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RESUMEN

En el presente trabajo de titulacion denominado “Disefio de un plan de desarrollo organizacional
para la Importadora de Frutas Allauca — Riobamba™, con el fin de conocer sus propdsitos
empresariales, ademas se logré una mejor administracion con el disefio de una estructura y cultura
organizacional en beneficio de todos los que conforman la empresa, para la cual se efectu6 la
recopilacion de varios estudios publicados en revistas, libros y repositorios digitales
representativos en espafiol como: ciencias sociales, Psicologia GEPU RECIMUNDO, y
repositorios universitarios nacionales como Dspace ESPOCH, Universidad Laica Vicente
Rocafuerte de Guayaquil, Universidad Catdlica del Ecuador y el Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano, ademas de repositorios internaciones como Universidad Autonoma de Querétaro —
México y Universidad Auténoma de Puebla — México; tomando en cuenta que el 80% va desde
el afio 2015 has la actualidad y el otro 20% con de afios que van desde1969 hasta el 2015; se
empled la técnica de “Recopilacion y seleccion de informacion” con criterio de seleccion,
distanciando informacion que no contribuya, en el trabajo y sintetizando la informacion valida en
tablas de formato de Excel y Word para una mejor comprension e interpretacion de la informacion
encontrada en las diferentes investigaciones , obteniéndose como resultados que al elaborar el
modelo de desarrollo organizacional de Weisbord mediante sus seis cajas donde se hace un
preambulo de como se encuentra la empresa y posibles modificaciones que la puede implementar.
concluyendo de acuerdo a la fundamentacion tedrica y a los resultados encontrados que la
Importadora de Frutas Allauca logrard adaptarse a los cambios del plan de desarrollo
organizacional por su reciente crecimiento, y logrando una mejor administracion mediante una
estructura que estd de acuerdo a las necesidades de la empresa, se recomendd implementar

estrategias corporativas, cumpliendo con sus objetivos y teniendo una mejor estabilidad laboral.

Palabras clave: <CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS>, <DESARROLLO
ORGANIZACIONAL>, <ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL>, <CULTURA
ORGANIZACIONAL>, <MODELO DE WEISBORD>.
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ABSTRACT

In this degree work called "Design of an organizational development plan for the Importing Fruits
Allauca - Riobamba", in order to know the business purposes, also achieved a better management
with the design of an organizational structure and culture for the benefit of all those who work for
the company, the collection of several studies published in journals, books and digital repositories
representative in Spanish language as: Social Sciences, Psychology GEPU RECIMUNDO, and
national university repositories such as Dspace ESPOCH, Universidad Laica Vicente Rocafuerte
de Guayaquil, Universidad Catolica del Ecuador and Instituto Superior Tecnologico Bolivariano,
as well as international repositories such as Universidad Auténoma de Querétaro - México and
Universidad Auténoma de Puebla - México; taking into account that 80% of the studies are from
2015 to the present and the other 20% are from 1969 to 2015; The technique of "Collection and
selection of information™ was used with selection criteria, distancing information that does not
contribute to the work and synthesizing the validated information in Excel and Word format tables
for a better understanding and interpretation of the information found in the different
investigations, obtaining as results that when elaborating the organizational development model
of Weisbord through its six boxes where a preamble of how the company is and possible
modifications that can be implemented. concluding according to the theoretical foundation and
the results found that Importing Fruits Allauca will be able to adapt to the changes of the
organizational development plan for its recent growth and achieve a better administration through
a structure that is according to the needs of the company, it was recommended to implement

corporate strategies, meeting its objectives and having better job stability.

Keywords: <ECONOMIC AND ADMINISTRATIVE SCIENCES>, <ORGANIZATIONAL
DEVELOPMENT>, <ORGANIZATIONAL STRUCTURE>, <ORGANIZATIONAL
STRUCTURE>, <WEISBORD MODEL>.
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INTRODUCCION

Actualmente, las pequefias y medianas empresas (PYMES) se han convertido en algo relevante
para la economia de muchos paises, ya que generan interés en la importancia del desarrollo y
fortalecimiento de las empresas, seglin menciona (Mercado Libre, 2018) a nivel mundial, estas
representan el 70% y el 95% de las entidades existentes, generando entre un70% y 90% del P1B

mundial al afio, creando entre el 50% y el 80% de plazas de empleo.

En el Ecuador las PYMES representan el 99.55% (DGS, 2020), esto se debe al proceso de
emprendimiento que existe en el sector empresarial, segln (Arguello, 2019) menciona que hasta el
afio del 2017 se iniciaron tres millones de negocios de esta categoria, siendo la mayoria
emprendimientos generados por la necesidad del emprendedor mas no por la oportunidad, lo cual
tienden a fracasar en corto tiempo teniendo una existencia minima en el mercado debido a la
carencia de conocimiento y baja preparacion de los duefios, asimismo que sus actividades lo

realizan de forma empirica generando perdidas que lo lleva a la quiebra del negocio.

Ademas, es importante aclarar que las empresas deben estar en cambios contantes para su
desarrollo organizacional como un mecanismo para mejorar su desempefio y competitividad
empresarial, adoptando nuevos modelos de gestién caracterizados por la flexibilidad, la apertura,
la existencia de estructuras horizontales, la importancia de establecimientos de relaciones con el
entorno, asi como la innovacién siendo una estrategia que conduce al mejoramiento de la

competitividad y posicionamiento de las empresas en el mercado global (Chango Galarza).

Asi mismo, la Importadora de Frutas Allauca es un negocio familiar que inicié sus actividades
comerciales en el afio 2003, por la sefiora Maria Olga Allauca Paguay y esposo, esta empresa
lleva 18 afios en el mercado, su principal actividad es la compra-venta de al por mayor y al por
menor de diversas variedades de frutas importadas y nacionales. El incremento del volumen de
ventas y su estabilidad en el mercado le ha permitido crecer, actualmente cuenta con dos puntos
de ventas donde el local principal se encuentra en la av. Santa Martha y Mérida y el cocal
secundario esta al interior de la EP-Empresa Municipal Mercado de Productores Agricolas de
San Pedro de Riobamba (EP-EMMPA).

A pesar de su larga trayectoria la Importadora de Frutas Allauca actualmente no cuenta con una
constitucion legal en la Superintendencia de Compafiias, teniendo un manejo financiero
denominado costo oculto, es decir que, los precios destinados a los productos pueden ser erroneos
debido al desconocimientos de un sistema de costos adecuado y eficiente para la determinacion

del precio de venta al publico, de igual forma la empresa tiene el riesgo de ser vista como un



negocio ilicito, ocasionando la irregularidad de acceder a mercados nacionales mediante de la
apertura de puntos de ventas, del mismo modo no puede atraer a clientes potenciales ya que no
esta totalmente legalizada como empresa que garantice la credibilidad y la confianza del cliente.

De igual forma no cuenta con un reglamento interno, que establezca las obligaciones, derechos y
deberes, donde los actores que conforman la empresa deben regirse y cumplir con los pardmetros
gue se lleguen a determinar en el reglamento, asimismo, no posee con un correcto organigrama

estructural y funcional para que cada colaborador desempefie sus actividades de forma eficiente.

Mediante la elaboracién de un disefio de desarrollo organizacional para la Importadora de Frutas
Allauca le permite adaptarse a cambios que faciliten su constitucion, su apertura de areas
necesarias para la gestion y ejecucion de sus actividades comerciales. Por lo expuesto
anteriormente los objetivos fueron:

Fundamentar conceptos generales relacionados a las variables de investigacién que validen el

desarrollo organizacional mediante la constitucién legal de la Importadora Allauca.

Identificar mediante un diagnostico, los factores internos y externos del estado actual de la
Importadora de Frutas Allauca.

Proponer un plan de desarrollo organizacional para el mejor desempefio administrativo —

financiero de la empresa familiar

Sin embargo, el desarrollo organizacional es una estrategia de constante cambio, que de
generacion en generacion ha venido atravesando, como una forma de solucionar los problemas
gue enfrenta una organizacion, de tal manera que esta constituido por esfuerzos encaminados a
eliminar situaciones insatisfactorias mediante una planificacion de acciones y estrategias a través

del anélisis que impulsen la competitividad y permanencia de la empresa.

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo de disefiar un plan de desarrollo
organizacional como una herramienta para la constitucion de la Importadora de Frutas Allauca,
lo cual se pretende mejorar la estabilidad de la empresa mediante la constitucion legal en la
Superintendencia de Compaiiias del pais, conduciendo a la entidad a plantear su mision y vision,
proponiendo objetivos alcanzables con la finalidad de obtener la fidelizacion y satisfaccion de los

clientes, mediante la buena atencién y seriedad como una organizacion confiable al ser legalizada.

De tal modo, el plan de desarrollo organizacional le permite a la empresa adaptarse a los cambios

consecuentes al ser formalizada, en vista a que los actores son personas que han emprendido de



forma empirica, es decir, lo manejan sin tener el adecuado y el necesario conocimiento en el

ambito administrativo.

Este trabajo de investigacion consta de tres capitulos: en el capitulo | se da a conocer el marco
referencial, en el mismo se presentan los antecedentes de la investigacion y el marco tedrico,
siendo este la fundamentacion teorica acerca del tema a tratar, de forma que es utilizada como

informacién relevante, como la base y sustento para esta investigacion.

En el capitulo 11, se presenta el marco metodolégico, donde se describe el enfoque, nivel y disefio
de la investigacion, definiendo el tipo de estudio, y la determinacion de la poblacion y la muestra
utilizada, ademas consta los métodos, técnicas e instrumentos que se utilizo en esta investigacion

para la recopilacion de datos.

En el capitulo 111, se da a conocer los resultados que se obtuvo y la discusion a la que se llegd
mediante la tabulacion e interpretacion de la informacion, consiguiente a esto se concreta la
propuesta del disefio de un plan de desarrollo organizacional para la Importadora de Frutas
Allauca.

Finalmente, se expone las conclusiones y recomendaciones que estardn a consideracion del
representante administrativo de la Importadora de Frutas Allauca, en virtud de mejoramiento

organizacional.



CAPITULO |

1 MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1.  Antecedentes de Investigacion

Una vez realizada la investigacion en repositorios institucionales, revistas cientificas de las
ciencias administrativas y libros online se ha encontrado informacion veridica, relevante y
confiable, realizadas con temas similares diferenciandose de esta investigacion, se realiza en la
Importadora de Frutas Allauca, y por ende a continuacién se presentan las investigaciones mas

recientes.

El trabajo de titulacién del autor Euro Danilo Riofrio Dominguez (2015), de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo con el tema ‘“Plan de Desarrollo Organizacional en la Empresa

Hilanderia Guijarro, durante el periodo 2015-2020”, hace mencién:

La organizacion cuenta empiricamente con un organigrama estructural, siendo jerarquico,
con una participacion inadecuada de los colaboradores, es decir existe demasiado
centralismo de la autoridad y toma de decisiones, de tal forma el plan de desarrollo
organizacional se ha constituido como uno de los instrumentos por excelencia para el
cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia a nivel
nacional e internacional ~ asi mismo concluye a que “las nuevas tendencias involucran
una mayor participacion del colaborador, las empresas modernas mantienen
comunicacion abierta y buscan generar movimiento interno mediante convocatorias
también abiertas para generar nuevas oportunidades de aprendizaje, que le permitan a
cada individuo administrar su propia carrera y promuevan movimiento como parte del

crecimiento de la empresa (Riofrio Dominguez).

El siguiente proyecto de investigacion realizada por los autores Graciela Benavides, Magali Manzano &
Verénica Aragén (2017), de la Universidad Auténoma de Puebla — México con el tema “La
importancia del desarrollo organizacional en las empresas familiares en el caso particular de la

empresa AVPSA” menciona acerca de:

La propuesta de mejoramiento en la organizacion de la empresa familiar AVPSA a través
de un Plan de Desarrollo Organizacional sustentado en un modelo de intervencion hacia
el cambio mediante el andlisis de la situacidn actual de la empresa en su cultura, estructura

y clima organizacional asi como en la satisfaccion al cliente, la aplicacion de este plan,



“«

también puede tener como consecuencia en cumplir con su objetivo principal “la
satisfaccion del cliente”, ya que la empresa al aplicar el cambio planeado, teniendo una
vision estratégica y de transformacion estructural con actitudes y valores, mejorara su
productividad, competitividad y conservard su estabilidad en el mercado (Benavides, Manzano

y Aragon 158).

Segun el articulo realizada por la autora Maria Guadalupe Zamora Aguilar (2017), Universidad
Auténoma de Querétaro - México publicada por la Revista de Ciencia Sociales con el tema “El
desarrollo organizacional como generador de un cambio significativo en las organizaciones de la

sociedad civil” menciona acerca de;

El modelo de desarrollo organizacional propuesto genera un proceso dindmico,
participativo e incluyente entre todas las areas que comprenden la organizacién. En el
caso de las OSC que han realizado procesos de desarrollo organizacional tienen una
participacion activa y mayor capacidad de intervencidn en asuntos publicos de su interés.
Es asi que, agentes fortalecedores impulsan el asociamiento en México, favorecen la
articulacion entre diversos actores y construyen capacidades de forma efectiva al
desarrollo social del pais, lo que posibilita la generacion de oportunidades en un entorno

que esta en constante cambio (Zamora Aguilar 106).

De acuerdo al proyecto de investigacion por la autora Claudia Maria Tormen Holguin (2019), de la
Universidad Catdlica del Ecuador con el tema “Desarrollo Organizacional en la Empresa
VEHYSA” llega a la conclusion:

En base a las necesidades detectadas en la empresa se adapt6 al desarrollo organizacional
conjuntamente con los procesos y procedimientos que se ven inmersos en esta practica
para desarrollar un modelo del DO aplicable a Vehysa el mismo que cuenta con cinco
fases consecutivas: enfoque: funcional y cultural, conceptualizacién, diagnoésticos de los
problemas y sus soluciones, gestion del cambio y evaluacién y retroalimentacion, de esta
manera se plantea la propuesta del modelo DO Vehysa 180°, misma que da varias
perspectivas para logar el cumplimiento de los procesos y procedimientos que ya existen

en la organizacion (Tormen Holguin 66).

El proyecto de grado realizado por la autora Andrea Navarro (2019), del Instituto Superior
Tecnologico Bolivariano con el tema “Propuesta de un Plan de Desarrollo Organizacional para el
mejoramiento del Clima Laboral de los colaboradores del centro de distribucion de la empresa

TIA S.A.” concluye que:



La empresa TIA S.A. debe optar por implementar una estrategia de desarrollo
organizacional estableciendo procesos y control en cada &rea, ademas debe tener un
manual de funciones para que el personal sepa que trabajo debe ejercer, sin embargo, la
empresa no se maneja bajo politicas para realizar procesos y actividades a sus empleados

(Navarro Sanchez 90).

Segun el articulo publicada por la Revista de Psicologia GEPU (Grupo de Estudiantil y
Profesional de Psicologia Univalle) — Colombia, realizada por los autores Juan Pérez Quintero & Sara
Pérez Pefiafiel (2020), con el tema “Organizacion Inclusiva: Disefio de Desarrollo Organizacional

para el América S.A.” concluye que:

El plan de accion que se elabora en conjunto con el objetivo que el América S.A. sea una
organizacion que promueva el cambio a partir del impulso de comportamientos civicos al
interior de la organizacién, se enfoca en 4 ejes: integracién, consolidacién, de identidad
corporativa, construccién de reglas, comunicacion externa e interna, estos ejes se
relacionan con la organizacion inclusiva dado que hacen posible promover la
participacion de los colaboradores en la organizacion, convirtiéndolos parte fundamental
del proceso de cambio, lo cual implica una transformaciéon del conjunto con la
participacion de todos a partir de su sentir y de su pensar. Asi, la situacion sucede gracias

a cambios en las formas de pensamiento, comunicacion y conceso de la organizacion (Pérez
Quintero y Pérez Pefiafiel 41).

El proyecto de investigacion realizado por la autora Jenny Medina (2021), de la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte de Guayaquil con el tema “Modelo de Desarrollo Organizacional para el

Gimnasio GYM Destruction”, llega a la conclusion:

El modelo de desarrollo organizacional propuesto para el GYM Destruction, se baso en el
modelo de cambio planeado de Lippitt, Watson y Westley, compuesto de siete etapas
(exploracion, entrada, diagnostico, planeacion, accion, estabilizacion y terminacion), las
primeras cuatro etapas fueron ejecutadas por el autor de la propuesta bajo autorizacion
del propietario del gimnasio, para ello se reunié al personal de la empresa para
comunicarles de los cambios que se realizarian en la misma, y los beneficios que estos

tendrén para la organizacion (Chilan Pérez 76).

Por altimo, a través de la publicacion de la RECIMUNDO, realizada por los autores Martha Lorena

Figueroa Soledispa, Jenny Elizabeth Parrales Reyes & Dayan Alejandra Nieto Parrales (2021), con el tema



“Analisis del desarrollo organizacional como modelo de gestion para potenciar a las pymes del

sector industrial en la provincia de Manabi periodo 2006 —2012” y determina que:

La teoria del desarrollo organizacional hace referencia al andlisis de la empresa, de sus
departamentos, sus productos y servicios, sus procesos de fabricacion, infraestructura,
recursos financieros y humanos para hacer frente las necesidades de la empresa. Con el
uso del modelo Weisbord se determiné que son pocos los pequefios y medianos empresarios
gue tienen mayor tiempo de permanencia en el mercado esto se debe a que muchas PYMES
han desaparecido porque no han podido superar las barreras internas y externas del

entorno (Figueroa, Parrales y Nieto 450).

1.2. Marco teorico

1.2.1. Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se entiende como una serie de conceptos de diversas indoles,
relacionadas entre si, cuyo objetivo comun es buscar el desarrollo y la consecucion de similares
propositos generales de una organizacion, con metas particulares de los individuos que la integran.
Se puede considerar como una filosofia debido a la forma de pensar, interpretar y actuar dentro
del contexto organizacional o institucional de una sociedad. Sin embargo, toda organizacion actla
en determinado contexto, por lo que su existencia y supervivencia dependen de la forma en la que
estan relacionadas con este medio. De esta manera la organizacién debe ser estructurada en
funcion a las condiciones y circunstancias que se caracterizan el en sistema que trabaja cualquier

organizacion (J. A. Hernandez).

Actualmente las empresas deben buscar la mejor manera de administrar a una fuerza laboral
multigeneracional con distintos valores, creando un desafio en la comunicacién y el trabajo en
equipo. Las empresas deben considerar los factores psicosociales, que pueden adoptar valores
por exceso, de manera pre- determinada o por configuracion, ya sean adversos o desfavorables,
gue pueden afectar negativamente la salud y la seguridad de los trabajadores, asi como el
desarrollo del trabajo, entendiendo por factores psicosociales aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la

organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de tareas (J. Hernandez).



1.2.1.1. Objetivos del desarrollo organizacional

Los objetivos del desarrollo organizacional estdn establecidos para el crecimiento de la

organizacion entre los mas destacados y basicos para Hernandez, Gallardo & Mendoza, (2011) son l0s

siguientes:

v

El desarrollo organizacional es un proceso que se enfoca en la cultura, los procesos y la
estructura de la organizacion, utilizando una perspectiva total del sistema.

El DO es un proceso interactivo para diagnosticar y emprender una accion.

Las intervenciones del desarrollo organizacional ayudan a los lideres a examinar la
tecnologia y la estructura de la organizacion hacia la meta de lograr que esta funcione
mejor.

El DO es perfeccionar el sistema, asegurandose de que los componentes del sistema sean

armoniosos y adecuados.

Ademas, para Gonzales, (2019) los objetivos del desarrollo organizacién son los siguientes:

v

\

Obtener o generar informacidn tanto subjetiva como objetiva que sea valida y pertinente,
sobre la realidad de la organizacion y asegurar la retroalimentacion de los datos
obtenidos.

Diagnosticar problemas y situaciones que sean insatisfechas.

Desarrollar un sistema que sea viable y capaz de autorrenovacion, pudiéndose organizar
de distintas maneras, dependiendo de las actividades que se lleve a cabo.

Hacer incrementar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la organizacion.
Perfeccionar y optimizar el sistema y los procesos de informacidn y comunicacion.

Encontrar soluciones cooperativas a problemas e importancias.

De esta manera los objetivos tanto de Hernandez, Gallardo & Mendoza como de Gonzales de una

u otra forma se fundamentan dirigiéndose a un solo fin de que los clientes internos tengan los

mismos propdésitos de la empresa para el crecimiento y la estabilidad.

1.2.1.2. Importancia

El desarrollo organizacional es importante debido a que se busca incrementar la efectividad tanto

de la empresa como de cada individuo por tanto es el eje que permite adaptarse a los objetivos de

la empresa, las condiciones del mercado y las posibilidades tecnoldgicas generando mas
rentabilidad.



Sin embargo, implementar un plan de desarrollo organizacional en las microempresas es
fundamental ya que se ven enfrentadas en un entorno competitivo, por la intervencién de grandes
empresas, por lo que implica desarrollar, ganar o mantenerse en el mercado mediante un trabajo

organizado y planificado (J. Hernandez).

1.2.1.3. Intervenciones del desarrollo organizacional

Las intervenciones son un conjunto de actuaciones estructuradas, donde las unidades escogidas
del organismo emprenden una actividad o conjunto de actividades, del mismo modo que los

objetivos se relacionan de forma directa o indirectamente hacia las mejoras de la organizacion.

Por tanto, la intervencién del desarrollo organizacional consiste en la formulacion de planes de
actuacion con la finalidad de llevar a cabo y evaluar las consecuencias. Ahora bien, las
intervenciones del desarrollo organizacional se centran en los problemas reales, en lugar de
abstracciones, ya que los problemas que enfrentan los colaboradores de la empresa con reales y

no hipotéticos.

De hecho, existen condiciones que dan origen a las intervenciones del DO y son las siguiente:

Hay una
oportunidad
no realizada

Existe un
problema

Algunos
aspectos de la
organizacion
estan
desalineados

Cambia la
vision que
guiaala
empresa

Figura 1-1: Condiciones que dan origen al DO

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Fuente: Elaboracion propia basado en: (Gonzalez Cornejo).



1.2.2. Proceso del desarrollo organizacional

1.2.3. Modelos del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es un programa de accion basado en una informacion véalida acerca
del statu quo, de los problemas y las oportunidades actuales ademas de los efectos de las acciones

en relacion al logro de los objetivos (Hernandez, Gallarzo y Espinoza).

Entre los modelos del desarrollo organizacional se tiene:

El modelo de desarrollo organizacional de Lawrence y Lorsch.
Modelo de cambio planeado de Robbins.

El modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Wesley.
Modelo de cambio planeado de Faria Mello.

g > v e

El modelo de las seis cajas de Weisbord.

Para el fundamento tedrico de este trabajo se hace énfasis en el modelo de seis cuadros de

Weisbord, debido a que a asemeja a las necesidades de la Importadora de Frutas Allauca.

1.2.3.1. Modelo de seis cuadros de Weisbord

El modelo de Weishord consiste en seis elementos que se detallan en la siguiente figura.
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Misién y visién
;Cuél es el propdsito
de la organizacion?
;Qué esta tratando de
alcanzar? ;Cuales son
sus prioridades?
;Cudles sus servicios?
i Cuales sus servicios?
L J

— f—

Relaciones Estructura

Liderazgo

¢Como se toman y ;Como esta estructurada
comunican las ¢Quiénes son los la organizacion? ;Quién
decisiones? ;Como se lideres de la es el responsable por las
determinan y supervisan organizacion? tareas y las funciones?
|as relaciones de ;Como la dirigen? ;Cusles son las lineas de
trabajo?

L -

autoridad y supervision?

—

|
Mecanismos de apoyo Recompensas

iQueé (subjsisternas ;Como se motiva al
apoyan las actividades personal para que

de la organizacion trabaje? ;Como es

(por ejemplo logistica, recompensade? ;Como

finanzas, capacitacion)? es castigado?

—

Ambiente externo
I

Figura 3-1: Elementos del Modelo de Weisbord
Elaborado por: Weisbord,
Fuente: Herndndez, Gallarzo & Espinoza, (2011)

1. Misiony Vision

La misién de una organizacion sirve para establecer una plataforma comdn para todos los
programas de la organizacién, su funcionamiento interno y sus relaciones externas. Esta
declaracion de la mision resume el propdsito de la organizacion y proporciona los argumentos
para definir la vision y los objetivos. La visién es aquella idea o conjunto de ideas que hay sobre
la organizacidn a futuro expone de manera evidente y ante todos los grupos de interés el gran reto
empresarial que motiva e impulsa la capacidad creativa en todas las actividades que se desarrollan
dentro y fuera de la empresa.

2. Estructura
La estructura de la organizacion se refiere a la forma de como las responsabilidades, tareas y
funciones se distribuyen entre los trabajadores. Sirve para definir las relaciones de comunicacion

y las lineas de autoridad de los diferentes niveles de personal. La estructura se plantea

comunmente en un organigrama y en las descripciones de los puestos de trabajo.
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3. Relaciones

Las relaciones se refieren a como todos los niveles del personal y a como se tomany comunican
las decisiones. Muchos aspectos de las relaciones organizacionales son determinados por la
estructura de la organizacion. Las relaciones sirven a las funciones de colaboracion, comunicacion
y supervision, permitiendo que el trabajo esté dirigido hacia la mision y la vision. Las relaciones

también ayudan a construir la cultura organizacional.

4. Recompensas e incentivos

Las recompensas sirven para reconocer un desempefio adecuado incluyen tanto la compensacion
financiera como las compensaciones no financieras. Los incentivos ayudan a motivar el
desempefio del personal. Los incentivos a los trabajadores pueden incluir el darles tiempo para
que realicen consultas fuera de la organizacion, proporcionarles capacitacion dirigida a mejorar o
adesarrollar sus habilidades, reconocerles una programacion éptimay asegurarles un fuerte apoyo

organizacional a cualesquiera de sus nuevas iniciativas.

5. Sistemas de apoyo

Los sistemas de apoyo son los sistemas y actividades que facilitan el trabajo de la organizacion.
Aunque estas funciones sean con frecuencia administrativas, no sélo apoyan el contexto
organizacional, también ayudan a crearlo. Por ello, es importante asegurarse que los sistemas de
apoyo sean eficientes y que sus estandares y protocolos estén enfocados en lograr los objetivos

de la organizacion.

6. Liderazgo

En el centro de la estructura, el liderazgo es el elemento clave que relne a los otros elementos
organizacionales. El liderazgo también es responsable de reconocer y manejar las influencias que

surgen de las organizaciones, comunidades o tendencias en el ambiente externo.

v Se compromete con la misién y la visién organizacional.
v Son capaces de desarrollar y comunicar la visién acerca de lo que la organizacion puede
y debe realizar, asi como enfoques estratégicos para lograr esa vision.

v" Movilizan recursos financieros y humanos gracias a sus habilidades.

\

Proporcionan direccion para facilitar la contribucion del personal a la vision establecida.

v Pueden anticipar y administrar el cambio.
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1.2.4. Estrategias para impulsar y mantener el desarrollo organizacional

Es necesario recalcar que la cultura organizacional se le define como el rumbo de la organizacion
ya que esté relacionada al comportamiento y actitudes de los colaboradores de la empresa. Por tal
razén para obtener un desarrollo organizacional sostenible es clave responder al cuestionamiento

¢Cémo hacer que se mantenga y que sea aceptada y practicada por los nuevos integrantes?
Para dar respuesta a esta pregunta es importante lograr un aprendizaje organizacional acorde que

se prevalezca la cultura propia de la organizacion siendo necesario llevar a cabo con las siguientes

estrategias.

— Establecer y dar a conocer formalmente la filosofia, misidn, visién, valores

I El ambiente de trabajo cumpla con con las necesidades y requerimientos }

Motivar a los empleados para que se apeguen a las politicas de la organizacion

sl Nutrir el aprendizaje organizacional

sl Aplicar retribuciones, criterios de promocidn explicita y simbolos de estatus

Utilizar relatos, leyendas y mitos acerca de acontecimientos clave para el DO

Mantener estructuras jerarquicas que se cumplan los procesos del DO

Figura 4-1: Estrategias del Desarrollo Organizacional

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
Fuente: Elaboracion propia basado en la publicacion de: (Kinicki y Robert)
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1.3. Cultura organizacional

La cultura organizacional de acuerdo con el proyecto GLOBE es definida como los motivos
compartidos, valores, creencias, identidades e interaccion de eventos significativos que resultan
de experiencias comunes de los miembros de las colectividades y las cuales con transmitidas de

generacidn en generacion (Lépez).

Ademas, en la cultura organizacional se encuentran los valores de los fundadores y de los lideres
gue moldean dicha cultura, de modo que a través de la puesta en préctica compartida afecta o
influye en el comportamiento de los empleados ya que dichos valores se convierten en las

practicas de los empleados (Lépez).

De tal manera que las practicas juegan un papel fundamental en la cultura organizacional debido
a que se atreve indicar que son cierta medida gestionables, por tanto los valores cambian sin tener
un esquema preestablecido, y las practicas colectivas dependen de las caracteristicas de la
empresa como son las estructuras y los sistemas, de tal forma que pueden influir sobre ellas de

acuerdo a las modificaciones de las estructuras y sistemas que son requeridas (L6pez).

1.3.1. Modelo de dindmica cultural

El modelo de dinamica cultural se centra en los procesos en que la cultura de la organizacién se
forma y desarrolla, estos procesos: manifestacion, realizacion, simbolizacidn e interpretacion, por
tanto, en este modelo se agrega dinamismo a la formacion de las culturas organizacionales ya que
explica la forma en que los elementos se convierten, mediante procesos culturales en supuestos,

valores y artefactos (G. Hernandez).
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Valores

Simbolos

Figura 5-1: Modelo de dinamica cultural

Elaborado por: Hatch, 1993
Fuente: (L6pez).

Segln Hatch (1993), encontrd que la utilidad del modelo de dinamica cultural depende de la
identificacion de las siglas que unes a los artefactos, valores y supuestos, de tal forma que para
definir este proceso es necesario introducir el concepto de simbolos y enfocarse en los cuatro
elementos culturales. con el fin que estas relaciones sean clave para el entendimiento de una

cultura organizacional, y que a continuacion se las describe los elementos y procesos (G. Hernandez).

Elementos

Los simbolos se forman cuando una cosa 0 una accién representa algo mas de lo que es, es decir,
las cosas las acciones son simbolos no cuando se ven desde una perspectiva instrumental, sino
cuando se ven de una perspectiva de un significado construido por los miembros de la

organizacion

Por tanto, este modelo permite explicar como los elementos culturales tales como valores
supuestos, artefactos y simbolos se relacionan, de tal forma que estos elementos se explica en los
procesos correspondiente a la manifestacion, que se da de supuestos a valores y viceversa; el
proceso de realizacién que se da entre los valores y artefactos y viceversa; el proceso de
simbolizacién el mismo que se da entre artefactos y simbolos y viceversa y por Gltimo el proceso
de interpretacion que se da entre artefactos y simbolos y viceversa (G. Herandez), como se puede

ver en la figura 5-1.
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Procesos

Manifestacion: Este proceso se da de supuestos a valores, lo cual se refiere cuando la esencia de
una cultura es relevada a través de los sentidos, pensamientos y la emocidn, entonces la
manifestacion permite que los supuestos sean relevados como percepciones, pensamientos y

emociones de los miembros de la organizacion (G. Hernéndez).

Este proceso contribuye a la constitucion de cultura organizacional, lo cual permite que los
supuestos se tornen en valores y a la vez los valores que generalmente son ideas acerca del deber

influyan en la creacion, mantenimientos, y evolucién de los supuestos (G. Hernandez).

Por tanto, el modelo de dindmica organizacional sugiere que la manifestacion ocurre en dos
sentidos: a través de los procesos que proactivamente influyen en los valores y retroactivamente
ava através de aquellos procesos que influyen a los supuestos mediante los artefactos retroactivos

del reconocimiento de valores (G. Hernandez).

Realizacion: este proceso se hace responsable de la transformacion de los valores en artefactos,
lo que se propone que los valores se vuelvan realidad, es decir, que se vuelvan objetos tangibles

(G. Hernandez).

Por tanto, el modelo de dinamica cultural sugiere que la realizacion ocurre en dos sentidos: a
través de los procesos que proactivamente son responsables de la transformacion de valores en
artefactos y retroactivamente a través de aquellos procesos que transforman a los valores al
hacerlos parecer diferentes de lo que eran antes de su realizacion proactiva como artefactos (G.

Hernandez).

Simbolizacién: En este proceso implica algunos artefactos ganen asociaciones o significados

simbolicos dentro de los miembros de la organizacion (G. Hernandez).

De tal forma que el modelo de dindmica cultural sugiere que la simbolizacién ocurre en dos
sentidos; el primero va a través de los procesos que prospectivamente con responsables de la
transformacion de artefactos a simbolos y el segundo retrospectivamente que va a través de los
procesos que vuelven a realizar el significado de los artefactos que ya son reconocidos como

simbolos (G. Hernandez).
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Interpretacion: El proceso de interpretacion se simbolos a supuestos va a partir de una asociacion
de significado de algn concepto, sea fijado y afirmado en las mentes de las personas de tal forma

se conviertan en un supuesto tactico (G. Hernandez).

De hecho, el modelo de dindmica cultural sugiere que la interpretacion ocurre en dos sentidos:
uno, va a través de los procesos que prospectivamente transforman los simbolos a supuestos lo
que se refiere al significado que se establece al interpretar los simbolos y dos, retrospectivamente

va a través de los significados de cualquier experiencia (G. Hernandez).

1.4. Estructura organizacional

La estructura organizacional se le considera como una dimensién relevante y estratégica para el
desarrollo de una empresa, debido a que provee el marco que dirige la accién en su conjunto,
dicha medida se hace necesario iniciar de un analisis sistematico de los roles y las funciones
principales que componen el sistema gerencial, estableciendo su horizonte temporal y las
relaciones con los demés roles. De esa forma se procede a ubicar los roles que componen la

estructura dentro del marco global (Schlemenson)

1.5. Fundamentacion legal
1.5.1. Tipos de compafiias

Conforme a la ley de compariias del Ecuador de acuerdo al art. 2.- Hay cinco especies de

compairiias de comercio, y son las siguientes:

La compafiia en nombre colectivo;

e Lacompaifiia en comandita simple y dividida por acciones;
e Lacompafiia de responsabilidad limitada;

e Lacompafiia anénima; y,

e Lacompafiia de economia mixta.

Conforme a esta investigacion es necesario enfocarse en tres tipos de compafiias basicamente en
la compafiia en nombre colectivo, compafiia de responsabilidad limitada y compafiia anénima, ya
que se dedican a realizar actividades mercantiles y es semejante a la actividad que realiza la

Importadora de Futas Allauca, del mismo modo facilita el analisis de la constitucion.
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De acuerdo a la ley de compafiias se realiza la siguiente tabla con aspectos fundamentales a

considerar.
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Tabla 1-1: Tipos de Compafiias

TIPO DE

COMPANIA

COMPANIA EN
NOMBRE
COLECTIVO

CONSTITUCION Y
RAZON SOCIAL

e Se contrae entre

dos o mas personas

naturales

e Larazdn social es
la férmula
enunciativa de los
nombres de todos
los socios, o de
algunos de ellos,
con la agregacion
de las palabras "y
compaifiia”

e El contrato de
compafiia en
nombre colectivo
se celebrard por

escritura publica

CAPACIDAD

e Tienen capacidad

para comerciar y
formar parte de
una compafiia en

nombre colectivo

CAPITAL

Aportes que cada uno de
los socios entrega o
promete entregar

Si el capital fuere
aportado en
obligaciones, valores o
bienes, en el contrato
social se dejara
constancia de ello y de

sus avaluos.
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ADMINISTRACION

o A falta de disposicion

especial en el contrato
se entiende que todos
los socios tienen la
facultad de administrar
la compafiia y firmar
por ella

El administrador o
administradores se
entenderan autorizados
para realizar todos los
actos y contratos que
fueren necesarios para
el cumplimiento de los

fines sociales.

DE LOS SOCIOS

Obligaciones

o Pagar el aporte que
hubiere suscrito

¢ No tomar interés en
otra compafiia que
tenga el mismo fin

o Participar en las
pérdidas

Derechos

e Percibir utilidades

o Participar en las
deliberaciones y
resoluciones de la
compafiia

e Controlar la
administracion

e Votarenla
designacion de los
administradores

e Recurrir a los jueces
solicitando la

revocacion del



COMPANIA DE
RESPONSABILIDA
D LIMITADA

COMPANIA
ANONIMA

e se contrae entre dos
0 MAs personas,
que solamente
responden por las
obligaciones

sociales

e Constituirse en un
solo acto, esto es,
constitucion
simultanea, por

convenio entre los

e Requiere la
capacidad civil
para contratar.

e Las personas

juridicas

Aportaciones de los
socios y no debe de ser
inferir al monto fijado
por la Supercias.

Debe estar integramente
suscrito y pagado por lo
menos el 50% de cada

participacion.

Dividido en acciones
negociables
Formado por la
aportacion de los

accionistas
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La junta general,
formada por los socios
legalmente convocados
y reunidos

Las juntas generales
son ordinarias y
extraordinarias y se
reunirdn en el
domicilio principal.
Los administradores o
gerentes estaran
obligados a presentar
el balance anual y la
cuenta de pérdidas y

ganancias.

Junta general de
accionistas legalmente
constituida

Tener un gerente

general y un presidente

nombramiento de
administrador
Derechos

A intervenir, a través
de asambleas

A percibir los
beneficios que le
correspondan
Obligaciones

Pagar a la compafiia la
participacion suscrita
Cumplir los deberes
que a los socios
impusiere el contrato
social

Abstenerse de la
realizacién de todo
acto que implique
injerencia en la
administracion
Obligaciones
Consideraran como
socio al inscrito como
tal en el libro de

acciones y accionistas



que otorguen la nacionales
escritura pueden ser

e Se constituird fundadoras o
mediante escritura accionistas en
publica general

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
Fuente: Elaboracion propia basado en la Ley de Compafiias del Ecuado
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como representacion
legal, judicial y
extrajudicial.

realizar todo lo
necesario para la
constitucion legal y
definitiva de la
compafiia y a entregar
a los administradores
convocar una junta
general en el plazo
méaximo de seis meses
contados a partir de la
fecha



1.5.2. LaEmpresa familiar

La empresa familiar esta formada por el sujeto pasivo, el conyuge, ascendientes, descendientes o
colaterales de segundo grado por consanguinidad, afinidad o adopcion, es decir que se considera
aplicable a la normativa fiscal a ser llamada “empresa familiar”, ademas de sociedad familiar

siempre cuando la empresa adquiera la forma de societaria.

Ademas, la personalidad juridica estd inmersa en un marco legal, que con frecuencia las pequefias
empresas la interpretan como un conjunto de restricciones al quehacer de las empresas, enfoque
que se debe cambiar para definirlo como un instrumento regulador de la creacién, encausamiento,

delineamientos y desarrollo del ente activo: la empresa (Leon).

De tal modo que no se visualiza ningln limite cuantitativa en cuanto al valor de las acciones o la
participacion de sociedades del capital, de hecho, con respecto a las derivaciones fiscales de la
referida calificacion, no depende de los Ultimos factores, sino Unicamente de la existencia del
citado nucleo familiar y de la participacion minima, a su vez se determina las acondiciones y
actividades empresariales de las participaciones de las entidades para la aplicacion de las

exenciones en el impuestos sobre el patrimonio.

1.5.3. Sociedad por Acciones Simplificada (S.A.S)

Ahora bien, el Ecuador es un pais que promueve negocios con la introduccion de un gran nimero
de emprendimientos, convirtiendo asi en un pais en con un alto indice en la actividad
emprendedora, que la mayoria de estos emprendimientos han fracasado debido a la falta de

formalidad legal dado a que no acceden a créditos financiacion.

Por tal razon, el 28 de febrero de 2020 entro en vigencia en Ecuador esta nueva ley de
emprendimiento e innovacion, ademas que, esta ley constituye un avance muy importante en la
legislacién ecuatoriana y va acompafiada de la implementaciéon de una serie de nuevas

regulaciones en el campo de la promocion empresarial del pais (Equipo Legal Ecuador).
Por ende, constituirse como una Sociedad por Acciones Simplificada (S.A.S) es una nueva opcién

de estructura juridica en el ecuador, con el fin de formalizar, asi como apoyar al desarrollo

comercial y promoviendo la educacion y cultura del emprendimiento.
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1.5.3.1. ;{Qué es la Sociedad por Acciones Simplificada?

Es un tipo de compafia mercantil que se constituye por una o varias personas naturales o juridicas,
mediante un tramite simplificado sin costo. Tiene como objetivo impulsar la economia mediante
la formalizacion de los emprendimientos, constituyéndolos en sujetos de crédito y con ello
ampliar sus procesos productivos, sin embargo, la Constitucion de una S.A.S. puede ser

electronica 0 manual (Superintendencia de Compafiias).

Beneficios de la S.A.S

Para constituir una empresa en una S.A.S es importante conocer los beneficios que se tiene al

formalizar.

Tabla 2-1: Beneficios que posee la S.A.S

Beneficios Descripcion
En la S.A.S no se necesita capital minimo. Tampoco de gastos
Ahorra dinero notariales ni registrales en el Registro Mercantil.
O
ﬁ: En la S.A.S se puede constituirse por una o varias personas ya
Flexibilidad

sean naturales o juridicas

\@ La formalizas es un atributo de més peso para los clientes,
Inspira confianza

entidades que entregan créditos e inversionistas.

|:f"\tl Para las empresas S.A.S no tienen ningun limite de facturacion ni
. No hay limitaciones crecimiento.

' . Para las S.A.S la representacion legal recae sobre una persona que
Representacion Legal no necesariamente debe ser de figura de gerente general

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
Fuente: Elaboracion Propia
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1.6. Marco conceptual
1.6.1. Administracion

La administracion es el proceso consecutivo y ordenado de planificar, organizar, dirigir y
controlar con la finalidad de cumplir metas previamente establecidas, proceso que es aplicable en

la vida diaria de las personas y sobre todo en el campo empresarial (Tormen Holguin).

1.6.2. Organizacion

Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos 0 méas personas; la
cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la organizacion. Una organizacion sélo
existe cuando hay personas capaces de comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente

para obtener un objetivo comun (J. Hernandez).

1.6.3. Desarrollo

En términos generales el desarrollo es una mejora que se puede emplear en varios ambitos para
conseguir mejoras y caracteristicas favorables de un objeto de estudio de cualquier indole (Tormen

Holguin).

1.6.4. Desarrollo organizacional

Es el proceso mediante el cual la organizacion diagnostica y evalla las conductas, los valores, las
creencias y las actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al cambio; con esto, puede aplicar
modificaciones en la cultura organizacional (J. Hernandez).

Carlos Augusto Audirac Camarenay otros (2003) definen al Desarrollo Organizacional como una
“estrategia adoptada para lograr un cambio planeado en la organizacidon que se centra en los
valores, las actitudes, relaciones y clima organizacional tomando como punto de partida a las

personas y se orienta hacia las metas, estructura o técnicas de la organizacion”.

1.6.5. Plan

Se define como la intencion y proyecto de hacer algo, como proyecto que, a partir del
conocimiento de las magnitudes de una economia, pretende establecer determinados objetivos.
Asi mismo se ha definido como un documento en que se constan las cosas que se pretenden hacer
y forma en que se piensa llevarlas a cabo. Y también se sefiala como la Organizacion y

coordinacién de las actividades econémicas (Zubia, Saldafia y Garcia).
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1.6.6. Cambio

El cambio es un fenémeno que, como las organizaciones, envuelve toda la vida y actividades del
ser humano, lo encontramos en todas partes y ha estado presente desde la creacion del universo.
El cambio acompafia al hombre en todas las etapas de su historia, en la sociedad, etc, teniendo
que enfrentarlo de manera reiterada buscando siempre una adecuada adaptacion. Por
consiguiente, todos los seres humanos desde que nacemos nos familiarizamos con el cambio y

nos adaptamos a él (Gonzélez).

1.6.7. Comunicacion organizacional

Segun Tomas José Fontalvo Herrera (2012), la comunicacion organizacional es considerada como
la plataforma de la generacion, difusion y apropiacion del conocimiento, la comunicacion interna
apalanca las acciones para el mejoramiento continuo de los procesos ya que a través de la
dinamica de Capital Intelectual (Capital Humano, Capital Estructural, Capital Relacional), se
pueden estructurar innovaciones en productos y procesos, y de esta manera estar preparados para
responder a las variaciones del mercado y aumentar la capacidad de la organizacion para cumplir
con los requisitos establecidos.

1.6.8. Cultura organizacional

Segun Schein (1988), es el proceso de formalizacidn cultural es en un sentido idéntico al proceso de
formalizacion grupal, en cuanto que la misma esencia de colectividad o la identidad del grupo los
esquemas comunes de pensamiento, creencias, sentimientos y valores que resultan de las

experiencias compartidas y el aprendizaje.
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CAPITULO II

2. MARCO METODOLOGICO

2.1.  Enfoque de investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque mixto debido a que implica un conjunto de procesos de
recoleccidn, andlisis y vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o

una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema (Hernandez, Fernandez
y Baptista).

Se presenta este enfoque mixto mediante la aplicacion de encuestas y entrevista lo cual permitio
recopilar informacién acerca de la situacion actual de la empresa, ademas este enfoque
facilité la comprension del problema estudiado, tomando en cuenta la perspectiva tanto de
cada uno de los empleados como del responsable de la empresa en cuando al manejo y

direccionamiento de la empresa.
2.2. Nivel de Investigacién
La investigacion es de nivel descriptivo dado a que se tuvo como finalidad de describir el
problema tal como se presenta dentro de la empresa, que a través de la informacién obtenida se
establecieron alternativas mejorar la situacion de la empresa, de tal manera que dicha informacion

obtenida mediante las técnicas fue adecuada para el disefio del plan desarrollo organizacional.

2.3.  Disefio de Investigacion

2.3.1. Segun la manipulacion de la variable independiente

La investigacion no experimental, para (Sampier, Collado y Batista) 10 definen como aquel anélisis
gue se realiza sin manipular deliberadamente las variables, por lo tanto, se utiliz6 esta
investigacion ya que se realizé la manipulacion de las variables que dieron en la ejecucion de esta

investigacion.
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2.3.2. Segun las intervenciones en el trabajo de campo

Es de estudio transversal es muy Gtil para analizar los datos de variables que se recogen en un
tiempo determinado y en una poblacion de muestra ya definido (Ayala). Por tal razon se realiz6 la

encuesta y la entrevista que dio a conocer el comportamiento del personal frente a la empresa.

2.4.  Tipo de Estudio

La investigacion es de caracter documental ya que estd apoyada en la recopilacion de antecedentes
a través de documentos graficos formales e informales, cualquiera que éstos sean, donde se
fundamenta y complementa la investigacion con la fundamentacion tedrica. Ademas, es una
investigacion de campo debido a que se utiliz6 un enfoque mixto con aplicacion de encuestas y

entrevistas.

Es asi que este estudio es de tipo documental y de campo dado a que se utiliz6 fuentes primarias
y secundarias, las mimas que se recopilé informacion confiable de libros y documentos que estan
relacionados con la investigacion y con el levantamiento de datos dentro de la poblacién mediante
la investigacién de campo lo cual fue un gran aporte en la propuesta del disefio organizacional

para la Importadora de Frutas Allauca.

2.5. Poblacidn, seleccion y célculo del tamafio de la muestra

La poblacidn se consideré como la totalidad de un fendmeno que se va estudiar, de manera que,
la poblacion para esta investigacién son los propietarios y empleados teniendo un total de 16

personas.

Para determinar la muestra es necesario que sea una parte reducida de la poblacion, sin embargo,
al tratarse la investigacion de estudios motivaciones de la empresa abarca a todos los empleados
y propietarios ya que el nimero de empleados es muy reducido y no es necesario tomar parte de
la poblacion, es decir, que la muestra seran los 9 empleados estaran abarcados los trabajadores y

la colaboracion del encargado de la administracion.

2.5.1. Métodos

Para esta investigacion se utilizo el método inductivo, deductivo, analitico y sintético; lo cual es

inductivo y deductivo ya que pate de una informacion generalizada a lo particular y viceversa, lo

27



cual se dio seguimiento de forma secuencial a la informacion que se obtenga y se realiz6 su
respectivo andlisis, es analitico y sintético ya que son de gran interés para la elaboracion del marco
metodoldgico de la investigacion, que a través de la sintesis se dio a conocer aspectos que se

emplearon.

2.5.2. Técnicas e instrumentos

2.5.2.1. Encuesta

En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta dado a que se consideré como una técnica

para la recopilacion de datos a través de un cuestionario con preguntas de seleccion maltiple

obteniendo la informacion necesaria, que permitid alcanzar con los objetivos planteados.

2.5.2.2. Entrevista

Se utilizo la entrevista debido a que esta técnica permitio entrevistar al responsable de la empresa,
para conocer las falencias que actualmente la empresa esta atravesando, y por ende es de gran

apoyo para el disefio del plan de desarrollo organizacional como herramienta de la constitucion.
2.6.3. Instrumentos

Para esta investigacién los instrumentos que se utilizé son:

Encuesta

La encuesta se realizd a los empleados de la empresa de forma presencial, lo cual se utilizd
instrumentos como los cuestionarios fisicos.

Entrevista

La entrevista se realizd6 mediante un dialogo presencial con Ing. Julio Allauca encargado de la

administracion de la empresa, lo cual se utiliz6 instrumentos como el cuestionario fisico, ademas

de un celular inteligente para la respectiva grabacion de la entrevista.
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CAPITULO 11l

3.  MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOSRESULTADOS

3.1. Resultados

Anélisis de resultados de las encuestas aplicadas al personal de la Importadora de Frutas
Allauca.

1. ¢Qué tiempo usted se encuentra laborando en la Importadora de Frutas Allauca?

Tabla 3-3: Tiempo de trabajo
Variables Tiempo Porcentaje
22%
11%
22%
33%

0%
11%

Menos de un afio
Un afio

Dos afios

Tres afios

Cuatro afios

Mas de cinco afios

O |k, O W N P DN

Total

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

100%

Tiempo de trabajo

Mas de cinco afios
Cuatro afios

Tres afios

Dos afios

Un afio

Menos de un afio

-
- Bl |
)
w

Gréfico 1-3: Tiempo de trabajo

Fuente: Tabla 3-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: Mediante la recopilacion de informacion, el 33% del personal trabaja un promedio de
tres afios, el 22% labora menos de un afio, un 11% estan laborando por un afio y el 11% estan

laborando més de cinco afios.
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Interpretacién: Como se puede evidenciar en el gréfico, existe un mayor porcentaje que el
personal permanece laborando en un promedio de tres afios, cabe recalcar que es importante tener
a personas con una gran experiencia y capacidad para el bienestar de la empresa.

2. ¢Conoce si la empresa cuenta con una mision, vision?

Tabla 4-3: Mision y visién

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 5 56%
No 4 44%

Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Misidon y visién

=Si = No
Grafico 2-3: Misién y visién

Fuente: Tabla 4-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: Con respecto a esta pregunta, el 44% considera que la empresa no posee con un mision
y vision, y el 56% del personal tiene conocimiento de la posible mision y vision.
Interpretacion: El personal en su mayor porcentaje no tiene claro acerca de una mision y vision
de la empresa, cabe recalcar que en si etsa empresa no tiene definidos en su totalidad su razén de
ser y sus metas a futuro.
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3. ¢Usted cuenta con un puesto de trabajo con funciones especificas?

Tabla 5-3: Funciones especificas

Variable Frecuencia Porcentaje

Si 3 33%
No 0 0%
Talvez 6 67%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Funciones especificas

w
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Gréfico 3-3: Funciones especificas

Fuente: Tabla 5-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Analisis: En relacion a esta pregunta, el 33% del personal cuentan con funciones especificas, en
cambio el 67% del personal no cuentan con un lugar de trabajo definido para su desempefio
laboral.

Interpretacién: Como se puede evidenciar en el grafico el personal con mayor porcentaje, no

cuenta con areas especificas de trabajo, sin embargo, como la empresa va en crecimiento en

necesario definir areas con funciones especificas.
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4. ¢Con que frecuencia usted reconoce sus tareas en su lugar de trabajo?

Tabla 6-3: Reconocimiento de tareas

Variable Frecuencia Porcentaje

Siempre 2 22%
Casi siempre 5 56%
Algunas veces 2 22%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Reconocimiento de tareas

Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

A ¥
i
N
w
ESN
(&}

Gréfico 4-3: Reconocimiento de tareas

Fuente: Tabla 6-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: EI 22% de siempre reconoce sus tareas, el 56% casi siempre lo hacen y el 22% lo hacen

algunas veces durante su permanencia en la empresa.

Interpretacion: El personal no tiene conocimiento en su totalidad de las tareas o actividades que
debe desempefiar, siendo un porcentaje alto que requiere de la orden de su superior para que le
asigne actividades que debe desarrollar y por ende es importante tener un manual de funciones

para una mejor organizacion.
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5. ¢Qué tan agradable se siente usted trabajando en equipo?

Tabla 7-3: Trabajo en equipo

Variable Frecuencia  Porcentaje

Muy agradable 2 22%
Agradable 7 78%
Incomodo 0 0%
Poco agradable 0 0%
Nada agradable 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Trabajo en equipo

Nada agradable '
Poco agradable '

Incomodo '

Agragzbie [
Muy agradable —

0 1 2 3 4 5 6 7
Gréfico 5- 3: Trabajo en equipo
Fuente: Tabla 7-3

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: Con referencia al trabajo en equipo para el 78% del personal es agradable la
colaboracion entre ellos, y para 22% es muy agradable la mutua colaboracion en realizar sus

actividades.

Interpretacion: Es importante mencionar la satisfaccion de los empleados en trabajar en equipo

ya que es un factor importante para el pleno crecimiento.
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6. ¢Como es la actitud de su jefe hacia usted con respecto a su desempefio laboral?

Tabla 8-3: Actitud del jefe hacia el empleado

Variable frecuencia Porcentaje

Es comunicativo 1 11%
No es comunicativo 0 0%
Le motiva para realizar un mejor trabajo 8 89%
Le trata de manera adecuada 0 0%
No le tiene confianza 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Actitud del jefe hacia el empleado

No le tiene confianza '
Le trata de manera adecuada '
Le motiva para realizar un mejor trabajo _

No es comunicativo '

Es comunicativo -

Graéfico 6-3: Desempefio laboral

Fuente: Tabla 8-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Analisis: Con el 89% del personal su jefe le motiva en funcion de realizar sus actividades de una
mejor manera y para el 11% es comunicativo, lo cual se considera que la actitud del jefe es

satisfactoria para sus empleados.
Interpretacién: Teniendo en cuenta que la motivacion y la comunicacién es importante para que

el empleado se desenvuelva de una forma eficiente, la empresa cuenta un mentor que les ayuda a

crecer y mejorar su desempefio laboral.
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7. ¢Se siente capaz para asumir tareas de mayor responsabilidad que su jefe le asigne?

Tabla 9-3: Asumir tereas

Variable Frecuencia  Porcentaje

Siempre 2 22%
Casi siempre 6 67%
Algunas veces 1 11%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Asumir tareas

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre

Siempre
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Grafico 7-3: Asumir tareas

Fuente: Tabla 9-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Analisis: Con respecto al 67% siempre asuma tareas de mayor responsabilidad que le son
asignadas, el 22% casi siempre las asume y el 11% del personal menciona que algunas veces

asumen tareas con mayor responsabilidad que su jefe les asigne.
Interpretacion: La responsabilidad es un valor clave para la ejecucion de sus actividades

laborales, por tanto, el personal debe asumir las tareas que requieren una mayor responsabilidad

y dedicacion las mismas que les son asignadas por su jefe.
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8. ¢Con que frecuencia usted ha recibido compensaciones por su buen desempefio de su

trabajo?
Tabla 10-3: Compensaciones por buen desempefio
Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 5 56%
Algunas veces 4 44%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 9 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
Compesaciones
Nunca '
Casi nunca '
Algunas veces [N
Casi siempre (IR
Siempre |
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Gréfico 8-3: Compensaciones por buen desempefio

Fuente: Tabla 10-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: De acuerdo con las personas encuestadas el 56% han recibido compensaciones en una
frecuencia de casi siempre, y el 44% han recibido algunas veces por su desempefio en sus

actividades que desarrollo diariamente.

Interpretacién: Teniendo en consideracion que las compensaciones es una forma de motivar a
los empleados, lo cual no siempre debe ser compensaciones econdémicas, sino reconocer su labor

con capacitaciones que les ayude a ejercer como profesiones beneficiando a ambas partes.
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9. ¢Considera importante que la empresa aplique normas y politicas internas de acuerdo
a lo que establece en el codigo de trabajo?

Tabla 11-3: Normas y politicas

Variable Frecuencia  Porcentaje

Muy importante 2 22%
Importante 7 78%
Poco importante 0 0%
No importante 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Normas y politicas

No importante ’

Poco importante '

imporrte [
Muy importante -

Gréfico 9-3: Normas y politicas

Fuente: Tabla 11-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Andlisis: Para el 22% del personal encuestado lo consideran muy importante aplicar normas y
politicas internas y el 78% mencionan que es importante tener un reglamente interno donde se

establezcan las normas y politicas.
Interpretacion: Para la empresa definir sus normas y politicas es fundamental ya que el empleado

debe conocer se rija sus deberes, derechos y obligaciones que estén establecidos en un reglamento

interno.
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10. ¢Est& usted de acuerdo en que la empresa tenga divisiones de tareas para un mejor
desempefio laboral?

Tabla 12-3: Division de tareas

Variable Frecuencia  Porcentaje

Totalmente de acuerdo 3 33%
De acuerdo 4 44%
Poco de acuerdo 2 22%
En desacuerdo 0 0%
oo™ o o
Total 9 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Divisiéon de tareas

Totalmente en desacuerdo ’
En desacuerdo '
Poco de acuerdo -
De acuerdo —
Totalmente de acuerdo —
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Grafico 10-3: Division de tareas
Fuente: Tabla 11-3
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Analisis: El personal que ha sido encuestado el 33% estan totalmente de acuerdo en que sus
actividades sean divididas por areas, el 44% estan de acuerdo y el 22% lo consideran poco
importante.

Interpretacion: La divisién de trabajo es una estrategia para optimizar el trabajo y que el

empleado sea eficiente en su area.
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3.1.1.

Entrevista al administrador de la Importadora de Frutas Allauca

Tabla 13-3: Entrevista al administrador de la Importadora de Frutas Allauca

Pregunta

Respuesta

1.

¢Conoce su empresa, que tipo de

organizacion desearia llegase a ser?

No al 100%, a lo mejor brindando nuestros
productos con la mejor calidad y a precios
justos, junto con la satisfaccién a mejorar la
salud de nuestros consumidores finales y
comerciantes

dando trabajo a muchos

minoristas y a personas emprendedoras.

Al ser una empresa que esta creciendo en los
Gltimos tiempos y organizandose de la mejor

forma, tratamos de establecer formas de

2. ¢Cbmo es la comunicacion con sus ]
comunicarnos, ya que sabemos que esa es una
empleados?
de las claves para crecer como empresa, por
lo tanto, nuestra comunicacién estaria en un
50%.

3. ¢Esta conforme conel trabajoque Si, dia a dia por lo que cualquier
desempefian sus empleados? inconveniente tratamos de superarlo y no

volver a cometerlos

4. ¢Qué tan importante considera Considero que es muy importante, ya que es
usted en crear una cultura lo que tratamos de hacer todos los dias.
organizacional?

5. ¢Considera usted que la Si, en funcion en sus actividades ya que si su
remuneracion de sus empleados desempefio en nuestra empresa mejorara la
esté acorde a la ley que establece el  remuneracion también.
cddigo de trabajo?

6. ¢Qué haria usted para para Mejorar la comunicacion, en funcién de ir
mejorar el desempefio de sus mejorando dia a dia su cultura organizacional.
empleados?

7. ¢Considera necesario establecer Si, pero se implementaria segun como la

una estructura organizacional

acorde a las necesidades de la

empresa va creciendo.
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empresa?

¢Considera importante establecer
cambios en la empresa y que tipos

Los cambios se dan dia a dia, escogiendo las
mejores opciones para el bien de la empresa

de cambios serian necesarios?

A un futuro si, en este momento estamos en
9. ¢Considera importante formalizar o
pleno crecimiento y nos falta fortalecer
legalmente a la empresa? .
algunas areas.

Si,

considerando

10. ¢Considera usted que los llegando a acuerdos mutuos 'y

trabajadores de la empresa, se las mejores opciones las

adapten a los cambios estructurales personas que trabajan con nosotros son
gue se generan luego de ser capaces de todo.

constituida?

11. ¢Considera importante establecer  Si, es necesario e importante para trabajar en

objetivos y metas alcanzables para  grupo y ver realizados los objetivos
gue sean socializados a sus

trabajadores?

12. ¢Estaria de acuerdo en contratar Si, lo més importante en nuestra empresa es la

una persona profesional para que organizacion y que mejor un potencial en esta
se encargue de la administraciéon de éarea.
la empresa o considera

innecesario?

Fuente: Entrevista
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Mediante la entrevista realizada al Ing. Julio Allauca encargado de la administracién de la
Importadora de Frutas Allauca, donde se mencioné que un plan de desarrollo organizacional es
fundamental para el crecimiento de la empresa ya que definir estrategias corporativas en pleno
crecimiento es ideal para la empresa se adapte a los cambios estructurales, culturales y
constituciones, por tanto, al no conocer en su totalidad su empresa le trae conflictos que pueden
retrasar su desarrollo, ademas de no tener definidas sus metas esto contrae un desequilibrio total
ya que todos los involucrados de desviaran hacia sus propios intereses, por tanto es esencial que

se enfoquen en una sola direccidn para el bienestar de la empresa.
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3.2. Discusién de resultados

De acuerdo al objetivo general de Disefiar un Plan de Desarrollo Organizacional como
herramienta para la constitucion de la Importadora de Frutas Allauca de la cuidad de Riobamba
que ayudara a la gestion en establecer un reglamento interno como se muestra en los resultados
de la tabla 9-3, ya que la mayoria del personal cree necesario tener normas y politicas donde se
plasme sus deberes, derechos y obligaciones como trabajadores de la empresa, ademas en la tabla
7-3 la mayoria del personal considera que el trabajo en equipo es importante para la ejecucion de
sus tareas, de esta manera se puede mencionar que al tener un ambiente laboral satisfactorio es
necesario que la empresa evalué su desempefio y por ende realice compensaciones de una forma
mas productiva y motive a los empleados a perseguir el mismo rumbo de la empresa, por tanto
esto ayuda a que la empresa disefie un plan de desarrollo organizacional. Cabe resaltar datos que
al comparados con lo encontrado de (Riofrio Dominguez), €n su investigacion titulado “Plan de
Desarrollo Organizacional en la Empresa Hilanderia Guijarro, durante el periodo 2015-2020"
donde menciona que la empresa Hilanderia Guijarro, obtiene un mayor grado de satisfaccion en
sus colaboradores dentro de su puesto de trabajo y de proporciona un clima confortable de trabajo,
de tal forma se debe formar un clima donde la participacion de todos los colaboradores sea
tomados en cuenta en la fijacién de metas y objetivos con el fin de que se sientan empoderados,
comprometidos con la empresa y su trabajo, participacion donde todos pueden tomar las mejores

decisiones para la empresa.

Con referencia al primer objetivo especifico en fundamentar conceptos generales relacionados a
las variables de investigacion que validen el desarrollo organizacional mediante la constitucion
legal de la Importadora Allauca, los datos obtenidos en la tabla 4-3 se evidencia que los
colaboradores no conocen el prop6sito de que la empresa posea de una mision y vision, de forma
gue en la tabla ya antes mencionada se refleja que el 53% conozcan estas estrategias corporativas
a pesar que la empresa no lo tienen definido, ademas en tabla 5-3 muestran la capacidad de
reconocer sus funciones a pesar que la empresa no cuenta con un manual donde estén establecidas
sus funciones en la orea o puesto donde este ubicado, en contrate con lo encontrado por (Navarro
Sanchez), titulado “Propuesta de un Plan de Desarrollo Organizacional para el mejoramiento del
Clima Laboral de los colaboradores del centro de distribucion de la empresa TIA S.A.” menciona
que la empresa TIA A.S. debe tener un manual de funciones para que cada personal sepa que
trabajo ejerce, ademas se compara con lo entrado por (Chilan Pérez) titulado “Modelo de Desarrollo
Organizacional para el Gimnasio GYM Destruction” donde menciona acerca que disefié la
estructura organizacional por medio de un organigrama estructural y funcional, en esta Gltima
herramienta se identificaron las funciones de cada uno de los miembros de la organizacion, con

la finalidad de delimitar sus obligaciones y responsabilidades de sus cargos laborales.
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De acuerdo al segundo objetivo especifico de identificar mediante un diagnostico las debilidades
y fortalezas del estado actual de la Importadora de Frutas Allauca, en la tabla 6-3 se puede
evidenciar de como es la actitud del jefe hacia los colaboradores con relacion a su desempefio, de
forma que es satisfactorio observar que los motiva dia a dia para ser mejores, de tal forma se
puede contrastar con datos encontrados por (Pérez Quintero y Pérez Pefiafiel) titulado “Organizacion
Inclusiva: Diserio de Desarrollo Organizacional para el América S.A.” en donde le resulta
pertinente la identificacién de la cultura organizacional del América S.A. dado que permite
conocer las necesidades y oportunidades de cambio de la organizacion desde la perspectiva de los
colaboradores, al igual que construir un plan de accidn en conjunto de manera coherente con las
necesidades de la organizacién, por tal motivo, se identifica la comunicacion como una

oportunidad.

Finalmente, segln el tercer objetivo especifico de proponer un plan de desarrollo organizacional
para el mejor desempefio administrativo — financiero de la Importadora se Frutas Allauca, por
tanto en la tabla 10-3 se evidencia la importancia de aplicar divisiones de trabajo donde se
detallara la funciones que cada empleado que debera realizar de esta manera es importante que la
empresa cuenta con una estructura funcional para que mediante un modelo de desarrollo
organizacional se pueda emplear de acuerdo a las necesidades de la empresa, de hecho en la
entrevista que se realizé al encargado de la administracion de la empresa dichos resultados se
encuentran en tabla 13-3 donde hace mencidn de su crecimiento reciente y por ende necesita de
un modelo para su estructuracion, definir sus estrategias corporativas y ademas constituirse como

una empresa legal en la superintendencia de compafiias.

Datos que al ser comparados con la investigacion de (Pérez Quintero y Pérez Pefiafiel) titulado
“Organizacion Inclusiva: Diserio de Desarrollo Organizacional para el América S.A.” donde
llega a concluir que el plan de accién que se elabora en conjunto con el objetivo que el América
S.A. sea una organizacion que promueva el cambio social a partir del impulso de
comportamientos civicos al interior de la organizacion, se enfoca en 4 ejes: Integracion,
Consolidacion de Identidad Corporativa, Construccion de Reglas, Comunicacién Externa e
Interna. Estos ejes se relacionan con las organizaciones inclusivas dado que hacen posible
promover la participacion de los colaboradores en la organizacion, convirtiéndolos parte
fundamental del proceso de cambio, lo cual implica una transformacion del conjunto con la
participacion de todos a partir de su sentir y de su pensar. Asi, la inclusion sucede gracias a

cambios en las formas de pensamiento, comunicacion y consenso de la organizacion.
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3.3. Propuesta
3.3.1. Titulo

e Disefio de un Plan de Desarrollo Organizacional para la Importadora de Frutas Allauca —

Riobamba

3.3.1.1. Filosofia empresarial

La Importadora de Frutas Allauca es un negocio familiar que inici6 sus actividades comerciales
en el afio 2003, por la sefiora Maria Olga Allauca Paguay Yy esposo, esta empresa lleva 18 afios en
el mercado, su principal actividad es la compra-venta de al por mayor y menor de diversas
variedades de frutas importadas y nacionales.

Actualmente, cuenta con una matriz la misma que esta ubicada en la provincia de Chimborazo,
cantén Riobamba, en parroquia Maldonado, en la calle de Santa Martha, junto a la gasolinera
Patria, y también cuenta con una sucursal la misma que se encuentra en la AV. Leopoldo Freire,
en el interior del Mercado Mayorista (EMMPA) de la cuidad de Riobamba, en el bloque de frutas
importadas.

3.3.2. Introduccidén

El proceso de disefiar un plan de desarrollo organizacional es fundamental para la Importadora de
Frutas Allauca, y el modelo a seguir es el de WEISBORD que contiene etapas a cumplir y es de
suma importancia de verificar los conflictos o complicaciones que se presentan para su

crecimiento, con el fin de complementar su funcionamiento como empresa formalizada.

De esta manera se desarrolla esta propuesta demostrando que toda empresa se puede adaptar a
cualquier modelo estratégico para su desarrollo y progreso organizacional, no importa que sea
micro, pequefia 0 grades empresas, lo importante y esencial es que todo empresario 0
administrador tenga la habilidad de gerenciar de forma eficiente, optimizado recurso y siendo

amigable con el medio ambiente.

3.3.3.  Objetivo general

Disefiar un plan de desarrollo organizacional basandose en el modelo de Weisbord para la

Importadora de Frutas Allauca.
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3.3.4. Objetivos especificos

o Realizar un diagnéstico de la Importadora de Frutas Allauca mediante un analisis FODA.

o Establecer las etapas y procesos del modelo de Weisbord para definir las estrategias
corporativas (mision, vision y valores).

o Desarrollar el modelo de Weisbord de acuerdo a las necesidades de la Importadora de Frutas

Allauca.

3.3.5. Analisis FODA

Para realizar un diagndstico de la empresa se elabora una matriz del FODA donde mediante un
estudio de campo previo en la Importadora de Frutas Allauca, se describen los factores internos

(fortalezas y debilidades), factores externos (oportunidades y amenazas).

Tabla 14-3: Analisis FODA de la Importadora de Frutas Allauca

Factores Internos

Fortalezas Debilidades

e Alto nivel de ventas e No posee de una misién, vision y valores

o Ampliacion de infraestructura ¢ No posee de una estructura organizacional adecuada
e Posee dos puntos de ventas e Su administracion es tradicional

o Las frutas son a precios justos para los clientes e Falta de motivacion a sus empleados

Hacen uso de la tecnologia ¢ No tienen establecidas las politicas internas

Factores Externos

Oportunidades Amenazas

o Importar directamente de los paises productores e Politicas del gobierno actual

de frutas ¢ No posee una forma juridica

o Tiene buena ubicacidn geografica para la e Supervision de la Agencia Nacional de Regulacion,
distribucion al resto del pais Control y Vigilancia Sanitaria (ARCSA).

¢ Tiene proveedores confiables e Cambios climéaticos

e Introduccion de elaboracién de nuevos productos e Fendmenos naturales

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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3.3.6. Modelo de Weishord

3.3.6.1. Etapa 1: Misién y vision

Para definir la misién y visién se debe enfocar en las preguntas que nos proporciona el modelo

de Weishord, ¢Cual es el propoésito de la empresa?; ;Qué esta tratando de alcanzar?: ;Cudles son

sus prioridades? y ¢ Cudles son sus productos?

Solucion o modificacién

Ahora bien, como la empresa no posee de estos elementos fundamentales se da la siguiente

solucion y como parte de ello se responderé a las siguientes preguntas:

Tabla 15-3: Preguntas para definir la mision y la vision

PREGUNTA

DESARROLLO

¢ Cuél es el propdsito de la

empresa?

El propdsito de la Importadora de Frutas Allauca es vender al por
menor y al por mayor frutas importadas y nacionales de buena calidad

y a precios justos para los clientes.

¢ Qué esta tratando de

alcanzar?

Se pretende ser lider en el mercado a través de importar directamente
de los paises productores obteniendo una mejor calidad de las frutas
con el fin de ofrecer una gran variedad y de toda especie de frutas a
nuestros clientes, ademas de producir e incorporar nuevos productos

elaborados de frutas para generar mayores ingresos.

¢ Cuales son sus

prioridades?

La principal prioridad es constituirse legalmente en una empresa

obteniendo una mejor estructura y organizacion

¢ Cuéles son sus productos?

Nosotros como Importadora de Frutas Allauca ofrecemos a nuestros
clientes frutas importadas de todo tipo tales como: manzanas, uvas,
peras, Kiwis, naranjas, cerezas, etc. ademas se ofrece frutos secos

como: nueces, almendras, pasas, arandano, etc.

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Entonces la misién se define de esta forma:
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Mision
“Ofrecer todo tipo de frutas importadas, nacionales y de temporada a precios justos y
de buena calidad para nuestros clientes, con un buen servicio por parte de nuestros

colaboradores”

De igual manera la visién se define de la siguiente manera:

Vision
“Ser una empresa lider en el mercado en la venta del por mayor y menor de frutas
garantizando la calidad y durabilidad de la fruta, aprovechando los desperdicios para

la industrializacion”
Es importante también definir los valores empresariales ya que es fundamental para importadora
de frutas Allauca, de forma que estos tres puntos son la base para el desarrollo del modelo de

Weisbord, lo cual se destacan los siguientes:

Tabla 16-3: Valores para la Importadora de Frutas Allauca

Valores Descripcion

Es primordial este este valor para todos los colaboradores ya que define la
Puntualidad: importancia e interés que le dan a la empresa en momentos de la hora de su

ingreso en realizar sus actividades a tiempo.

Debe ser mutuo entre todos los colaboradores, incluso en el momento de

Respeto: atender al cliente se debe tratar con la debida educacion y paciencia.

Este valor garantiza la confianza y la sinceridad de cada colaborador hacia la
Honestidad:

empresa en realizar su del trabajo o fuera de ello.

o Se debe a la buena atencidn de cada colaborador hacia el cliente en ofrecer los
Calidad: productos y dar la garantia del mismo.
) Se debe a la esencia de cada persona, el respeto se gana a través de cada accion,

Humildad lo que permite ayudar a los demas sin dafiar o menospreciar su trabajo.

Abarca cada uno de estos valores, debido a que cada persona debe ser
Responsabilidad responsable de sus actos y acciones, ademas del cumplimiento de sus tareas y

obligaciones.

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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3.3.6.2. Etapa 2: Estructura

Segun Weisbord en esta etapa se debe establecer las relaciones de comunicacion y las lineas de
autoridad, determinado también las responsabilidades, tareas y funciones que deben ser
distribuidos por los trabajadores, para empezar etsa estructura es respondiendo a las siguientes
preguntas: ¢Como esta estructura la empresa?; ;Quién es el responsable por las tareas y las
funciones?; ¢Cudles son las lineas de autoridad y supervision? Para mejor entendimiento de esta

esta etapa se enfocard en los siguientes parametros.
Actualmente la empresa no cuenta con una estructura organizacional, lo que mediante una

observacion profunda que se ha realizado en la Importadora de Frutas Allauca se manejan de la
siguiente forma:
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Estructura organizacional actual

ENCARGADO

- |

-

Figura 6-3: Estructura organizacional actual

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Como se muestra en la figura 6-3 se evidencia claramente que la Importadora de Frutas Allauca
no tienen un modelo de una estructura organizacional para su mejor desempefio y una
comunicacion interna eficiente dentro de la empresa, debido a que los niveles bajos dependen de
varios mandos y realizas multitareas lo cual esto puede ocasionar desconformidad y malos

entendidos en el desarrollo de sus actividades.
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Solucién o modificacion

Organigrama estructural

Ei-_iﬁ i

—

Figura 7-3: Organigrama Estructural de la Importadora de Frutas Allauca
Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Organigrama funcional
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DTE. DE FRODUCCION
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la decumentacicn contable
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wvendedares
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marketing

= PRealizar cierres de caja al
fmalizar la jornada de rabajo

Figura 8-3: Organigrama funcional

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca,

B
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Manuales de funciones

Tabla 17-3: Manual

de funciones — Cargo Gerente General

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Gerente General

Depende de:

Propietario

Supervisa a:

Director administrativo, comercial y de produccién

Nivel

Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FOR

MAL REQUERIDA Capacidad de planificacion

Nivel de instruccion:

Nivel Superior Capacidad de negociacion

Titulo requerido:

Si Comunicacion

OBJETIVO:

alcanzables

Fijar metas u objetivos para todas las &reas y establecer como alcanzarlas. Estos deben ser claros, medibles, reales y

FUNCIONES PRINCIPALES

Direccionar p

Controlar los

N oo g s~ w DR

Llevar una planificacion adecuada para el cumplimiento de metas
Organizar a su equipo de trabajo

ara la toma de decisiones

Controlar y supervisar los procesos
Evaluar los resultados

ingresos y egresos de la empresa

Desarrollar estrategias empresariales

8. Conocer técnicamente las operaciones de la empresa

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca

Asqui, Jessica Francisca, 2022

53




Tabla 18-3: Manual de funciones — Cargo: Asesor Legal

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Asesor Legal

Depende de: Gerente General
Supervisa a: No aplica
Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FOR

MAL REQUERIDA

Nivel de instruccion:

Nivel Superior

Titulo requerido:

Si

Conocimiento del ordenamiento y
normativa juridica

Adaptabilidad

Comunicacion oral y escrita

OBJETIVO:

Garantizar el cumplimiento de la legalidad en las operaciones del negocio

FUNCIONES PRINCIPALES

Asesorar en la aplicacion de normar de cualquier tipo

4. Analizar y organizar tramites administrativos

1. Garantizar la correcta constitucion de cualquier tipo de sociedad o estructura juridica
2. Redactar lo documentos que se requieran para la constitucion de cualquier naturaleza
3

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 19-3: Manual de funciones — Cargo: secretaria2A

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Secretaria
Depende de: Gerente General
Supervisa a: No aplica
Nivel No Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Expresion oral
Nivel de instruccion: Bachiller Comprension oral
Titulo requerido: Si Organfzacf(?n de |E-1 informacion
Organizacion de sistemas

OBJETIVO:

Ejecutar actividades de secretaria y asistencia gerencial

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Organizar la agenda del gerente de acuerdo a prioridades, concede y coordina reuniones
2. Realizar oficios y otros documentos

3. Prepara antecedentes y documentacion para reuniones

4.  Atender a clientes externos e internos

5. Atender llamadas telefonicas

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 20-3: Manual de funciones — Cargo: Director Administrativo

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Director Administrativo
Depende de: Gerente General
Supervisa a: Coordinador de Recursos Humanos y Contador
Nivel Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Liderazgo
Nivel de instruccion: Nivel Superior Vision estratégica
Titulo requerido: Si Coml-micacién direccién de quipos de
trabajo

OBJETIVO:

Gestionar con oportunidad y calidad los procesos de caracter administrativo y contable relacionados con la contratacion y

ejecucion presupuestal

FUNCIONES PRINCIPALES

Realizar seguimiento administrativo y financiero
Garantizar el desarrollo de los procesos de contratacion
Planificar negociaciones

Gestionar proyectos

S A

Elaborar presupuestos
6. Gestionar las cuentas por cobrar

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 21-3: Manual de funciones — Cargo: Coordinador de RRHH

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Coordinador de Recursos Humanos
Depende de: Director Administrativo
Supervisa a: No aplica
Nivel Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Conocimiento en legislacion laboral
Nivel de instruccion: Nivel Superior Experiencia y conocimiento en
reclutamiento de personal
Titulo requerido: Si Integridad
Relaciones interpersonales
OBJETIVO:

Coordinar los programas de capacitacion, formacion y desarrollo integral del personal, ademéas de liderar los procesos de

recursos humanos con las normas de la empresa

FUNCIONES PRINCIPALES

Reclutamiento y entrenamiento de personal
Procesamiento de némina

Administrar y gestionar los seguros del personal
Coordinar eventos internos de la empresa

Realizar plantillas de remuneracién y compensaciones

o gk w DN

Brindar soporte integral al personal
7. Capacitar al nuevo personal

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 22-3: Manual

de funciones — Cargo: Contador

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIF

ICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Contador

Depende de: Director Administrativo
Supervisa a: No aplica
Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FOR

MAL REQUERIDA

Nivel de instruccion:

Nivel Superior

Titulo requerido:

Si

Conocimiento y manejo del software
contable
Aprendizaje continuo

Conocimiento del entorno

OBJETIVO:

clara, confiable, oportuna y (til

Analizar e interpretar la informacion en la elaboracidn de los estados financieros, de manera que se exprese de forma

FUNCIONES PRINCIPALES

N oo g~ w D

Cooperar con

Revisar, organizar y clasificar la documentacion contable
Realizar obligaciones tributarias
Verificar y asegurar los datos contables

Asegurar que los gastos e ingresos sean registrados en la contabilidad

Verificar el pago a los proveedores

otros departamentos

8. Mantener libros contables actualizados

Verificar y controlar que los chequea sean debidamente soportados y contabilizados

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca

Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 23-3: Manual de funciones — Cargo: Director Comercial

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Director Comercial

Depende de: Gerente General

Supervisa a: Coordinador de Compras y Ventas

Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Capacidad de liderazgo

Capacidad para trabajar en equipo

Nivel Superior Comunicacion
Nivel de instruccién: Responsabilidad
Flexible
Titulo requerido: Si Conocimiento en marketing

OBJETIVO:

Planificar, dirigir y coordinar del departamento comercial

FUNCIONES PRINCIPALES

Disefiar programas de formacidn, incentivos y remuneracion

Definir estrategias de marketing

Participar en las negociaciones

Fijar las listas de precios tanto para las ventas minoritas y mayoristas

a M w0 DN

Marcar los objetivos a cumplir por todo el equipo
6. Resolver problemas comerciales y de marketing

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 24-3: Manual de funciones — Cargo: Coordinador de Compras

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Coordinador de Compras

Depende de: Director Comercial

Supervisa a: Vendedor

Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Manejo del software

Nivel de instruccion: Nivel Superior Adquisicion de productos
Conocimiento en logistica

Titulo requerido: Si Organlzado
Orientado a resultados
Proactivo

OBJETIVO:

Coordinar las actividades de adquisicion y abastecimiento de la mercaderia obteniendo al mejor precio y calidad de la
fruta

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Realizar negociones para la compra de mercaderia

2. Realizar cotizaciones de nuevos productos

3. Prospectar, negociar y mantener actualizado las importaciones recientes de los proveedores
4. Realizar monitoreo desde la

5. Atender a los proveedores de forma personal

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

60



Tabla 25-3: Manual de funciones — Cargo: Encargado de Logistica

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Encargado de Logistica

Depende de: Coordinado de Compras

Supervisa a: No aplica

Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Manejo de software y recursos

Nivel de instruccion: Nivel Superior informéticos

Titulo requerido: si Fluide-z de_ i,dioma extranjero
Organizacion

OBJETIVO:

Asegurar la continuidad del negocio y mantener el crecimiento sostenido

FUNCIONES PRINCIPALES

Seleccionar a proveedores

Tener el control de los inventarios
Supervisar las rutas del transporte
Optimizar los procesos logisticos

a b~ w DN e

Organizar y supervisar las bodegas de mercaderia

6. Gestionar el lanzamiento de productos nuevos

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 26-3: Manual de Funciones — Cargo: Coordinador de Ventas

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Coordinador de Ventas
Depende de: Director Comercial
Supervisa a: Vendedor
Nivel Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Ser estratega
Nivel de instruccion: Nivel Superior Puntualidad
Titulo requerido: S Orden_ado
Manejo de software

OBJETIVO:

Facilitar las actividades para maximizar e incrementar las ventas y mantener la fidelidad de los clientes

FUNCIONES PRINCIPALES

Planificar metas individuales y de equipo

Establecer estrategias de marketing

Realizar cierres de caja al finalizar la jornada de trabajo
Apertura y cierre de caja de las ventas diariamente

a b~ w DN e

Almacenar y organizar datos financieros y no financieros digitalmente

6. Coordinar el equipo de ventas

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 27-3: Manual de funciones — Cargo: Vendedor

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Vendedor

Depende de: Coordinador de Ventas

Supervisa a: Despachador

Nivel No Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Trabajar bajo presion

Nivel de instruccion: Bachiller Atencion al cliente
Técnicas de ventas
Comprension del producto
Comunicacion activa

Titulo requerido: S Detectar billetes falsos
Trabajo en equipo
Habilidad en las matematicas

OBJETIVO:

Atraer y mantener a clientes potenciales

FUNCIONES PRINCIPALES

Saludar y recibir a los clientes de una de una forma amistosa, cortes y profesional
Garantizar la calidad y dar a conocer la mercaderia disponible

Atender al cliente de forma respetuosa y educada

Orientar al cliente la ubicacion de los productos

Sacar muestras de la mercaderia reciente

Mantener limpio y ordenado los puntos de venta

Manera el sistema de ventas y registrar cada venta realizada

Asesorar al cliente de los productos que adquiere

© oo N o g~ w D P

Realizar el conteo de inventario

=
I

Registrar Kardex

[EEN
[E=N

. Apertura, cuadre y cierres de caja

12. Controlar y prevenir robos

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 28-3: Manual de funciones — Cargo: Director de Produccion

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto: Director de Produccion

Depende de: Gerente

Supervisa a: Coordinador de frutos secos

Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Responsabilidad

Nivel de instruccidn: Nivel Superior Conocimiento en las industrias alimentarias
Conocimientos de inocuidad

Titulo requerido: Si Conocimiento del proceso de empaque
Conocimiento de los procesos de elaboracion

OBJETIVO:

Prever, organizar, integrar y controlar las operaciones de las areas productivas

FUNCIONES PRINCIPALES

N oo g s~ w DR

8.

Controlar los costos en el la elaboracidn y empaquetamientos de los productos
Realizar los correspondientes trdmites para la obtencién de permisos alimenticios
Elabora y coordina planes de produccién

Supervisa el mantenimiento de las areas

Realizar gestiones medioambientales

Gestionar recursos disponibles para la elaboracion y empaquetamiento

Estimar costos y establecer los estandares de calidad

Revisar y asegurar que los productos cumplen con los objetivos de calidad

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 29-3: Manual

de funciones — Cargo: Coordinador de Frutos Secos

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Coordinador de frutos secos

Depende de: Director de Produccion

Supervisa a: Encargado de elaboracién y empaquetado

Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Conocimiento del sistema y programas
Nivel de instruccion: Nivel Superior informaticos

Titulo requerido: Si Comunicacién activa

OBJETIVO:

Obtener las mejores presentaciones en los productos que son realizados en el area de frutos secos

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Supervisar el
2. Supervisar la
3

adecuado empaquetamiento de frutos secos
elaboracién de nuevos productos

Utilizar de forma adecuada el sistema informatico modulo inventarios que operan en la empresa

4. Realizar las correspondientes trasferencias de productos de bodega hacia los puntos de ventas

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca

Asqui, Jessica Francisca, 2022

65




Tabla 30-3: Manual de funciones — Cargo: Encargado de Empaque

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Encargado de Empaque
Depende de: Coordinador de frutos secos
Supervisa a: Despachador
Nivel No profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Rapidez en el empaguetamiento
Nivel de instruccion: Bachiller Agilidad
Titulo requerido: Si Puntualidad
OBJETIVO:

Obtener suficiente producto empaquetado para el abastecimiento en los puntos de ventas

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Llevar registros de inventarios diariamente

2. Empacar, llenar y enviar para exhibir los productos en los puntos de venta
3. Realizar registros de que frutos secos empacan y la cantidad

4. Limpiar y ordenar el area

5. Realizar seguimiento entrada y salida de productos

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 31-3: Manual de funciones — Cargo: Encargado de Elaboracion

MANUAL DE FUNCIONES

DATOS DE IDENTIF

ICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto:

Encargado de Elaboracién

Depende de: Coordinador de frutos secos
Supervisa a: Despachador
Nivel Profesional COMPETENCIAS

INSTRUCCION FOR

MAL REQUERIDA

Nivel de instruccion:

Nivel Superior

Titulo requerido:

Si

Conocer los procesos de elaboracion
Optimismo
Conocimiento de los beneficios de o0s
frutos secos

OBJETIVO:

Aprovechar los desperdicios de las frutas y utilizarlos para la elaboracién de productos

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Tener registros de los procesos de elaboracion

2. Elaborar productos a base de frutas

3. Envasar de forma adecuada los productos ya elaborados
4. Sacar costos de los productos que se elaboran

5. Realizar estudios de mercado

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca

Asqui, Jessica Francisca, 2022

67




Tabla 32-3: Manual de funciones — Cargo: Despachador

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Despachador
Depende de: Niveles de mando superiores
Supervisa a: No aplica
Nivel No Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Tener buena agilidad fisica
Nivel de instruccion: Basico Conocimiento en manejo de gatos
mecénicos
Titulo requerido: No Puntualidad
Agilidad fisica
OBJETIVO:

Tener atiempo y la lista correcta de la mercaderia para el abastecimiento del punto de venta local 2

FUNCIONES PRINCIPALES

Recibir los registros detallados de la mercaderia que trae el transportista
Descargar la mercaderia de forma adecuada y recibir

Comprobar y entregar la mercaderia solicitada

Entregar los productos a los clientes

Limpiar las areas de garaje y bodegas

o g~ wDd ke

Cuidar y dar mantenimiento a los gatos mecanicos

7. Contar las cajas existentes al finalizar la jornada de trabajo

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Tabla 33-3: Manual de funciones — Cargo: Cocinera/a

MANUAL DE FUNCIONES
DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto: Cocinera/o
Depende de: Niveles de mando superiores
Supervisa a: No aplica
Nivel No Profesional COMPETENCIAS
INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA Puntualidad
Nivel de instruccion: Basico Responsabilidad
Titulo requerido: No
OBJETIVO:

Preparar los alimentos que una forma saludable e higiénicamente para los que conforman la empresa

FUNCIONES PRINCIPALES

1. Abastecer de viveres y legumbres en la cocina
2. Preparar alimentos para los vendedores

3. Servir los alimentos a la hora que coordinen

4. Limpiar el drea de cocina

5. Asear las areas de los bafios

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022
Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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6.3.5.3. Etapa 3: Relaciones

La relacidon entre personas es fundamental para obtener la colaboracion, comunicacion y

supervision por parte de todos los trabajadores con el fin que todos vayan en una sola direccion

de acuerdo a la mision y vision lo cual permita construir una cultura organizacional.

Tabla 34-3: Relaciones

Pregunta

Detalle

¢ Como se toman y comunican

las decisiones?

La Importadora de Frutas Allauca al no contar con una estructura funcional
adecuada, la toma y la comunicacién de decisiones no es correcta ya que la
informacion que proporcionan a sus empleados es de caracter informal, sin
embargo si la empresa se adapta a la estructura como se muestra en la figura
7-3, se puede realizar y planificar las reuniones entre los propietarios, gerente
y jefes de cada departamento para la soluciéon de problemas, toma de
decisiones y cada feje sera responsable de comunicar a su equipo de trabajo

con la finalidad de lograr una comunicacion eficiente

¢Como se determinay
supervisan las relaciones de

trabajo?

La supervisién por parte de los propietarios es constante, lo que conlleva a un
trabajo bajo presion, incomodidad e insatisfaccion para los trabajadores, ya
que no tienen la confianza para que el trabajador se desenvuelva en su area de
una forma libre sin desviar con los objetivos empresariales, por tanto para
determinar estas relaciones de trabajo y que la supervision sea adecuado se
recomienda que la empresa tenga una estructura similar a la que se muestra
en la figura 7-3, lo cual los jefes de cada &rea y departamento se encarguen de
la supervision de los colaboradores que estan bajo su mando, obteniendo una

relacion afectiva y amistosa,

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Solucién o modificacion

Sin duda alguna la comunicacion es importante para emitir una retroalimentacién efectiva entre

todos los colaboradores internos de la empresa, de tal forma se pueda efectuar un modelo de

dinamica cultural, donde mediante manifestaciones de supuestos (se refiere a lo intangible) y

artefactos (es una vision fisica), lo cual se desarrolla por un proceso de dos ejes.

6.3.5.4. Etapa 4: Recompensas e incentivos

Las recompensas e incentivos es una parte fundamental dentro de la empresa ya que permite

motivar al empleado a que realice mejor sus funciones y las realice por gusto y no por obligacion.
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Tabla 35-3: Recompensas € incentivos

Pregunta

Detalle

¢Cbémo se motiva al personal

para que trabaje?

Sin duda alguna la motivacion es esencial para el desempefio laboral, por
tanto, en la Importadora de Frutas Allauca se refleja por parte del encargado
de la administracion el aliento de superacion que da sus trabajadores y anhelar

metas para el bienestar de la empresa.

¢Cbémo es recompensado?

Mediante las encuestas que se han realizado al personal se evidencia en la
grafica 10-3 que el 56% de los encuestados casi siempre han recibido
recompensaciones de forma econémica que reciben cada fin de afio, por tanto,
es importante que no solo reciban ese tipo de incentivos, también es factible
que brinden capacitaciones para mejorar su capacidad de conocimiento y cada

vez se superen como profesionales.

¢ Como es sancionado?

La Importadora de Frutas Allauca no tienen medidas de sanciones, ya que
solo se han manejado con llamados de atencion de una forma tradicional e
informal, sin embargo, para al ser recompensados en justo para la empresa
dar sanciones ya sean econoémicas 0 por memorandos, con el fin de que se
tome las medidas correspondientes por el incumplimiento de sus
obligaciones.

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Solucién o modificacion

Para la recompensaciones y sanciones a los colaboradores se debe regir por establecer un manual

donde se detallen las politicas internas de la empresa, con el fin de tener un acuerdo satisfactorio

entre empleador y empleado.

6.3.5.5. Etapa 5: Sistema de apoyo

Para el correcto manejo de la empresa Weisbord menciona que tener sistemas de apoyo facilitan

el trabajo en cuestion de la administracion y desarrollo de la organizacion, de tal manera que estos

sistemas 0 mecanismos deben ser eficientes y que estén enfocados al cumplimiento de los

objetivos de la empresa

71



Tabla 36-3: Sistema de apoyo

Pregunta Detalle
¢ Qué sistemas apoyan las Por el momento la Importadora de Frutas Allauca no cuenta con estos
actividades de la organizacion sistemas de apoyo ya que su administracion se ha manejado de forma

(por ejemplo: logistica, finanzas, tradicional, pero debido a su crecimiento reciente es recomendable que lo
¢capacitacion)? utilicen ya que permitiran la facilidad de gestionar y resaltar de una forma
eficiente la situacién en la que se encuentra la empresa y como se va
evolucionando mediante estrategias, de hecho, en la figura 7-3 e emplea en la

estructura organizacional el sistema de logista.

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022

Solucién o modificacion

La implementacién de sistemas de apoyo es fundamental para el crecimiento de la empresa, por
tal motivo como ya se menciona en la tabla 36-3, un éarea de logistica le permitira desarrollar
estrategias para contribuir en una compra mas efectiva con el respectivo seguimiento de la
mercaderia, lo que conlleva obtener la fruta de mejor calidad, a precios accesibles con la

satisfaccion de tener un trato adecuado durante su trayectoria.

6.3.5.6. Etapa 6: Liderazgo

Tabla 37-3: Liderazgo

Pregunta Detalle

¢Quiénes son los lideres La Importadora de Frutas Allauca no cuenta con dirigentes lideres debido a que su
de la organizacion? gestion es autoritaria y bajo presion, resultando un entorno conflictivo, estresante para
sus trabajadores, de tal forma que la distribucidon de actividades por parte de los
propietarios y encargados de la administracion es ineficiente al no contar con un manual
de funciones, por ende es necesario que sus érdenes sean mas especificas para que cada
empleado pueda desempefiar de mejor manera ademas de optar por capacitaciones para
liderar una empresa de tal magnitud con la finalidad de ser un ejemplo a seguir para los
colaboradores, ayudando y acompafiado en cada momento dificil para obtener un mejor

desempefio de su equipo de trabajo.

¢Cémo la dirigen? Su direccidn viene de los propietarios por tanto su gestion es autoritaria hacia todos los
trabajadores debido a la falta de cofinancia ya que segin su perspectiva sus trabajadores

no muestran compromiso y dedicacion al realizar sus actividades.

Fuente: Importadora de Frutas Allauca, 2022

Elaborado por: Allauca Asqui, Jessica Francisca, 2022
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Solucion o modificacién

Un lider es la cabecera de toda organizacion, el que dirige con su ejemplo de tener un buen
desemperio, reconociendo sus errores y aprendiendo de los mismos, por tanto, en esta empresa
tener dirigentes lideres es poco comin ya que es mas visible la autoridad por parte de los duefios
de la empresa, por ende, es factible que estos personajes proporcionen estrategias para una buena
relacién de mando donde los colaboradores se sientan a gusto y puedan demandar mas en sus

actividades.
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CONCLUSIONES

o El desarrollo organizacional es la implementacion de estrategias, técnicas y etapas que
permiten a la organizacion obtener un funcionamiento adecuado y complejo, enfocandose
en los esfuerzos y prioridad en la identificacion de las necesidades de los clientes tanto
internos y externos de tal forma que ayude a conocer y cambiar la cultura y el desempefio
de la empresa, con el fin de mejorar las habilidades, las destrezas y la efectividad

mediante un sistema sistematico y practico.

o De acuerdo con el objetivo general en disefiar un plan de desarrollo organizacional como
una herramienta para la importadora de Frutas Allauca se concluye que se utilizé el
modelo de Weisbord donde se da conocer las estructuras y un enfoque futuro que la

empresa puede desarrollar.

o Mediante el primer objetivo especifico en la fundamentacion teérica se basa en
investigaciones de otros autores para dar soporte a este trabajo, por tanto, se concluye que
el desarrollo organizacional es una estrategia que puede adaptarse a cualquier empresa,
asi como la Importadora de Frutas Allauca ya que esta en su pleno crecimiento y es
esencial que desarrolle este modelo de estructuras.

e Con relacion al segundo objetivo especifico de realizar un diagnostico del estado actual
de la empresa, se concluye que el modelo de desarrollo organizacional permite realizar
un estudio de campo para obtener este tipo de analisis, lo cual se dio a conocer que su
gestién no es la adecuada ya que la ejecutan de una forma tradicional o empirica, de tal

manera esto contrae retrasos para la evolucion empresarial.

e Finalmente se concluye con el tercer objetivo especifico en la propuesta de un plan de
desarrollo organizacional, de tal forma que se empled cada etapa de acuerdo a las
necesidades, observando que las gestiones tienen que ser mejoradas y emplear nuevos
estilos de administracion moderna para el surgimiento de la Importadora de Frutas

Allauca.
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RECOMENDACIONES

Establecer objetivos para determinar su mision y visibn ya que son estrategias

fundamentales en creacién de una cultura organizacional.

Disefiar una estructura organizacional para la ubicacion del personal con sus respectivas
funciones y de acuerdo a sus habilidades para un mejor desempefio laboral, ademas de
trabajar en las debilidades de la empresa, sin dejar a un lado las fortalezas.

Adaptar manuales de funciones de acuerdo al perfil y descripciéon del puesto que la
empresa necesita, para tener un conocimiento de captacién de personal y seleccion en la

apertura de nuevos puestos de trabajo.
Crear una cultura organizacional interna para garantizar la confiabilidad y compromiso

de cada colaborados con un mismo proposito de que la Importadora de Frutas Allauca
sea una de las primeras empresas en importar frutas de calidad en la cuidad de Riobamba.
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ANEXOS

ANEXO A: ENCUESTA ENVIADA AL PERSONAL DE LA EMPRESA

Fecha:
1.
a)
b)
c)
d)
e)

GUIA DE ENCUESTA

TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION: DISENO DEL PLAN DE
DESARRLLO ORGANIZACIONAL PARA LA IMPORTADORA DE FRUTAS ALLAUCA
-~ RIOBAMBA

Objetivo de la encuesta: Recopilar informacion de los empleados acerca de la situacion actual
de la Importadora de Frutas Allauca, para la presente investigacion.

Indicaciones: Lea detenidamente las siguientes preguntas y subraye su respuesta a su parecer.

CUESTIONARIO

¢ Qué tiempo usted esta laborando en la Importadora de Frutas Allauca?
Menos de un afio

Un afio

Dos afios

Tres afios

Cuatro afios

Mas de cinco afios

¢Conoce si la empresa cuenta con una mision, vision y valores?
Si

No

¢Conoce usted de las normas y reglamentos de esta empresa?
Si

No

¢Con que frecuencia usted reconoce sus funciones en su puesto de trabajo?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Nunca

¢Como se siente usted trabajando en equipo?

Muy agradable

Agradable

Incomodo




d)

a)
b)

d)

Poco agradable

Nada agradable

¢Como es la actitud de su jefe hacia usted con respecto a su desempefio laboral?
Es comunicativo

No es comunicativo

Le motiva para realizar un mejor trabajo

Le trata de manera adecuada

¢ Se siente capaz para que su jefe le delegue tareas confidenciales de la empresa?
Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

nunca

¢Con que frecuencia usted ha recibido compensaciones por su buen desempefio
en su trabajo?

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

¢Considera importante que la empresa aplique reglamentos y politicas de
acuerdo a la ley?

Muy importante

Importante

Poco importante

No importante

. ¢ Esta usted de acuerdo en gque la empresa tenga una estructura organizacional

adecuada?
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo




e) Totalmente en desacuerdo

ANEXO B: ENTREVISTA ENVIADA AL ADMINISTRADOR DE LA EMPRESA

ENTREVISTA

TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION: DISENO DEL PLAN DE
DESARRLLO ORGANIZACIONAL PARA LA IMPORTADORA DE FRUTAS ALLAUCA
— RIOBAMBA
Obijetivo de la entrevista: Recopilar informacion mediante un dialogo oral de preguntas y
repuestas con el encargado de la empresa acerca de la situacion actual de la Importadora de
Frutas Allauca, para la presente investigacion. a.
CUESTIONARIO
Fecha:
Nombre del entrevistado:
1. ¢Conoce su empresay que tipo de organizacion le gustaria llegase a ser: una compafiia
responsabilidad limitada, compafiia anénima o sociedad por acciones Simplificada?
2. ¢Como es la comunicacion laboral con sus empleados en destinar sus actividades?
3. ¢Esta conforme con el trabajo que desempefian sus empleados y por qué?
4. ¢Qué tan importante considera usted en crear una cultura organizacional?
5. ¢Considera usted que la remuneracion de sus empleados beberia estar acorde a los
reglamentos que establece el codigo de trabajo, una vez constituida?
6. ¢Qué haria usted para para mejorar el desempefio laboral en las actividades de sus
empleados?
7. ¢Considera necesario establecer una estructura organizacional acorde a las necesidades
de la empresa?
8. ¢Considera importante establecer cambios en la empresa y que tipos de cambios seria
necesario?
9. ¢Considera importante formalizar legalmente a la empresa?

10. ;{Qué mecanismos utilizaria usted para que sus trabajadores tengan un proceso de

adaptacion al nuevo sistema laboral luego de ser constituida?




11.

12.

¢Considera importante establecer objetivos y metas alcanzables para que sean
socializados a sus trabajadores?
¢Estaria de acuerdo en contratar una persona profesional para que se encargue de la

administracion de la empresa o considera innecesario?




