada
no solo mejorara el rendimiento laboral, sino que también reducira los problemas de salud de los
trabajadores, Adicionalmente Garcia (2019) sefiala que una estructura organizacional bien
disefiada puede motivar a los empleados al delegar tareas de acuerdo a sus habilidades, pasiones y

formacion académica.

Para implementar esta solucidn, se recomienda realizar un analisis de las funciones actuales
y utilizar herramientas como mapas de procesos o sistemas de gestion del trabajo (por ejemplo,
Trello o Asana) para equilibrar las cargas laborales. Esto no solo potenciara la productividad, sino

también el sentido de pertenencia y compromiso de los empleados.

Pregunta 9: ¢Tengo buena comunicaciébn con mis compafieros, superiores y los

colaboradores de otros departamentos?

Tabla 11

Pregunta 9 (Andlisis estructural)

Frecuencia | Porcentaje
Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 23 46
Parcial (3) 9 18
De acuerdo (4) 7 14
Muy de acuerdo (5) 11 22
Total 50 100
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Figura 10

Pregunta 9 (Andlisis estructural)

® Muy en desacuerdo = No estoy de acuerdo = Ni de acuero, ni en desacuerdo

De acuerdo = Muy de acuerdo

0%

Anélisis e interpretacion de resultados: El 46% de los encuestados dice estar en
desacuerdo con tener una buena comunicacidn con sus compafieros, superiores y colaboradores de
otros departamentos, lo que indica que los canales de comunicacién actuales no son eficientes.
Esto repercute directamente en el trabajo en equipo, los procesos internos y la produccion,
generando retrasos y malentendidos. Por otro lado, solo el 22% y el 14% estdn muy de acuerdo y
de acuerdo respectivamente, lo cual es insuficiente para garantizar la eficiencia en la produccion,

donde la comunicacion es un pilar fundamental.

La estructura organizacional no solo divide la empresa por departamentos, sino que
también establece los canales de comunicacion, reflejando la cultura y los valores de la empresa
(Garcias, 2019). Cuando la comunicacion no muestra eficacia, los resultados negativos pueden

reflejarse en la toma de decisiones y la incoherencia entre los equipos de trabajo.
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Por ello es imprescindible la mejora de las vias de comunicacién con actividades que
contribuyan a la interaccion entre los colaboradores y ayuden a salir de las rutinas cotidianas. Ello
puede tener sus efectos positivos en las relaciones interpersonales, cargan de energia a la cultura
organizacional y ayudan a que el rendimiento laboral sea mejor. Adicionalmente, implementar
herramientas de comunicacion interna, como Slack o Microsoft Teams, puede mejorar la
transparencia y rapidez en el intercambio de informacién, fomentando un ambiente colaborativo.
De este modo, un disefio organizacional claro e integrado sera clave para mejorar la comunicacién

entre los trabajadores en todos los niveles.

Pregunta 10: ¢La organizacion cumple con mis expectativas profesionales, personales y

laborales?

Tabla 12
Pregunta 10 (Andlisis estructural)
Frecuencia | Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 17 34
Parcial (3) 14 28
De acuerdo (4) 4 8
Muy de acuerdo (5) 15 30
Total 50 100
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Figura 11

Pregunta 10 (Analisis estructural)

® Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo
Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo

= Muy de acuerdo

0%

‘ 34%

28%
8%

Andlisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 34% de los
encuestados no estd de acuerdo con que la empresa cumpla con sus expectativas profesionales,
personales y laborales. Mientras que un 30% dice estar muy desacuerdo. Los dos valores suman
mas del 60%, lo que indica que hay un alto nivel de insatisfaccion del trabajo en el entorno laboral,
esto perjudica la motivacion y a su vez en el compromiso con la empresa lo que equivale a un bajo
rendimiento. Unicamente el 8% dice estar de acuerdo, lo que corresponde a un pequefio grupo que
estd comprometido con los objetivos de la empresa, ya que recibe lo que necesita de la
organizacion. El 28% responde parcialmente, lo que indica trabajadores que trabajan
medianamente motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa. Los resultados
exponen diferentes perspectivas de la empresa, para algunos cumple sus expectativas, mientras
que para otros no o parcialmente. Esto puede ser por varios factores como: deficiente
comunicacion, desmotivacion o sobrecargas de trabajo. En anteriores preguntas se hallaron
resultados que refuerzan esta afirmacion. Para estos factores se ha recomendado la revision del
organigrama estructural y desarrollar espacios para la interaccion del personal. No obstante, es
necesario reconocer los beneficios que ofrece la empresa para que sus empleados se sientan

seguros en su puesto de trabajo. Establecer condiciones laborales adecuadas para el desarrollo de
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actividades potencia el rendimiento laboral. Asi también, identificar e investigar a trabajadores con
bajos niveles de motivacion puede abrir el panorama para planificar programas de fortalecimiento
motivacional. Ofrecer oportunidades de crecimiento profesional o facilidades para formarse
profesionalmente ocasionara cambios repentinos en la actitud de los empleados. Recuérdese que
existen varios factores que afectan el rendimiento laboral como los organizacionales, productivos,
personales, de liderazgo y técnicos que deben ser revisados para encontrar su nivel de influencia

en el personal.

Pregunta 11: ¢(Considera que la organizacion en la empresa es clara y precisa para el

desarrollo de sus funciones?

Tabla 13
Pregunta 11 (Analisis estructural)
Frecuencia | Porcentaje

Muy en desacuerdo (1) 0 0
No estoy de acuerdo (2) 25 50
Parcialmente (3) 11 22
De acuerdo (4) 12 24
Muy de acuerdo (5) 2 4
Total 50 100
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Figura 12

Pregunta 11 (Andlisis estructural)

E Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo = Ni de acuero, ni en desacuerdo

De acuerdo = Muy de acuerdo

0%

Anélisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 50% de la
poblacion considera que la empresa no esta organizada, lo que indica que el trabajo se realiza de
forma mecénica e inclusive llega a ser empirica en la empresa, este tipo de circunstancias pueden
provocar accidente laboral causados por la desorganizacion. contra un 24% y 4% responde estar
de acuerdo y muy de acuerdo, respectivamente, no son resultados altos, pero demuestran que existe
un tipo de orden para realizar el trabajo y el cual debe ser fomentado en toda la empresa. Otro 22%
responde parcialmente, es decir en ocasiones le resulta organizado el trabajo, es decir que falta un
direccionamiento con una mejor comunicacién y liderazgo. La mitad de la poblacion considera
que la empresa no esta bien organizada, esta respuesta puede deberse a sobre cargas de trabajo o
falta de comunicacion entre colaboradores. La desorganizacion puede ocasionar retrasos en la
produccidn y entrega de bienes y servicios. Lo ideal para mejorar la organizacion es establecer
profesiogramas en los que se definan los pasos para realizar cualquier tarea de la empresa. En ese

sentido, se tiene un mapa con el que se genera sinergia y potencia el rendimiento de trabajo. La
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organizacion claramente depende del organigrama estructural en el que se definen cada
departamento, sin embargo, al ser mas incisivo, se comprende que dentro de cada departamento
también existe una micro-(sub)-organizacion que tiene su propia personalidad, por tal razon, al
revisar la teoria se motiva a emplear una estructura matricial, en la que cada departamento tiene
sus metas particulares con lo que se dividen las responsabilidades y se tiene mayor flexibilidad
para tomar decisiones. Ademas, si se recurre a la teoria contingente, la organizacion debe estar en

constante cambio para solventar los inconvenientes que se le presentan en el momento.

Pregunta 12: ¢ Realiza actividades que no competen a su puesto de trabajo?

Tabla 14

Pregunta 12 (Analisis estructural)

Frecuencia | Porcentaje
Muy en desacuerdo (1) 8 16
No estoy de acuerdo (2) 1 2
Parcial (3) 2 4
De acuerdo (4) 33 66
Muy de acuerdo (5) 6 12
Total 50 100
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Figura 13

Pregunta 12 (Analisis estructural)

H Muy en desacuerdo m No estoy de acuerdo
m Ni de acuero, ni en desacuerdo = De acuerdo

= Muy de acuerdo

2%
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Anélisis e interpretacion de resultados: el 66% y 12% de la poblacién encuestada
respondié estar de acuerdo y muy de acuerdo, lo que indica que las funciones y puestos de trabajo
no estan totalmente definidas, estas acciones pueden ocasionar accidentes laborales y afectar la
imagen de la empresa y a su vez la produccion, ya que el personal no se encuentra comanos en el
trabajo. Mientras que el 4% reacciona parcialmente, lo que quiere decir que a veces realiza tareas
que no le competen, por lo que este grupo puede sentirse poco comprometido con la empresa y
realizar su trabajo con menor potencial. EI 16% se muestra muy desacuerdo, es un porcentaje
bastante bajo que puede estar direccionado a ciertos sectores en los que las tareas y funciones estan
bien definidas. Estos resultados demuestran que es necesaria una reorganizacion en la estructura
de la empresa, ya que pueden existir personas con funciones que no les competen de acuerdo a su
perfil profesional. En ese sentido, las funciones deben ser definidas para equilibrar las
responsabilidades de todo el personal. Una mejor distribucion puede mejorar la calidad de la

produccion, generar sinergia y mejorar el rendimiento. La teoria contingente menciona que, a
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mayor incertidumbre del entorno, equivaldrda un mayor analisis y complejidad del disefio
estructural. También, hay que recordar que no todas las soluciones benefician a toda la empresa,

por lo que, se debe estar en constante cambio.

5.1.1. Moda, mediay desviacion estandar de encuesta (estructura organizacional)

Tabla 15

Resultados de encuesta (estructura organizacional)

Resultados de encuesta (estructura organizacional)

Muy en No estoy de Ni de acuerdo/ ni en Muy de
Pregunta desacuerdo acuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo
1 0 0 13 26 11
2 0 29 10 2 9
3 0 3 19 18 10
4 0 0 25 13 12
5 0 0 13 29 8
6 0 33 2 1 14
7 47 0 2 1
8 0 0 8 5 37
9 0 23 9 7 11
10 0 17 14 4 15
11 0 25 11 12 2
12 8 1 2 33 6
TOTAL 55 131 128 151 135

Moda: en a la tabla 15. Se puede observar que al sumar los resultados la alternativa “de

acuerdo” fue la respuesta mayormente empleada (151), por lo que representa la moda.

Media: el valor de la media es la suma de cada uno de los valores a calcular dividida por
la cantidad de valores evaluados. De modo que, en la Tabla 16. Se muestran los valores de la suma
por cada alternativa (600) dividido para la cantidad valores a tratar (60) como resultado se tiene

una media de 10.
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Desviacion estandar: para la desviacion estandar se emple6 la siguiente férmula:

Z?I:l(xi—i)z
e

Donde:

o= Desviacion estandar

x= Media

x;= Cada uno de los valores

N= Cantinda de valores evaluados
Tabla 16
Desviacion estandar (estructura organizacional)

Desviacién estandar
Xi Xi-X Xi-X"2 Xi-x"2/N vV Xi-x"2/N

al 55 45 2025
a2 131 121 14641
a3 128 118 13924
a4 151 141 19881
a5 135 125 15625
Media 600 600/60=10
Desviacion 66096 1101,6 33,19

El valor 33,19 se encuentra fuera del rango de la media de las alternativas Al a A5 (10),

por lo que el resultado representa: dispersion de datos. De este modo se considera que, en cuanto

al conocimiento de la estructura organizacional de la empresa las respuestas son dispersas de la

media poblacional evaluada. Lo que significa que los empleados conocen parcialmente sobre la

estructura organizacional de la Empresa Comercial. Considerando los resultados de la encuesta,

desconocer la estructura organizacional, su funcionamiento y las lineas de jerarquia y

comunicacion que definen su disefio en gran medida genera un bajo rendimiento. Un sistema

organizado por departamentos con fines y objetivos propios puede ayudar a alivianar las
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responsabilidades y dar cabida a la identificacion, motivacion y cultura organizacional ejemplar

del personal.
5.2. Resultados de encuesta rendimiento laboral
5.2.1. Autoevaluacién

Pregunta 1: ;Como calificarias tu rendimiento?

Tabla 17

Pregunta 1 (Autoevaluacion)

Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 8 16
Muy bueno (4) 30 60
Excelente (5) 12 24
Total 50 100

Figura 14

Pregunta 1 (Autoevaluacion)

u Deficiente (1) m Regular (2) Bueno (3) Muy bueno (4) ®Excelente (5)

0% 0%

\ ] 60% ’

Analisis e interpretacion de resultados: Los resultados muestran que el 60% y 24% de

la poblacidn considera que su rendimiento en el trabajo es muy bueno y excelente respectivamente,
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estos valores indican un alto rendimiento que puede mantenerse a través la motivacion e unitivos
para el desarrollo del personal. Mientras que el 16% dice ser bueno, este grupo de trabajadores
debe ser motivado, ya que puede repercutir en la produccion de la empresa. Un grupo de
trabajadores que realiza su trabajo mediamente tendrd resultados medianos y provocara
deficiencias en la produccién. Se puede interpretar que la poblacion encuestada considera tener un
rendimiento aceptable en su puesto de trabajo. El rendimiento laboral depende de varios factores
intrinsecos como extrinsecos, de este modo, la organizacion sera la encargada de mantener los
niveles de rendimiento positivos. En este caso, la mayoria considera que su trabajo es muy bueno,
no obstante, existe un porcentaje que debe ser examinado para determinar las razones por las que
no considera su trabajo muy bueno o excelente. En ese sentido, determinar tareas definidas, evitar
el mobbing laboral y fortalecer las relaciones interpersonales mediante charlas, capacitaciones y
dindmicas que integren al grupo e inviten a la reflexion, provocaran que ese porcentaje de

trabajadores tenga un rendimiento excelente.

Pregunta 2: ;CAomo calificarias tu motivacion del dltimo trimestre?

Tabla 18

Pregunta 2 (Autoevaluacion)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 2 4
Bueno (3) 27 54
Muy bueno (4) 12 24
Excelente (5) 9 18
Total 50 100
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Figura 15

Pregunta 2 (Autoevaluacion)

m Deficiente (1) m®Regular (2) Bueno (3) Muy bueno (4) mExcelente (5)

0% 4%

-

24% 54%

Andlisis e interpretacion de resultados: El 54% de la poblacion considera que su
motivacion en el trabajo es buena, lo que indica que lo que recibe de la empresa no lo satisface
completamente, y puede repercutir en el desarrollo de actividades. ElI 24% y 18% dicen que es
muy buena y excelente, respectivamente, estos resultados son positivos y se deberia mantenerse
para garantizar la productividad en el entorno laboral y afianzar su compromiso con la
organizacion. El 4% dice que es regular, siendo el grupo que deberia ser investigado ya que puede
afectar a un departamento o a toda la empresa contar con personal desmotivado. Los resultados
muestran que existe una buena motivacién en el personal de la empresa, sin embargo, no es del
todo satisfactoria. Los resultados son diversos, no todo trabajador siente de la misma forma la
motivacion en el trabajo. Este aspecto puede ser causado por varios factores que van desde los
personales hasta los colectivos. Por un lado, la empresa debe ofrecer los beneficios y facilidades
para que el trabajador se desarrolle profesionalmente. Mientras que, al mismo tiempo, debe proveer
un ambiente armonioso y organizado para que las actividades se realicen sin inconvenientes. Una
empresa sin orden ni lineamientos para la distribucién de trabajo provocara en sus empleados

disconformidades. De modo que, la empresa debe motivar a los trabajadores mediante programas
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de capacitacion, desarrollo profesional o espacios para la interaccion. Ademas, brindar todos los

equipos Y facilidades para realizar su trabajo.

Pregunta 3: ;Como calificarias tu produccion diaria?

Tabla 19

Pregunta 3 (Autoevaluacion)
Frecuencia  Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 33 66
Muy bueno (4) 5 10
Excelente (5) 12 24
Total 50 100

Figura 16

Pregunta 3 (Autoevaluacion)

m Deficiente (1) ®Regular (2) =Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%
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Analisis e interpretacion de resultados: EI 66% de la poblacion indica que su produccion
de trabajo es buena, lo que indica que empresa tiene a mas de la mitad de sus colaboradores

haciendo bien su trabajo, sin embargo, no alcanza niveles de productividad excelentes. EI 10% y
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24% indican muy bueno y excelente, respectivamente, estos valores son positivos, sin embargo,
no son bajos para toda la empresa, ya que otro tanto de la poblacion influye en el ritmo de trabajo,
lo que en resultados finales no representa niveles altos de productividad. Los resultados dan a
entender que existe una buena vision con respecto a la produccion diaria del personal, sin embargo,
no es del todo satisfactoria. Los resultados muestran que existe un margen superior en la alternativa
“bueno”, no obstante, es un resultado parcial, por lo que se deberian identificar los factores por los
que mas de la mitad de los trabajadores encuestados considera su produccion promedio. Gabini
(2018) advierte que medir el rendimiento permite identificar responsabilidades acordes al perfil de
cada empleado. Ademas de identificar los desafios en la estructura organizacional. De modo que,
identificar falencias obligatoriamente también, evidencia las fortalezas de los trabajadores. Una
mejor distribucion de tareas puede potenciar la capacidad de los empleados. Y es responsabilidad

de Talento Humano identificar esas destrezas y utilizarlas en favor de la produccion de la empresa.

Pregunta 4: ;Como calificarias la distribucion de funciones?

Tabla 20

Pregunta 4 (Autoevaluacion)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 13 26
Bueno (3) 25 50
Muy bueno (4) 4 8
Excelente (5) 8 16
Total 50 100
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Figura 17

Pregunta 4 (Autoevaluacion)

m Deficiente (1) = Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%

Andlisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 50% considera
que la distribucion de funciones es buena, es un resultado aceptable, pero puede mejorarse para
tener mayor productividad, no obstante, si se considera la teoria contingente, la empresa debe estar
en constante cambio para satisfacer las necesidades del entorno interno y externo. EI 8% y el 16%
indican muy bueno y excelente, respectivamente, por lo que, hay que considerar que existen ciertos
puestos de trabajo que estan bien distribuidos mientras que otros tienen mayor cantidad de cargas
de trabajo. El 26% menciona que sus actividades asignadas son regulares, lo que significa que
existe un tanto del personal insatisfecho, porque no tiene sus actividades definidas. Mantener a la
empresa en este estado afecta a la productividad, mientras flaquea el compromiso con la empresa.
Al hablar de la distribucion de funciones puede relacionarse con la sobrecarga de trabajo, de modo
que puede haber inconformidades en varios trabajadores. Asi mismo, esta pregunta se relaciona

con el andlisis de la estructura organizacional, ya que es donde se grafican y distribuyen las
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responsabilidades de la empresa. Elaborar programas de evaluacion de personal para encontrar las
falencias y problemas que tiene que enfrentar el trabajador en su area contribuye a mejorar el clima
laborar, asi también, establecer cambios que potencien la productividad. Gabini (2018) expone
que las evaluaciones se realizan con el fin de motivar al trabajador y reducir las practicas negativas,
y de este modo se logra combatir las debilidades de la empresa. Una entrevista formal a un grupo
especifico de trabajadores puede evidenciar la forma en que se han distribuido las tareas en un
departamento, de este modo se podra asignar y distribuir responsabilidades, asi como también,

fortalecer el liderazgo y trabajo en equipo mediante un trabajo equitativo.

Pregunta 5: ; Cémo calificaria la implementacion de tecnologia para desempefiar el trabajo?

Tabla 21

Pregunta 5 (Autoevaluacion)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0

Regular (2) 23 46
Bueno (3) 10 20
Muy bueno (4) 9 18
Excelente (5) 8 16
Total 50 100
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Figura 18

Pregunta 5 (Autoevaluacion)

m Deficiente (1) ®Regular (2) ®Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%

Andlisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 46% de los
encuestados considera regular la implementacion de tecnologia, esto implica que la tecnologia ha
beneficiado a ciertas areas de la empresa y repercute en la satisfaccion del trabajador. Un 20%
indica que es buena la implementacidn, lo que indica que hay cierta aceptacion de parte de los
empleados para utilizar tecnologias en su trabajo. EI 18% dice que es muy buena y el 16%
excelentes, estos resultados son positivos, sin embargo, no representan un valor superior, en ese
sentido puede ser el personal que mayormente se ha beneficiado de la implementacién de
tecnologias en su area de trabajo. Si se toma en cuenta la teoria contingente se entendera que
existen soluciones que funcionan solo para ciertas areas de la empresa. Se considera que un gran
porcentaje tienen una perspectiva no muy favorable de la innovacién y la tecnologia implementada
en la empresa. Esto puede ser a causa de diversos factores como la falta de capacitacién, personal

idoneo o un porcentaje minimo de reduccién fuerza laboral humana por la de maquinaria. En este
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caso, investigar mediante una encuesta seria determinante para encontrar la razén por la que una
buena parte de los trabajadores considera regular la implementacion de tecnologia. Es pertinente
sefialar que se debe capacitar a los trabajadores para que empleen las nuevas tecnologias en el
trabajo. Estas capacitaciones deben tener un enfoque en el que se evidencien los beneficios que
tienen para la empresa y para el trabajador. BU, ( (2022) menciona que en la actualidad las empresas
migran hacia las plataformas virtuales, por lo que algunos procesos se han automatizado. Ademas,

las TIC establecen lazos comunicacionales mas accesibles y con esto mejora la productividad.

Pregunta 6: ;Como calificarias tu liderazgo en el trabajo?

Tabla 22

Pregunta 6 (Autoevaluacion)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 13 26
Muy bueno (4) 33 66
Excelente (5) 4 8
Total 50 100
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Figura 19

Pregunta 6 (Autoevaluacion)

m Deficiente (1) ®Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)
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Anélisis e interpretacion de resultados: el 66% de los encuestados considera que tiene
un muy buen liderazgo, es un resultado positivo que indica que los grupos de trabajo tienen a
personas que son capaces de dirigir grupos y establecer una comunicacion efectiva. El 26% dice
ser bueno liderando, esto quiere decir que hay personas que no son del todo capaces para liderar
grupos de trabajo. Mientras que el 8% indica ser excelente, es un valor positivo sin embargo es un
bajo porcentaje que dice que puede liderar, lo que equivale a que muy pocas personas pueden
hacerse cargo de forma efectiva de un equipo de trabajo. Los resultados demuestran que los
empleados tienden al liderazgo. En ese sentido, la empresa debe garantizar que el trabajo sea
motivante para que el liderazgo de los trabajadores se mantenga y fortalezca. Promover un
liderazgo participativo y horizontal mejora la confianza de los trabajadores, ya que la
responsabilidad se distribuye equitativamente y de ese modo se consideran una parte importante

para la empresa. Asi también, se gana el compromiso del trabajador con los objetivos de laempresa
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y se reducen las falencias de la produccién, ya que el equipo esta consolidado como una masa que
trabaja conjuntamente sin niveles jerarquicos. Gullo & Nardulli (2015), apuntan a una estructura
descentralizada en la que circule la informacion por todos los niveles mientras se adopte un

liderazgo abierto.

5.2.1.1. Moda, mediay desviacién estandar de encuesta (autoevaluacion del

rendimiento laboral)

Tabla 23

Resultados de encuesta (autoevaluacion al rendimiento laboral)
Resultados de encuesta (autoevaluacion al rendimiento laboral)

Mu

Pregunta  Deficiente Regular Bueno buer)llo Excelente
1 0 0 8 30 12

2 0 2 27 12 9

3 0 0 33 5 12

4 0 13 25 4 8

5 0 23 10 9 8

6 0 0 13 33 4

Total 0 38 116 93 53

Moda: en a la tabla 23. Se puede observar que al sumar los resultados de las alternativas;
la opcidén “Bueno” tiene el valor mas alto (116), por lo que representa la moda de esa encuesta.
Asi también representa que al autoevaluar el rendimiento se emplea una respuesta promedio que,

tampoco llega a ser excelente.

Media: el valor de la media es la suma de cada uno de los valores a calcular dividida por
la cantidad de valores evaluados. De modo que, en la Tabla 24. Se muestran los valores de la suma
por cada alternativa (300) dividido para la cantidad valores a tratar (30), como resultado se tiene

una media de 10.
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Tabla 24

Desviacion estandar (autoevaluacion de rendimiento laboral)
Desviacion estandar

Xi Xi-X Xi-x>2 Xi-x"2IN /[ xi-x"2/IN
Al 0 -10 100
A2 38 28 784
A3 116 106 11236
A4 93 83 6889
Ab5 53 43 1849
Media 300 300/30=10
Desviacion 20858 695,26 26,63

El valor 26,36 se encuentra fuera del rango de la media de las alternativas Al a A5 (10),
por lo que representa: dispersion de datos. Se considera que en cuanto a la autoevaluacion de
rendimiento las respuestas de la poblacion encuestada estan fuera de la media considerable. De
este modo, la prueba de autoevaluacion del rendimiento laboral muestra cierta dispersion en tanto
a las respuestas indicadas por los empleados de la Empresa Comercial. Puesto que el rendimiento
laboral es un resultante de varios factores como la estructura organizacional es pertinente indicar
que un analisis a la misma puede contribuir a resultados favorables. La dispersion muestra que los
valores estan fuera del rango de la normalidad aceptable, por lo que, el rendimiento laboral, a nivel
individual y autoevaluado sufre ciertos inconvenientes que se han ido observado a medida que se
interpretaron los resultados. Seria pertinente identificar las preguntas donde se evidencian
resultados desfavorables y producir una nueva evaluacion mediante encuesta, 0 en reuniones
individuales o grupales para determinar a profundidad la problematica e indicar un plan de accion

para resolverlo.
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5.2.2. Trabajo en equipo

Pregunta 1: ;Como calificarias el rendimiento laboral de tu equipo de trabajo?

Tabla 25

Pregunta 1 (Trabajo en equipo)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 2 4
Regular (2) 13 26
Bueno (3) 27 54
Muy bueno (4) 3 6
Excelente (5) 5 10
Total 50 100

Figura 20

Pregunta 1 (Trabajo en equipo)

m Deficiente (1) ®Regular (2) ®Bueno (3) = Muybueno (4) ®Excelente (5)

Andlisis e interpretacién de resultados: el 54% de los empleados encuestados dice que
el rendimiento laboral de su equipo de trabajo es bueno, es un resultado positivo, sin embargo, no
alcanza los niveles de excelencia, por lo que se deben plantear objetivos de acuerdo a las

capacidades de los equipos de trabajo. EI 26% dice que es regular, este valor es negativo ya que
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representa un rendimiento laboral bajo, se deberia mejorar la distribucion del personal para equipar
las capacidades de los grupos de trabajo acorde a las necesidades de productividad de la empresa.
Mientras datos menores muestran que es excelente 10%, muy bueno 6%, indican que existe una
pequefia porcidn de trabajo en equipo eficiente, pero que no representa a toda la empresa, por lo
que no influye en la productividad total de la empresa. EI 4% deficiente, muestra que existen
disconformidades con los compafieros de trabajo, esta poblacion puede influenciar a los demas
grupos y afectar el logro de objetivos de la empresa. Hernandez et al. (2024), mencionan que los
equipos de trabajo se manejan por sus propias dinamicas y relaciones interpersonales. Asi mismo,
indica la seleccion de un lider que sirva de apoyo y canal de comunicacién a otros niveles
jerarquicos y departamentos. Fortalecer las capacidades de liderazgo de todos los empleados
mediante dindmicas o sistemas departamentales abiertos y horizontales en los que se fomente el
liderazgo compartido, provocara que el equipo de trabajo tenga mayor desenvolvimiento en la
toma de decisiones, afrontamiento y resolucion de conflictos. Ademas, forja la sinergia a través de
todos los miembros del equipo. Todos los empleados deben estar capacitados ante la falta de un

miembro del equipo.

Pregunta 2: ; Como calificarias la motivacion de tu equipo de trabajo?

Tabla 26

Pregunta 2 (Trabajo en equipo)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 3 6
Bueno (3) 34 68
Muy bueno (4) 9 18
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Excelente (5) 4 8

Total 50 100

Figura 21

Pregunta 2 (Trabajo en equipo)

m Deficiente (1) ®mRegular (2) Bueno (3)
Muy bueno (4) m Excelente (5)
8% 0% 6%

18%‘

68%

Analisis e interpretacién de resultados: los resultados muestran que el 68% considera
que la motivacion de su equipo de trabajo es buena, sin embargo, es un resultado mediano, ya que
no llega a ser excelente, la empresa debe considerar que cada grupo humano trabaja bajo diferentes
niveles de responsabilidad y motivacién, por lo que debe estar atenta a los cambios que se den,
ademas de considerar las facultades de cada uno sus miembros para potenciar su productividad. El
18% la considera muy buena, el 8% excelente, estos resultados son positivos, sin embargo, son un
grupo menor que puede o no influir en los demas departamentos, se deberia investigar qué factores
motivan a este grupo de trabajo para aplicarlo en los otros. La teoria contingente manifiesta que es
necesario revisar varios estudios para llegar a la mejor soluciéon. El 6% regular, este grupo, aunque
menor representa el mayor reto para la empresa, ya que pude influir en el comportamiento de sus
compafieros, por lo que localizar a este grupo permitira estudiarlo y trabajar para su mejoramiento.

Estos resultados indican que hay buena motivacion, no obstante, puede mejorarse para llegar a ser
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excelente. Los resultados pueden exponer factores vinculados con la estructura organizacional y
la asignacion de funciones. Los empleados pueden estar sufriendo sobrecargas de trabajo, como
ya se ha evidenciado en preguntas anteriores, por lo que, es necesario revisar la distribucion de
funciones y redefinir puestos. De este modo, se tiene un trabajo equitativo que se vera reflejado en
la cultura organizacional, ya que los trabajadores tendran un mejor desempefio y calidad de trabajo.
Asi mismo, ofrecer espacios para el didlogo entre compafieros fortalecera los lazos interpersonales

y motivara al trabajador, ya que se le permite ser escuchado y expresarse como parte de la empresa.

Pregunta 3: {Como calificarias la distribucién de las tareas en tu equipo de trabajo?

Tabla 27

Pregunta 3 (Trabajo en equipo)
Frecuencia  Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 33 66
Bueno (3) 13 26
Muy bueno (4) 0 0
Excelente (5) 4 8
Total 50 100
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Figura 22

Pregunta 3 (Trabajo en equipo)

u Deficiente (1) ®Regular (2) ®Bueno (3) Muy bueno (4) m Excelente (5)

0%

Andlisis e interpretacion de resultados: ElI 60% de los encuestados indica que la
distribucidn de tareas en el equipo de trabajo es regular, lo que indica que existen jerarquias en los
equipos y que distribuyen ineficientemente el trabajo, la empresa debe velar porque todos los
trabajadores cumplan con sus funciones. Mientras que el 24% considera buena la distribucién, este
resultado es un tanto positivo, sin embargo, no representa a un grupo que pueda influenciar al resto
de los trabajadores. EI 16% indica que es excelente, este resultado es positivo, no obstante, es un
grupo reducido que puede sentirse motivado por sus condiciones dentro de la empresa, ya sea por
beneficios 0 su posicion jerarquica. De los resultados se puede afirmar que no existe una buena
distribucidn de tareas en equipo. Puede deberse a factores como: posturas de poder o una deficiente
comunicacion entre comparfieros. En ese sentido, el liderazgo debe ser tomado como una
responsabilidad que la puede tener cualquier miembro del equipo, ya sea por su aptitud o necesidad
de fortalecer su capacidad de liderazgo en el departamento. Establecer un sistema de trabajo

equitativo en el que se distribuya las responsabilidades en todos los miembros del equipo
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fortalecerd la comunicacion y los lazos interpersonales. Establecer espacios para el dialogo
resolvera conflictos y mejorara el rendimiento laboral. Hernandez et al. (2024), menciona que la
empresa debe buscar los medios para que los equipos de trabajo forjen valores y una cultura propia
enfocada en alcanzar sus objetivos a nivel de grupo y de la empresa. Premiar y reconocer las

capacidades de un equipo formara compromiso.

Pregunta 4: ;Como calificarias el trabajo del lider de tu equipo de trabajo?

Tabla 28

Pregunta 4 (Trabajo en equipo)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 36 72
Muy bueno (4) 11 22
Excelente (5) 3 6
Total 50 100
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Figura 23
Pregunta 4 (Trabajo en equipo)

m Deficiente (1) = Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%—\0%

Andlisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 72% de los indica
que el rendimiento de su lider de equipo es bueno, lo que indica que existen trabajadores con rasgos
de liderazgo, pero que deben ser fortalecidos por la empresa brindandoles oportunidades y mayor
libertad para la toma de decisiones. ElI 22% lo considera muy bueno y el 6% excelente, estos
resultados son positivos, los directivos deben considerar los factores que incentivan el liderazgo
en la empresa para que se mantengan y fortalezcan estas capacidades, de este modo se vera

reflejado en la productividad y el clima laboral.

El trabajo del lider debe ser equitativo y direccionado a fomentar las buenas costumbres,
la comunicacion, empatia y cumplimientos de objetivos Jaya et al. (2022) menciona que un lider
debe influir con naturalidad en el comportamiento de sus compafieros. De este modo podra mediar
en los sentimientos, afecciones, habilidades, destrezas e intelecto para cultivar la armonia en
beneficio de la productividad, eficiencia y efectividad de la empresa. Los delegados de las

organizaciones deben ser capaces de identificar lideres mientras forjan el liderazgo en los otros.
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Asi, es necesario incentivar mediante talleres grupales en los que se trabaje el buen liderazgo y la
comunicacion de los miembros del equipo. De este modo se podra identificar aspectos que afecten

al equipo de trabajo a desenvolverse y generar sinergia.

Pregunta 5: {Como calificarias la comunicacién con tus compafieros?

Tabla 29

Pregunta 5 (Trabajo en equipo)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 23 46
Muy bueno (4) 12 24
Excelente (5) 15 30
Total 50 100

Figura 24

Pregunta 5 (Trabajo en equipo)

m Deficiente (1) = Regular (2) Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0% —, 0%

‘ 46%
L 24% ’

Andlisis e interpretacion de resultados: de acuerdo a los resultados obtenidos se observa

que el 46% de los encuestados considera que tiene una buena comunicacion con sus compafieros
de trabajo, el resultado es positivo, sin embargo, se debe considerar que una comunicacion
medianamente eficiente repercute en los resultados finales, ya que la informacién se transmite de
manera sesgada. El 24% dice que es muy buena la comunicacion y el 30% excelente, estos
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resultados mayormente satisfactorios permiten reconocer que existen una buena comunicacion en
los grupos de trabajo. La empresa debe considerar los factores que influyen en la comunicacion y

potenciarlos.

(Quaranta, 2019) expone que, en la actualidad debido a la tecnologia, los canales de
comunicacion han ampliado sus rangos de alcance, de este modo, la informacidn es importante
discernir la informacion fiable y valedera de la que no aporta a la construccién de un equipo de
trabajo. También, la comunicacion es la forma en que se ha cimentado la cultura del grupo, en ella
se forman equipos con valores y caracteristicas similares que comparten un sistema de informacién
comprensible para el trabajo. Ademas, indica que la comunicacion impulsa la sinergia necesaria

para que un equipo de trabajo sea productivo.

Se deberia fortalecer la comunicacion ofreciendo encuentros de recreacion entre los
colaboradores de la empresa. De este modo, se establecen lazos entre las diferentes jerarquias de

la empresa.

Pregunta 6: ¢ Qué calificacion le pondrias a la organizacion de tu equipo de trabajo?

Tabla 30.

Pregunta 6 (Trabajo en equipo)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 34 68
Muy bueno (4) 10 20
Excelente (5) 6 12
Total 50 100
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Figura 25.

Pregunta 6 (Trabajo en equipo)

m Deficiente (1) = Regular (2) Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)
0%

20% .

0%

68%

Andlisis e interpretacion de resultados: Los resultados muestran que el 68% considera
que la organizacién de su equipo de trabajo es buena, la organizacion al encontrarse en una
transicion de crecimiento tiende a tener ciertas falencias, mas atn en factores como la distribucion
de funciones. Asi, los mayores inconvenientes de una empresa pueden ser la organizacién, con
este resultado se muestra que la productividad es buena, sin embargo, puede llegar a ser excelente
si se realizan los respectivos correctivos. ElI 20% la considera muy buena y el 5% la considera
excelente, estos resultados son positivos, e indica que en areas de la empresa existe una mejor

organizacion del trabajo que en otras.

La organizacion del equipo de trabajo depende de la calidad de comunicacion que existe
entre sus miembros, de otro modo, la informacién es difusa. Conocer mejor a los miembros del
equipo posibilita que la comunicacidn sea mas fluida y bidireccional. En ese sentido, fortalecer los
lazos comunicacionales mediante dinamicas o pausas activas permite que los empleados se
conozcan mas alla de los aspectos profesionales o de la empresa. Tomando en cuenta lo
mencionado por Gullo & Nardulli, (2015) la empresas descentralizadas permiten que la

informacion transite por todos los niveles, lo que fomenta la comunicacion y amplia las
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responsabilidades. Asi mismo si se toma la teoria contingente, se considera que una empresa debe
ser como un organismo, por lo que cada departamente debera cumplir un objetivo en especifico

para manter viva a la organizacion.

5.2.2.1. Moda, mediay desviacion estandar de encuesta (trabajo en equipo)
Tabla 31

Resultados de encuesta (trabajo en equipo)
Resultados de encuesta (trabajo en equipo al rendimiento laboral)

Pregunta Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
1 2 13 27 3 5
2 0 3 34 9 4
3 0 33 13 4
4 0 0 36 11 3
5 0 0 23 12 15
6 0 0 34 10 6
Total 2 49 167 45 37

Moda: en a la Tabla 31. Se puede observar que al sumar los resultados de las alternativas
Al a A5; la opcion “Bueno” tiene el valor mas alto (167), por lo que representa la moda de esa
encuesta. Asi tambien representa que al evaluar el rendimiento en equipo se emplea una respuesta

promedio que, tampoco llega a ser excelente.

Media: el valor de la media es la suma de cada uno de los valores a calcular dividida por
la cantidad de valores evaluados. De modo que, en la Tabla 32. Se muestran los valores de la suma
por cada alternativa (300) dividido para la cantidad valores a tratar (30) como resultado se tiene

una media de 10.
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Tabla 32

Desviacién estandar (trabajo en equipo)

Desviacién estandar

Xi Xi-X Xi-x>2 Xi-x"2/IN [ xi-x~2/N
Al 2 8 64
AD 49 39 1521
A3 167 157 24649
Ad 45 35 1225
A5 37 27 729
Media 300 300/30=10
Desviacion 28188 939,6 30,65

El valor 30,65 se encuentra fuera del rango de la media de las alternativas Al a A5 (10),
por lo que representan: dispersion de datos. De modo que se considera que en cuanto al trabajo en
equipo las respuestas estan fuera de la media promedio. Se considera que existes inconvenientes
menores en cuanto al rendimiento laboral en equipo, ya que tomando en cuenta el valor de la
MODA, la tendencia es hacia un valor catalogado como “bueno”, de este modo se puede entender
que existen ciertas deficiencias en el entorno laboral, que guardan correlacién con la estructura
organizacional. De acuerdo a los resultados, una medida para mejorar el trabajo en equipo es
realizar reuniones continuas en las que se busquen soluciones a problematicas de produccién entre
todos los trabajadores, integrar mejor al personal mediante dinamicas grupales, charlas grupales,
pausas activas. También, es recomendable brindar més responsabilidad y confianza a profesionales
que se lo merecen, con esta accion se gana compromiso y se motiva al trabajador. Los resultados

no son negativos, pero se pueden mejorar hasta llegar a la excelencia.
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5.2.3. Directivos

Pregunta 1: ;/Qué calificacién le pondrias al desempefio laboral de los directivos de la

empresa?
Tabla 33.
Pregunta 1 (Directivos)
Frecuencia Porcentaje
Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 0 0
Bueno (3) 33 66
Muy bueno (4) 7 14
Excelente (5) 10 20
Total 50 100
Figura 26.

Pregunta 1 (Directivos)

m Deficiente (1) ®Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0% 0%

Analisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 66% de los
encuestados indica que el desempefio de los directivos de la empresa es bueno, es un resultado

positivo, sin embargo, se pude llegar a ser excelentes. Ademas, es un indicador de que los
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directivos deben poner mayor atencion a los cambios ambientales que se registran en lo interno y
externo para establecer estrategias y afrontarlas. ElI 14% lo considera muy bueno y el 20%
excelente, estos resultados son positivos desde la perspectiva de un sector de la empresa. Se debe
considerar que hacen los directivos en esas areas y como influenciar de la misma forma en toda la
empresa. Este resultado se podria mejorar al implementar sistemas de mejora continua, en los que
se identifiqguen amenazas, se potencien las fortalezas y se identifiquen futuras oportunidades. Con
los resultados de esta encuesta ya se pueden hacer mejoras en la estructura organizacional para que
sea mas dindmica, desarrollar canales de comunicacion, definir y distribuir las funciones de los
(2015) en las empresas centralizadas la directiva determina ordenes hacia la parte inferior de la
piramide, mientras la informacion se focaliza en la parte superior, por lo que descentralizar la
empresa afirma desde la directiva un mayor grado de responsabilidad por ejecutar estrategias que

beneficien a todos los niveles.

Pregunta 2: ;Como calificarias la gestion organizacional de los directivos?

Tabla 34

Pregunta 2 (Directivos)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0

Regular (2) 9 18
Bueno (3) 27 54
Muy bueno (4) 5 10
Excelente (5) 9 18
Total 50 100
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Figura 27

Pregunta 2 (Directivos)

m Deficiente (1) ®Regular (2) ®Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%

Andlisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 54% de la
poblacion encuestada indica que la gestion organizacional de los directivos es buena, es un
resultado positivo, pero que pude ser mejorado. Una empresa en que los directivos gestionan los
recursos en pro del beneficio comdn de la empresa tiene mayores niveles de motivacion laboral y
rendimiento, lo que se ve reflejado en los resultados de productividad. EI 10% la considera muy
buenay el 18% excelente, estos resultados son positivos, pero deben ser mayores, ya que la gestion
de los directivos puede estar focalizada inicamente en ciertas areas de la empresa. Un 18% indica
que la gestion organizacional de los directivos es regular, este resultado demuestra que en ciertos
sectores no se concentran las estrategias de los directivos, por lo que existen insatisfaccion que
puede ser representada como desmotivacion del personal y bajos niveles de productividad. Como
directivos de la empresa deben estar al tanto de las necesidades de los empleados para que cumpla
sus funciones, brindar un ambiente laboral amigable y resolver conflictos a nivel laboral. Méndez
& Palacios (2020) mencionan que la comunicacion es un factor importante para la gestion

organizacional. Un disefio organizacional dindmico que establezca lineas de comunicacion entre
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niveles jerarquicos puede ayudar a escuchar las necesidades y problematicas que tienen los
empleados a diario. Ademas, Hernandez, et al., (2009) mencionan que los directivos deben buscar
alternativas mediantes estudios y analisis empiricos para hallar la soluciones mas adecuadas para

la empresa.

Pregunta 3: ¢Como calificarias la comunicacion que tienen los directivos con los

trabajadores?
Tabla 35
Pregunta 3 (Directivos)
Frecuencia  Porcentaje
Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 8 16
Bueno (3) 25 50
Muy bueno (4) 10 20
Excelente (5) 7 14
Total 50 100
Figura 28

Pregunta 3 (Directivos)

m Deficiente (1) m Regular (2) m Bueno (3) = Muy bueno (4) = Excelente (5)
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20% .




Analisis e interpretacion de resultados: de acuerdo a los resultados alcanzados se
observa que el 50% de los encuestados considera que la comunicacion con los directivos de la
empresa es buena, es un resultado aceptable, sin embargo, la comunicacion y el transito de la
informacion es parte vital de la organizacion, la empresa al poseer un sistema piramidal en el que
se abarca toda la informacion en la parte superior mientras los niveles inferiores reciben drdenes,
provoca estos resultados, ya que Unicamente se vela por la satisfaccion del nivel superior. Un 20%
dice que es muy buena, el 14% dice que excelente, estos resultados son positivos, pero pueden
venir de niveles medios de la pirdmide en la que se encuentran los administrativos que garantizan
que se cumplan las érdenes de los directivos. Esto ocasiona que el nivel medio tenga ciertos
beneficios y el nivel inferior sea afectado. El 16% considera regular, por lo que este grupo
demuestra que existen insatisfacciones por parte de un grupo minoritario que puede influenciar en
otros empleados de la empresa. Los sistemas de comunicacion han cambiado actualmente gracias
a las nuevas tecnologias, implementar sistemas de comunicacion por mensajeria como Whatsapp
podria mejorar la eficiencia de la informacion. Empresas con organigramas estructurales rigidos
suelen dirigirse unicamente a los jefes de &rea, de modo que la informacién pasa por un filtro.
Hacer llegar un comunicado directamente a cada uno de los empleados ampliara el compromiso y

la responsabilidad con la organizacion.

Pregunta 4: ; Como calificarias los objetivos de la empresa?

Tabla 36

Pregunta 4 (Directivos)
Frecuencia  Porcentaje

Deficiente (1) 0 0

Regular (2) 0 0

89



Bueno (3) 36 72

Muy bueno (4) 7 14
Excelente (5) 7 14
Total 50 100

Figura 29

Pregunta 4 (Directivos)
m Deficiente (1) ®Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) m Excelente (5)

0%1 0%

Anélisis e interpretacion de resultados: de acuerdo con los resultados obtenidos, el 72%
de la poblacién indica que los objetivos de la empresa son buenos, este resultado demuestra que
existe una conclusion de objetivos parciales, por lo que beneficia a buena parte de la empresa, sin
embargo, al encontrarse la empresa en transicion se deberia considerar replantear los objetivos que
sean acordes a la realidad actual. Mientras que el 14% los considera muy bueno y el otro 14%
faltante indica que son excelentes, estos resultados son positivos y demuestran que un grupo de la
empresa esta de acuerdo con los objetivos por los que trabajan los directivos. Los resultados
demuestran que los empleados consideran buenos los objetivos, sin embargo, no llegar a ser

mayormente muy buenos o excelentes. Los objetivos de la empresa deben estar direccionados a
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satisfacer las necesidades de la organizacion y de los empleados. Ofrecer planes de
profesionalizacion y crecimiento brinda una sensacion de acompafiamiento, preocupacion y
responsabilidad de la empresa por el trabajador. Informar sobre los cambios, mejoras e
innovaciones que se realizan en la empresa brinda confianza al trabajador, ya que siente que
pertenece a una empresa sélida que esta en crecimiento continuo. Este nivel de confianza se vera

reflejado en el rendimiento laboral.

Pregunta 5: ¢ Como calificarias la organizacion del trabajo por parte de los directivos?

Tabla 37.

Pregunta 5 (Directivos)
Frecuencia Porcentaje

Deficiente (1) 0 0
Regular (2) 6 12
Bueno (3) 27 54
Muy bueno (4) 13 26
Excelente (5) 4 8
Total 50 100

Figura 30.

Pregunta 5 (Directivos)

m Deficiente (1) m®Regular (2) = Bueno (3) Muy bueno (4) = Excelente (5)

0%
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Analisis e interpretacion de resultados: los resultados muestran que el 54% de la
poblacion considera que la organizacién del trabajo por parte de los directivos es buena, lo que
indica que existe un orden que puede ser mejorar de acuerdo a las necesidades especificas de la
empresa. En ese sentido, la directiva tiene debe tener una visién holistica de toda empresa para
garantizar los recursos necesarios para que los trabajadores realicen su labor. El 26% la considera
muy buena, el 8% excelente, estos resultados son positivos, sin embargo, exponen que la atencién
de los directivos se focaliza en un area especifica de la empresa. Mientras que el 12% dice que es
regular, por lo que demuestra que existe un grupo inconforme con la organizacion del trabajo, lo
que pueden generar motivacion y bajo rendimiento laboral. Los resultados demuestran que hay
una buena aceptacion sobre la organizacién del trabajo de los directivos, no obstante, existen una
pequefia poblacion disconforme con este aspecto. Los directivos son los encargados de gestionar
todos los implementos e insumos para que las actividades en la empresa se desarrollen con
normalidad. Ademas de identificar las amenazas y debilidades para ser contrarrestadas a tiempo
mediante un plan de accién que contenga estrategias a implementar. En ese sentido los directivos
son el soporte con el que los colaboradores realizan su trabajo y dan vida a la organizacion.
Verificar que existan los equipos adecuados y que se realice el trabajo bajo condiciones favorables
genera en el trabajador pertenencia a la organizacion. Una empresa organizacion con sus funciones
establecidas y dirigidas a alcanzar objetivos logra que el trabajador cumpla con su trabajo en
tiempos Optimos. Escuchar a los empleados garantiza que el trabajo se cumpla con mayor

responsabilidad y calidad de producto.
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5.2.3.1. Moda, mediay desviacion estandar de encuesta (directivos)
Tabla 38

Resultados de encuesta (Directivos)
Resultados de encuesta (trabajo en equipo al rendimiento laboral)

Pregunta Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
1 0 0 33 7 10
2 0 9 27 5 9
3 0 8 25 10 7
4 0 0 36 7 7
5 0 6 27 13 4
Total 0 23 148 42 37

Moda: en a la tabla 38. Se puede observar que al sumar los resultados de las alternativas;
la opcion “Bueno” tiene el valor mas alto (148), por lo que representa la moda de esa encuesta.
Asi también representa que al evaluar el rendimiento laboral de los directivos se emplea una

respuesta promedio que, tampoco llega a ser excelente.

Media: el valor de la media es la suma de cada uno de los valores a calcular dividida por
la cantidad de valores evaluados. De modo que, en la Tabla 39. Se muestran los valores de la suma
por cada alternativa (250) dividido para la cantidad valores a tratar (25) como resultado se tiene

una media de 10.

Tabla 39

Desviacion estandar (Directivos)
Desviacién estandar

Xi Xi-X Xi-x>2 Xi-x"2IN  +/ xi-x~2/N
Al 0 -10 100
A2 23 13 169
A3 148 138 19044
Al 42 32 1024
A5 37 27 729
Media 250 250/25=10
Desviacion 20966 838,64 29,02
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El valor 29,02 se encuentra fuera del rango de la media de las alternativas Al a A5 (10),
por lo que representan: dispersion de datos. De modo que se considera que en cuanto a la
evaluacion de directivos las respuestas estan fuera de la media promedio. Queda demostrado
estadisticamente que el rendimiento laboral de los directivos esta por fuera de la media, esto
implica que se deben hacer mejoras en la gestion de los directos, ya que existen falencias en
factores como la comunicacién, gestion y organizacion. Cada uno de esto puede ser potenciado
mediante estrategias que se han mencionado en la interpretacion de los resultados. La Empresa
Comercial tiene un organigrama desactualizado, por ello puede suceder que un mayor porcentaje
de la responsabilidad quede relegada a los directivos, y se den respuestas menos favorables. Es
importante mencionar que una estructura matricial puede equiparar las responsabilidades,
gestionar los objetivos por departamentos, potenciar la comunicacion y el trabajo en equipo, y

destruir eficientemente las funciones.
5.3. Chi Cuadrado (Correlacion entre variables)

Para comprobar la correlacion de las variables se empled la prueba de Chi cuadrado. A

continuacién, se muestra el proceso estadistico.

Se empleara la siguiente formula:

2 _ Z(0-E)?2

== )

Donde:
x?= Chi o ji cuadrado
O= Frecuencia observada

E= Frecuencia esperada
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Grados de libertad

De acuerdo con el proceso de célculo se tiene x¢= Chi cuadrado por calcular y xg= Chi
tedrico que se encuentra en la Figura 35. Se ha tomado los resultados de cuatro preguntas (dos de
la encuesta de sobre la estructura organizacional y dos de la evaluacién de rendimiento). Por lo
que, la distribucion de los datos en la tabla queda dispuesto por 4 filas (preguntas) y 5 columnas
(alternativas), se puede observar en la Tabla 46. Se ha tomado como referencia un nivel de

significacion del 0,05. De modo que se tiene:
GL= Grados de libertad
GL= (4 filas - 1) (5 columnas - 1)
GL= (4-1) (5-1)
GL=(3) (4)
GL=12
Por lo que se tiene en la Figura 35 el valor x?= 21,0261

Figura 31

Distribucion de Chi cuadrado

vp ] 0001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25
1 | 108274 | 91404 7.8794 6,6349 5.0239 3,8415 12,7055 20722 16424 1,3233
2 f 138150 | 109827 | 105965 | 92104 73778 50015 | 46032 3.7942 32189 21,7726
3 | 162660 | 143202 | 12,8351 | 11,3449 | 9,3484 7,5147 6,2514 53170 14,6416 1,1083
4 | 184662 | 164238 | 148602 | 132767 | 11.1433 | 9.4877 77794 65.7449 5,9886 5.3853
5 | 205147 | 18.3854 | 167496 | 150863 | 12.8325 | 110705 | 9.2363 5.1152 7,2893 66257
6 0 224575 | 202401 | 185475 | 168119 | 144494 | 125016 | 106446 | 94461 8,5581 78408
7 0 243213 | 220402 | 202777 | 184753 | 160128 | 140671 | 12,0070 | 107479 | 0.8032 9.0371
8 | 261230 | 237742 | 219549 | 2000002 | 17.5345 | 155073 | 133616 | 120271 | 110301 | 10,2189
9 N 278767 | 254625 | 235893 | 21.6660 | 190228 | 169190 | 14,6837 | 132850 | 122471 | 11,3887
10 | 295879 | 270119 | 251881 | 23,2093 | 204832 | 18,3070 | 159872 | 14,5339 | 134420 | 12,5489
11 § 312635 | 2872001 | 267569 | 24,7250 | 219200 | 19,6752 | 17.2750 | 157671 | 14.6314 | 13,7007
12 | 329002 | 303182 | 282007 | 262170 | 233367 | 210261 | 185493 | 169893 | 158120 | 14,8454

Asi se plantea las siguientes hipotesis:
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Hi: No incide la estructura organizacional en la productividad de una empresa comercial

situada en la urbe de Salcedo

Hi: Si incide la EO en el rendimiento laboral de una compafiia comercial localizada en

Salcedo

Como resultante se plantea el siguiente criterio de rechazo de hipétesis
Criterio: rechazo de la hipétesis nula si: x2 >xZ =21,0261
A continuacion, se presenta el proceso para hallar el valor de x?

Tabla 40

Frecuencia observada

Frecuencia observada

Preguntas Al A2 A3 A4 A5 total
P1 8 1 2 33 6 50
P2 0 0 8 5 37 50
P3 2 13 27 3 5 50
P4 0 13 25 4 8 50
10 27 62 45 56 200
Tabla 41.

Frecuencia esperada

Frecuencia esperada

Preguntas Al A2 A3 A4 A5 total
P1(12) 2,5 6,75 15,5 11,25 14 50
P2 (8) 2,5 6,75 15,5 11,25 14 50
P3 (T1) 2,5 6,75 15,5 11,25 14 50
P4 () 2,5 6,75 15,5 11,25 14 50
10 27 62 45 56 200
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Tabla 42 Calculo de Chi Cuadrado

0 E O-E (O-E)2 (0-E)2/E
8 2,5 5,5 30,25 12,1
1 6,7 5,7 32,49 4,84925373
2 15,5 13,5 182,25 11,7580645
733 11,25 21,75  473,0625 42,05
6 14 8 64 4,57142857
0 2,5 2,5 6,25 2,5
0 6,75 6,75 455625 6,75
8 15,5 75 56,25 3,62903226
5 11,25 6,25 39,0625 3,47222222
37 14 23 529 37,7857143
2 2,5 0,5 0,25 0,1
13 6,75 625 39,0625 5,78703704
27 15,5 11,5 132,25 8,53225806
3 11,25 8,25 68,0625 6,05
5 14 9 81 5,78571429
0 2,5 2,5 6,25 2,5
13 6,7 6,3 39,69 5,9238806
25 15,5 9,5 90,25 5,82258065
4 11,25 7,25 52,5625 4,67222222
8 14 6 36 257142857
200 200 177,210837

Chi cuadrado=177,2108
Grados de libertad= 21,0261

Para 12 grados de libertad y un nivel de significancia de 0,05 se tiene x{ = 21,0261, siendo

el valor calculado de x? = 177,2108 que, se encuentra fuera de la zona de aceptacion, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa que dice: Si incide la estructura organizacional
en el rendimiento laboral de una empresa comercial ubicada en la ciudad de Salcedo. Con lo que

resulta comprobado que existe relacion de incidencia entre las dos variables de esta investigacion.
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6. Discusion

6.1. Comparacion con la literatura

Los resultados de la encuesta sobre la estructura organizacional muestran que existe
dispersion en los resultados obtenidos. Tomando esta resolucion se dice que la estructura
organizacional deberia ser actualizada para que se mejore la productividad, el rendimiento laboral
y la comunicacién entre miembros departamentales. Ya se ha mencionado que una estructura
organizacional definida es el gréfico en el que se establecen las divisiones de funciones, puestos
de trabajo, departamentos y la linea de comunicacién. También, los directivos deben elaborar un
disefio funcional que aliviane y distribuya las responsabilidades equilibradamente. La dispersion
de las respuestas representa para la empresa una oportunidad para enfrentar sus debilidades con
estrategias que potencien el desempefio de la empresa. Un disefio dindmico, tomando en cuenta el
estilo matricial puede ayudar a repartir las responsabilidades entre los departamentos, definir
funciones y mejorar la comunicaciéon. En ese sentido, (Riascos J. , 2006) menciona que las
estructuras organizacionales se asemejan a las columnas que sostienen una construccion que,
ademas, puede crecer con el tiempo, por lo que la estructura se vuelve cada vez mas rigida y los
asuntos de la organizacion son mucho mas importantes. Asi también, las funciones seran cada vez
mas especificas, en esa misma investigacion, sefiala que el tedrico empresarial Henry Fayol
distribuyé las funciones en seis grupos de actividades: técnicas, comerciales, financieras,
contables, seguridad, administrativas. y Parra (2009) argumentan que la estructura organizacional
es el conjunto de funciones y relaciones que definen formalmente las actividades que debe cumplir
cada empleado y area de una empresa. Por ello la importancia de una estructura organizacional

precisa en la que los colaboradores reconozcan sus funciones y relaciones departamentales.
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Se encontro que un porcentaje de la poblacidn encuestada no tiene definidas sus funciones
en la empresa, este aspecto genera conflictos al trabajar para cumplir con las actividades y
objetivos de la empresa. Liz y Parra (2009) mencionan que la estructura permite conocer el proceso
de toma de decisiones, como se divide a los empleados, las normas, politicas y procedimientos
para realizar las actividades de la organizacién. Siendo una empresa comercial y de produccion,
es importante conocer la cadena de produccion para evitar contratiempos en entregas a clientes.
Asi también plantean dos perspectivas para el disefio de la estructura organizacional. Una primera
con dos enfoques: de seleccidn estratégica y de modelo institucional. Y otra en la que los gerentes
tienen dos puntos de vista simultaneos, hacia afuera y adentro de la organizacion. Tomando en
cuenta estas perspectivas, es necesario retomar la filosofia y valores que estan instaurados en la
empresa y actualizarlos. Asi mismo, el otro enfoque propone intervenir al cliente interno para
mejorar su relacion con el cliente externo. Para lograr esta relacion es necesario que la cultura de
la organizacion sea adecuada. Un trabajador estd motivado y cumple mejor su labor cuando siente
que la organizacién se preocupa por €l. La organizacion debe ofrecer un ambiente armonioso y

con oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

La estructura organizacional actual esta disefiada como una piramide, ya que en la parte
superior se ha concentrado la toma de decisiones y la informacion, en ese sentido los niveles
inferiores dependen de las acciones de la directiva para resolver conflictos. Segun la teoria
contingente, un entorno mas incierto requiere una estructura organizacional mas diferenciada. Para
adaptarse, los directivos deben identificar las necesidades especificas del entorno, establecer
departamentos adecuados y revisar el manual de funciones para corregir posibles fallas en la
distribucion de actividades. De este modo se definen las tareas y metas. Ademas, se evaltan los

objetivos de los cargos, de este modo se han de determinar los roles y responsabilidades. Asi
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mismo, se elaboran los procesos a seguir para realizar las funciones y su resultado. Los directivos
deben estar atentos a los requerimientos de cada puesto para asignar recursos y talento humano a
cada area departamental. De este modo se podra descentralizar la responsabilidad del nivel superior

de la piramide y distribuirla entre departamentos.

La estructura organizacional permite conocer la cadena jerarquica, asi también, la relacién
entre departamentos y la comunicaciéon entre colaboradores. Al contar con una estructura
organizacional de una empresa que esta en crecimiento se necesita ampliar y crear nuevas lineas
de comunicacion para que la informacion llegue a los jefes departamentales y se retroalimente a
los empleados. En una empresa descentralizada, es pertinente tomar en cuenta que el lider influye
en el comportamiento del grupo de trabajo, mantiene la comunicacion, distribuye el trabajo y toma
las decisiones (Becerra y Revelo, 2022). Por lo que, es clave fomentar el liderazgo mediante

charlas e intervenciones en las que se fortalezcan las relaciones interpersonales.

De acuerdo con la pregunta cuatro, acerca de la innovacion y la implantacién de tecnologia
se interpreta que la mitad de la poblacién ha mejorado su trabajo gracias a las nuevas tecnologias
en el trabajo. Sin embargo, el resultado puede interpretarselo como resistencia a emplear
tecnologias para desarrollar el trabajo. De acuerdo con (Riascos J. , 2006) las empresas estan
sometidas a continuos cambios tecnolégicos y de innovacion, de este modo se acercar al mercado
actual. Por lo que, es importante que los colaboradores sean capacitados para el uso de las TICs.
También, se expone que la distribucion de funciones dependera de la capacidad del uso de las TICs
por parte del empleado. Es decir, la innovacion y las tecnologias influyen en la estructura
organizacional. Lo mismo se menciona en la teoria burocratica del Grupo Aston en la que su disefio
depende del tamafio y la tecnologia. La Empresa Comercial de momento se encuentra en

crecimiento por lo que debe adaptarse a los cambios del mercado en funcion con las nuevas
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tecnologias. La empresa deberia observar la tecnologia como una oportunidad para expandir su
mercado a otras zonas del pais mediante redes de comunicacion en plataformas digitales, por lo

que, su personal debe ser capacitado y dispuesto para aceptar el reto.

Respecto al nuevo personal (Bermudez, 2011) que menciona que la induccion es un paso
importante a la hora de ingresar a un nuevo colaborador a la empresa, ya que, en ella se explican
las normas, valores y convicciones de la empresa. Ademas, el colaborador conocerd a sus
compafieros de trabajo y el disefio organizacional. Cabe reiterar que la induccion es un proceso en
el que se expone presenta a la organizacién de una forma resumida, por lo que es importante tener
definidos ciertos puntos como: mision, vision, objetivos, estructura organizacional, jefes
departamentales, funciones y objetivos del cargo. (Riascos J., 2006) expone que los objetivos del
cargo deben estar claros ya que influyen en el rendimiento laboral. Desconocer los procedimientos
provocara que los productos sean de baja calidad y a futuro se pierdan clientes. Los empleados

deben conocer la importancia de su labor para la cadena de produccion.

Tener una estructura organizacional desactualizada afecta directamente al rendimiento
laboral, ya que los procesos de la empresa deben seguir un orden preciso para la produccion.
(Bermudez, 2011), indica que la induccidn debe ser clara, con esto se garantiza la motivacion, el
bienestar y la permanencia del trabajador. (Posligua & Soledispa, 2021) mencionan que en las
microempresa y pequefios emprendimientos tienen un bajo rendimiento laboral ya que en su
mayoria no cuentan con una estructura organizacional adecuada. Los empleados no se acoplan a
los perfiles de sus puestos debido a la falta de comunicacién o coordinacion. Sefialan que los
problemas en el rendimiento laboral se deben a la falta de una estructura, ya que no existe un orden
o direccién determinada. La falta de direccionamiento provoca que los empleados no trabajen

adecuadamente.
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Ademas, (Benavides, Bohdrquz, Caiche, & Pérez, 2020) menciona que reconocer el buen
trabajo contribuye a la motivacion de los trabajadores y de este modo, se asumen firmemente las
responsabilidades que tiene con la empresa y el trabajo que realizan. Debe tomarse en cuenta que
la motivacion es el impulso por el que el ser humano es capaz de realizar y tomar conciencia de
ciertas acciones. Un empleado motivado y en un entorno adecuado tendra un mejor rendimiento
laboral. La motivacién debe ser considerada como la fuente para obtener resultados de los
subordinados. Una empresa en la que existen sobrecargas de trabajo o mal direccionamiento
desmotiva a sus trabajadores y en consecuencia tendran escaso compromiso con las metas de la
empresa. Evaluar la estructura organizacional expone las deficiencias en su forma, a la vez que,
permite formular sistemas adecuados para satisfacer las necesidades del mercado actual y de los

empleados.

De acuerdo con (Fadul, 2021) el rendimiento laboral se evalGa de forma individual, en él
se pueden encontrar aspectos que dependen del crecimiento, la expansion y la produccion de la
organizacion. Una produccion constante esta relacionada con empleados satisfechos y en buenas
condiciones. La forma de comprobar la produccion de un empleado es a través de pruebas de
aptitud y personalidad. No obstante, el rendimiento laboral depende de factores intrinsecos y
extrinsecos. Algunos estudios demuestran que es importante mantener la satisfaccion del empleado
mediante beneficios tangibles e intangibles. De esto dependera una excelente productividad, el
buen estado mental y fisico de los trabajadores, asi se evita el ausentismo, absentismos y el nivel

de rotacion.

En cuanto, al rendimiento del equipo de trabajo, segiin (Sanchez & Rey, 2017), un buen
equipo de trabajo debe estar formado por personas que acepten ser parte de este. Sus miembros

deben ser capaces de aceptar la autocritica y mantener una responsabilidad fiable del trabajo que
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se les asigna. La comunicacion es un factor por lo que es necesario fomentar la iniciativa y el
optimismo en el equipo mediante espacios en los que se escuche al trabajador y se propongan
soluciones a sus dificultades, de este modo, el trabajo se siente respaldado por la empresa e
incrementan los niveles de compromiso y responsabilidad. Un entorno deficientemente dirigido y
con resistencia a la comunicacion demostrara un bajo rendimiento y productividad. En empresas
pequefias y medianas suele suceder que los familiares mas proximos a la gerencia son los
encargados de liderar los equipos de trabajo, esta accién produce discordancias en las actividades
y desvalora el trabajo y formacion de otros empleados. Asi mismo, estas circunstancias provocan

desmotivacién y un bajo nivel de compromiso y responsabilidad con la empresa.

Encargar el liderazgo a gente de su confianza es una opcion viable siempre que la persona
sea la idonea para ocupar dicha direccidn. No obstante, estas acciones pueden provocar celo laboral
y desmotivacion en el personal. Acufia et al., (2019) mencionan que la motivacion nace de varios
factores que provee la empresa en beneficio del trabajador. La fuerza laboral en equipo es un valor
cultural que fomenta la motivacion a través de lideres capaces de dirigir, comprender y comunica

las necesidades de sus integrantes.

De este modo se encuentra varios factores que correlacionan a la estructura organizacional
y el rendimiento laboral, por lo que al realizar una evaluacion pueden considerarse indicadores
como: las relaciones interpersonales, la comunicacion, cadenas de mando, el liderazgo, las

funciones y el disefio organizacion y los equipos de trabajo.
6.2. Implicaciones teoricas y practicas

En las estructuras organizacionales de pequefias y medianas empresas, o aquellas en
crecimiento, es comun que la toma de decisiones y las mayores responsabilidades recaigan en

directivos o personas cercanas a la gerencia, como familiares o colaboradores de confianza. Si bien
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este modelo puede ser funcional en etapas iniciales, a medida que la empresa crece, se requiere un
liderazgo profesionalizado basado en experiencia y conocimientos especificos, los cuales deben
definirse claramente en el manual de funciones. Lema et al., (2021) destacan que los cargos de
liderazgo deben reflejarse en la estructura organizacional, permitiendo identificar a los

responsables de cada departamento y facilitando la comunicacion y los procesos laborales.

En la Empresa Comercial, este resultado destaca la necesidad de modificar la EO,
precisando de forma clara los requerimientos de cada puesto y estableciendo responsabilidades a

personal capacitado.

La concesion de labores a perfiles no idoneos, comdn en compaiiias en crecimiento, podria
ocasionar accidentes de trabajo y problemas al interior de la unidad comercial. Esta situacion,
repetida en pequefias y medianas empresas, puede empeorar en la Empresa Comercial si se
mantiene la delegacion cimentada en relaciones de afinidad o consanguinidad. Conjuntamente,
esta forma de actuar desencadena en rivalidad laboral y desmotivacion entre los colaboradores. La
inclusion de tecnologias y procesos de capacitacion apropiados es esencial para lograr la seguridad
laboral y perfeccionar el trabajo en el uso de maquinaria, puntos cardinales en una entidad en

proceso de expansion.

El sobrecargo laboral constituye otro aspecto a considerar identificado en esta
investigacion, continuamente derivado de una EO atrasada, lo que incide directamente la salud
mental de los trabajadores y su compromiso con la organizacion. Segun Arcos (2017), mientras
exista mayor sobrecarga de trabajo disminuye el compromiso de los colaboradores y ello incide
de manera negativa em la productividad de la empresa. Para ello es crucial que la empresa delimite

las funciones de cada puesto, asi como las metas de cada departamento (Arteaga y Piligua, 2019).
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La comunicacion, como sostén de las relaciones interpersonales y organizacionales,
desempefia un rol importantisimo en la eficacia de los procesos y la productividad. Becerra y
Revelo (2022), refiere que el lider de seccion debe asegurar una comunicacion positiva para
distribuir responsabilidades y supervisar el cumplimiento las tareas asignadas. En la Empresa
Comercial, la estructura piramidal que prima en la actualidad agrupa la informacion en los niveles
superiores de mando, lo que limita la retroalimentacion en los niveles inferiores. A fin se resolver
dichas limitaciones, se recomienda instaurar un modelo descentralizado y flexible que promueva
la confianza, distribuya mejor las responsabilidades y promueva la participacion. Por su parte, (Liz
& Parra, 2002) sefialan que la EO debe acomodarse a los cambios del entorno, asegurando que las

lineas de comunicacion y jerarquias estén bien definidas.

La estimulacion es otro elemento fundamental en el rendimiento laboral y el clima
organizacional. (Bermudez, 2011), explica que un contexto de trabajo que satisface las
expectativas profesionales y personales de los empleados aumenta su compromiso con la
organizacion. Aplicar una cultura de comunicacion eficaz que ofrezca espacios para el didlogo
mejoran el clima laboral y reducen el estrés. Dichas intervenciones, acompafadas de pausas
dindmicas que promuevan la interaccion entre colaboradores, fortaleceran el sentido de

pertenencia y confianza hacia los altos mandos.

La innovacion digital también supone una oportunidad para mejorar procesos y aliviar las
cargas laborales. Segun (Ledahawsky, 2022), la digitalizacion de areas como ventas y la ejecucion
de sistemas automatizados pudiera optimizar la comunicacion interna y mermar la sobrecarga en
sectores importantes. Programas como Slack o Microsoft Teams, sumados a sistemas de
administracion digital, favorecen una interrelacion fluida entre departamentos, lo que deviene en

altos estandares de calidad como lo exige el mercado actual.
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En este sentido, liderazgo es un aspecto esencial en la gestion empresarial. El lider debe
guiar, coordinar, motivar y estimular las capacidades de sus subordinados. Renzo et al. (2023),
sobresaltan el hecho de que el correcto liderazgo contribuye al compromiso de los colaboradores
y genera un ambiente laborar cordial, ello, a su vez, contribuye a que la empresa presente mejor
productividad. Deben potenciarse también aspectos como la empatia y el pensamiento critico de

manera que esto vaya de la mano con los objetivos de la compafiia.

De esta manera, los resultados de esta investigacion resaltan que los subsistemas
administrativos del talento humano se correlacionan con el EO. En ello juega un papel esencial las
estrategias de innovacion, la seguridad laboral, la productividad individual y la cultura
organizacional. Por ello, es importante trazar una EO matricial que conlleve a plantear objetivos
claros para cada servicio, departamento y puesto de trabajo. Esto contribuye a dispersar el
autoritarismo. Asi, también resulta crucial optimizar las lineas de comunicacion de manera que se
puedan enfrentar de mejor manera los restos impuestos por el mercado y garantizar el desarrollo

sostenible de la Empresa Comercial.
6.3. Limitaciones del estudio

Este estudio prestd atencion a dos variables principales: estructura organizacional y
rendimiento laboral. Dentro de ellas se tuvieron en cuenta aspectos esenciales como la
comunicacion, la innovacion y la tecnologia en el contexto laboral. A partir de las variables se

disefiaron y gestionaron dos encuestas dirigidas a los colaboradores de la Empresa Comercial.

Una de las limitaciones mas importantes fue el tiempo disponible tanto para los autores
como para los trabajadores de la empresa, quienes cuentan con agendas apretadas

responsabilidades bien delimitadas. Por tanto, el estudio requirio coordinar con antelacion diversas
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reuniones para gestionar la induccién y aplicar los instrumentos de recoleccion de datos, lo que

implico ajustes en los cronogramas de ambas partes.

De igual forma, la necesidad de responder a los parametros instituidos por las dos variables
del estudio, restringié el alcance de la investigacion a los problemas relacionados con el disefio

organizacional y su impacto en el rendimiento laboral.

Crear un clima de confianza con los empleados y colaboradores de la empresa, también
representd un reto durante la evaluacién. Algunas preguntas abordaban temas sensibles, como la
percepcidn de su propio accionar, la valoracion la labor de sus compafieros y la evaluacion de la
gestion de los directivos. Lo anterior provoco algo de indecision entre los encuestados, lo que pudo
haber derivado en un sesgo en las respuestas. En este sentido, se reconoce que una posible
reevaluacion con estrategias de construccion de confianza podria enriquecer los resultados

obtenidos.
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7. Conclusiones y Recomendaciones

7.1. Resumen de Hallazgos

En esta investigacion se trabajo con una variable independiente: andlisis a la estructura
organizacional y una variable dependiente: rendimiento laboral. Mediante la aplicacion de la
prueba del Chi cuadrado se comprob0 que si existe una estrecha relacion entre ambas variables.
De este modo se considerd que la reestructuracion del disefio organizacional alivianaria los
problemas que han surgido en el rendimiento laboral de la Empresa comercial. Se recomienda
aplicar el disefio matricial, ya que permite distribuir las responsabilidades entre departamentos,

cada &rea tiene sus propios objetivos y metas que lograr con sus equipos de trabajo.

Los beneficios de implementar un disefio matricial en la empresa son la descentralizacion
de la autoridad, con esto se distribuyen las responsabilidades y se plantean objetivos en cada
departamento. Ademas, se tiene mayor flexibilidad para afrontar los cambios del entorno, ya que
cada uno de los departamentos es capaz de tomar decisiones. También, los cambios son tomados
mediante analisis a casos y estudios anteriores. Se evita la centralizacion de la informacion en el
nivel superior, en su lugar circula por todas areas de la empresa. Los directivos enfocan su atencion
en proveer los recursos e implementos necesarios para el trabajo, planean estrategias para una
mejor gestion del tiempo, comunicacion, clima laboral y buscan beneficiar a los trabajadores
mediante estimulos que los motiven. De ese modo se eliminan las 6rdenes y en su lugar cada uno

de los trabajadores conoce sus funciones y objetivos que debe alcanzar.

Se hallo datos dispersos en ambas variables por lo que se razona que los resultados no son
favorables al sobrepasar la media considerable. Ademas, en la MODA se tiende a las alternativas

“de acuerdo” (4) y “bueno” (3) que no representan valores negativos, pero tampoco representan el
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valor mas alto, sino un valor intermedio. Los valores dispersos significan que existen deficiencias
en ciertos aspectos de la empresa. Dan como resultados indicadores que pueden ser resueltos si se
asumen los cambios adecuados. A lo largo del capitulo 5y 6 se han dado varias alternativas de
solucion para factores que afectan el rendimiento laboral como la comunicacion, sobrecargas de

trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo, trabajo en equipo y estructura organizacional.

Se reconociO que existen sobrecargas de trabajo que causan desmotivacién y falta de
compromiso de los colaboradores por cumplir con las tareas asignadas. Asi mismo, las sobrecargas
de trabajo pueden ser provocadas porque al contar con el personal idéneo o un mal liderazgo en
los equipos de trabajo. En ese sentido la comunicacion ejerce un rol importante ya que es la via
por la que se recepta la informacion de los trabajadores y se pueden establecer cambios sustanciales
para generar sinergia positiva que potencie la productividad. Se recomienda crear areas de didlogo
bilateral en las cuales participen todos y puedan ser escuchados, rompiendo la rutina laboral y

promoviendo el compafierismo.

En tanto, la gestion del liderazgo en la compafiia no debe cefiirse solo a la produccion o la
compra de insumos, debe tener en cuenta también el perfeccionamiento del clima laboral, la
comunicacion interna y la infraestructura, brindando ambientes laborales motivadores para los
obreros, potenciando su rendimiento. Es por eso que puestos directivos deben participar en
participen en capacitaciones en liderazgo y tecnologia, e implementar mesas de dialogo con los

empleados para conocer y comprender necesidades y fortaleciendo la cultura organizacional.

La tecnologia, en tanto, supone una oportunidad crucial para actualizar los procesos
corporativos. La Empresa Comercial necesita capacitar a su talento humano en el uso de
herramientas digitales, automatizar procesos importantes y crear sistemas de ventas online acordes

con las demandas actuales. Por ejemplo, si se implementara una pagina web con funcionalidades
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de comercio electronico, podria bajar notablemente la carga laboral y mejorar la experiencia de

los clientes.

Queda demostrado entonces, que la comunicacion resulta un elemento esencial para
alcanzar el éxito organizacional; constituye el medio a través del cual se forman relaciones
interpersonales al interior y exterior de la compafiia, lo cual tiene un impacto directo en la calidad
de la produccién. El empleo de aplicaciones como WhatsApp Y otras plataformas de comunicacién
interna contribuye a que la coordinacién entre los departamentos sea de mejor manera. Asimismo
se potencia que la informacion en tiempo real hacia los colaboradores fluya de manera correcta.
Ademas, se recomienda la realizacién de reuniones de departamentos con mayor frecuencia, lo

cual tributa a mejorar los vinculos interpersonales y la colaboracion entre los equipos de trabajo.

7.2. Recomendaciones préacticas

Se recomienda implementar planes de accion a partir de indicadores como la
comunicacion, liderazgo, sobrecarga de trabajo y trabajo en equipo. Debido a que en la encuesta
fueron los que tuvieron resultados menos favorables. Para estos se ha determinado que en el factor
comunicacion se brinde espacios para el didlogo e intercambio de ideas para resolver conflictos,
también integrar pausas activas para romper la rutina laboral para fortalecer las relaciones
interpersonales. Utilizar apps virtuales como WhatsApp, Slack o Microsoft Teams para generar
canales de comunicacién agiles y sencillos, que favorezcan el intercambio de informacion en

tiempo real entre departamentos.

Con respecto al tema de las sobrecargas de trabajo es importante tener en cuenta el disefio
matricial, el cual posibilita de mejor manera la distribucién de responsabilidades y funciones en

los departamentos de la empresa. También se recomienda la automatizacion de algunos procesos,
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cuyos efectos se veran en una disminucion de las cargas de trabajo y, por ende, mejor eficiencia

de la organizacion.

Con el propésito de incidir en los buenos resultados de estas iniciativas, se recomienda
determinar indicadores cruciales de desempefio (KPIs) que posibiliten el control continuo de los
resultados de las intervenciones realizadas. Estos indicadores contribuirdn a la evaluacion de la

efectividad de las medidas puestas en practica y ajustar detalles seglin sea necesario.

Para la modificacion de la EO, se sugiere utilizar el enfoque de mejora continua PDCA
(Planificar, Hacer, Verificar, Actuar), que favorece una implementacion estructurada y flexible,
garantizando que las necesidades de los clientes internos y externos sean cubiertas. Para el
liderazgo y trabajo en equipo fortalecerlos con sistemas de capacitacion y dinamicas que fomente

el trabajo en equipo y compafierismo.

Tomar en cuenta que las evaluaciones pueden variar debido a las condiciones de los
trabajadores, por lo que, se recomienda una reevaluacién a partir de los resultados obtenidos.
Mediante esta investigacion se puede plantear otras preguntas que indaguen a mayor profundidad

en las condiciones de la estructura organizacional y el rendimiento laboral.

La estructura organizacional cumple un rol importante en la Empresa Comercial, por lo
que se recomienda evaluar la estructura y redisefiar para estar al tanto de las necesidades de los
clientes internos y externos. Este redisefio podra mejorar indicadores como: la comunicacion y el

rendimiento laboral.
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7.3. Sugerencias para futuras investigaciones

Mediante esta investigacion se plantean las siguientes sugerencias para investigaciones

futuras:

Investigar la virtualizacion de las empresas y su dindmica en el mercado. Este tema puede
abrir el panorama sobre cdmo las empresas virtuales manejan un modelo de negocio mediante
paginas web, invirtiendo poco en infraestructura y teniendo sucursales a nivel mundial.
Ademas de suprimir varios departamentos y tener a personal contratado bajo prestacion de
servicios profesionales.

Liderazgo empresarial direccionado a equipos de trabajo en departamentos de produccion.
Este tema abre el camino hacia la direccion y formacion de gerentes departamentales, por lo
que vale preguntarse: ;como los grandes empresarios logran dirigir sus empresas
globalizadas?, ,qué estrategias utilizan para formar a los lideres de sus sucursales? ¢qué
riesgos se asumen al confiar en el personal? ;cual es el personal idéneo?

La comunicacion como eje de interaccion departamental: ;Cémo gestionar encuentros entre
diferentes niveles jerarquicos? En esta investigacion se buscan los diferentes métodos que se
han empleado para que todos los niveles se integren. Asi mismo, se buscan los resultados de
poner en interaccion a los diferentes niveles jerarquicos que existen en las empresas. ;Como
influye la interaccidén entre directivos, administrativos y operarios en la toma de decisiones y
el rendimiento organizacional? ;Como logar ese encuentro?

Liderazgo y rendimiento laboral: ;Como gestionar la comunicacién en tiempos de teléfonos
inteligentes? Es un estudio acerca de como influyen las aplicaciones de mensajeria y voz para

la transmision de informacion en los ambientes laborales. En ese sentido, se busca detectar
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qué tan clara y eficiente es la informacidn que llega y se envia a través de los dispositivos
moviles ¢Se ha reducido el tiempo o complica ain mas los canales de comunicacion?
Organizaciones abiertas y cerradas. ¢Son necesarios 10s niveles jerarquicos? En este estudio
se contraponen cual de estas organizaciones funciona mejor y de qué depende: del modelo de
negocio, del producto, de los servicios, el tamafio o la influencia de tecnologia.
Organizaciones horizontales: ¢Es posible en el Ecuador? Se trata de una pesquisa basada en
el ambiente empresarial nacional. En ese sentido, el estudio se concentra en investigar si
existen en Ecuador organizaciones con estructuras organizaciones descentralizadas y
flexibles.

Empleo de inteligencia artificial en procesos empresariales: lo importante aca es usar la 1A de
manera eficiente, sobre todo con respecto a la toma de decisiones. También es la manera de
lograr automatizacién de tareas de rutina y con ello las empresas pueden dejar a un lado
modelos de gestion tradicionales para atemperarse mas con la tecnologia digital.

Relacion entre sostenibilidad EO: investigar sobre las empresas integran los valores en la
estructura y cultura organizacional a partir de practicas sostenibles. Ademas, ver como estas
estrategias inciden en el rendimiento de los colaboradores y, a su vez, en la percepcion del

cliente.

Las sugerencias mencionadas tienen el fin de abrir los horizontes de saberes sobre los

aspectos que influyen en las EO, asi como la productividad laboral en un panorama empresarial

que se encuentra en contantes cambios. Los puntos definidos en este estudio prestan atencion a

elementos que se tienen en cuenta en la contemporaneidad como son la sostenibilidad,

virtualizacion de procesos e implementacion de avances tecnoldgicos. Ello permite también

diagnosticar y analizar las dindmicas de la organizacion y su incidencia en los niveles de
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productividad y el estado de bienestar de los empleados. Estas lineas de investigacion apoyan al
avance académico, ademas de la practica empresarial, vigorizando la capacidad de las entidades

comerciales para adaptarse y crecer en un contexto competitivo y de grandes desafios.
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9. Anexos

Anexo 1: Cuestionado para el Analisis Estructural de la Empresa

Cuestionario para el analisis estructural de la empresa
Objetivo: Determinar las condiciones de la estructura actual de Empresa Comercial.

Indicaciones: El cuestionario puede ser realizado en un intervalo de 72 horas. Reflexione
para que sus respetan sean lo mas apegadas a su realidad dentro de la empresa. Recuerde que la

informacion proporcionada es para el mejoramiento de la empresa y no tienen otro fin.

Marque con una X en el casillero que corresponda. Siendo Muy en desacuerdo (1), No

estoy de acuerdo (2), Ni de acuerdo no en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5)

1. ¢(Conozco mis funciones dentro de la empresa?

Muy en No estoy de | Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Muy de
desacuerdo | acuerdo (2) en desacuerdo (3) | (4) acuerdo (5)
1)

2. ¢Conozco la estructura de la empresa?

Muyen | No estoy de | Nide acuerdo ni | De acuerdo | Muy de acuerdo

desacuerdo | acuerdo (2) en  desacuerdo | (4) (5)

(1) (3)
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3. ¢Conozco quién es mi jefe inmediato superior?

Muy en
desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo no
en  desacuerdo
(3)

De acuerdo

(4)

Muy de acuerdo

()

4. ¢La innovacion y tecnologia ha mejorado la distribucion de funciones?

Muy en
desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni
en  desacuerdo
(3)

De acuerdo

(4)

Muy de acuerdo

()

5. ¢ Tuvo una induccion previa antes de ocupar su puesto de trabajo actual?

Muy en

desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni
en  desacuerdo
(3)

De
4)

acuerdo

Muy de acuerdo

()

6. ¢Conozco el objetivo de mi puesto de trabajo actual?

Muy en

desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3)

De
4)

acuerdo

Muy de acuerdo

(%)
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7. ¢He sufrido algun accidente en el trabajo por desconocer mis funciones?

Muyen | No estoy de | Ni de acuerdo ni | De acuerdo | Muy de acuerdo
desacuerdo | acuerdo (2) en desacuerdo (3) | (4) (5)
1)
8. ¢Sufro sobrecargas de trabajo?
Muyen | No estoy de | Nide acuerdo no | De acuerdo | Muy de acuerdo
desacuerdo | acuerdo (2) en desacuerdo (3) | (4) 5)
1)

9. ¢Tengo buena comunicacion con mis compafieros, superiores y los colaboradores de

otros departamentos?

Muy en
desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni
en  desacuerdo
3)

De acuerdo

(4)

Muy de acuerdo

(5)

10. ¢La organizacion cumple con mis expectativas profesionales, personales y laborales?

Muy en
desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3)

De
(4)

acuerdo

Muy de acuerdo

()
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11. ;Considero que la empresa esta organizada?

Muy en
desacuerdo

(1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3)

De
4)

acuerdo

Muy de acuerdo

(5)

12. ;Suelo hacer otras actividades que no competen a mi puesto de trabajo?

Muy en
desacuerdo

1)

No estoy de

acuerdo (2)

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo (3)

De
(4)

acuerdo

Muy de acuerdo

()

Gracias por su colaboracion
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Anexo 2: Cuestionario para el evaluar el rendimiento laboral

Objetivo: Determinar las condiciones de la estructura actual de Empresa Comercial.

Indicaciones: El cuestionario puede ser realizado en el intervalo de 72 horas. Reflexione
para que sus respetan sean lo mas apegadas a su realidad dentro de la empresa. Recuerde que la
informacion proporcionada es para el mejoramiento de la empresa y no tienen otro fin. EI temario

esta dividido en tres partes: autoevaluacion, evaluacién de equipo de trabajo y directivos.

AUTOEVALUACION

En una escala del 1 al 5, donde 1 es deficiente, 2 regular, 3 bueno, 4 muy bueno y 5 es

excelente responda a las siguientes preguntas

1. ;Cbémo calificarias tu rendimiento?

Deficiente (1) | Regular (2) | Bueno (3) Muy bueno (4) | Excelente (5)

2. {Coémo calificarias tu motivacion del Gltimo trimestre?

Deficiente (1) | Regular (2) | Bueno (3) Muy bueno (4) | Excelente (5)

3. ¢Como calificarias tu produccion diaria?

Deficiente (1) | Regular (2) | Bueno (3) Muy bueno (4) | Excelente (5)
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4. ;Como calificarias la cantidad de funciones que tienes asignadas?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

5. ¢Como calificaria la tecnologia y la innovacion que se ha implementado para

desempenarte en el trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

6. ;Como calificarias tu liderazgo en el trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

Agrega un comentario que pueda mejorar tu rendimiento en la

L5 1] 0 (S P
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Anexo 3: Cuestionado para el Evaluar el Equipo de Trabajo

1. ;Cdémo calificarias el rendimiento laboral de tu equipo de trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

2. ¢{Coémo calificarias la motivacion de tu equipo de trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

3. ¢Coémo calificarias la distribucion de las tareas en tu equipo de trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

4. ;Como calificarias el trabajo del lider de tu equipo de trabajo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

5. (Como calificarias la comunicacién con tus compafieros?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)
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6. ¢Qué calificacion le pondrias a la organizacion de tu equipo de trabajo?

Deficiente (1) | Regular (2) | Bueno (3) Muy bueno (4) | Excelente (5)

Agrega un comentario que consideras puede mejorar el rendimiento de tu
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Anexo 4: Cuestionado para el Evaluar a los Directivos de la Empresa

1. ¢Que calificacion le pondrias al desempefio laboral de los directivos de la empresa?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

2. ¢{Coémo calificas la gestion organizacional de los directivos?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

3. ¢Qué calificacidn le darias a la comunicacion que tienen los directivos contigo?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

4. ;Como calificarias la innovacion en tecnologia que han implementado los directivos?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)

5. ¢Cdémo calificarias la organizacion del trabajo por parte de los directivos?

Deficiente (1)

Regular (2)

Bueno (3)

Muy bueno (4)

Excelente (5)
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Agrega un comentario que consideras puede mejorar el rendimiento de los

L1 (= 011070 L T

Gracias por tu colaboracién
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