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RESUMEN

El trabajo de tesis titulada: “La funcion organizacion y la eficacia de los
trabajadores de la empresa Representaciones Repuestos del Oriente
E.I.LR.L., Tarapoto 2017, ha generado informacion de suma importancia
gue serad muy Uutil para la empresa, en la cual se planteé como objetivo
general establecer la relacidén entre la funcidn organizacion y la eficacia de
los trabajadores de la empresa Representaciones Repuestos del Oriente
E.I.LR.L. 2017.

Se desarroll6 un tipo de investigacion aplicada, de corte transversal, con un
disefio de estudio no experimental de tipo descriptivo correlacional, siendo
utilizada la técnica de encuesta y el instrumento, un cuestionario que fue

aplicado a 17 trabajadores de la empresa, para analizar ambas variables.

Los resultados principales mostraron que la funcion organizacién se califica
de una manera adecuada por los trabajadores, sin embargo, la eficacia de
los trabajadores se presenta como regular, segun la calificacion del
administrador, llegando asi a hallarse un vinculo directo y significativo entre
las variables, a partir del analisis de correlacion de Pearson, el cual arroja
al coeficiente de correlacién un valor de 0.914, por consiguiente, se acepta

la hipotesis alterna de la investigacion.

Palabras claves: Funcion de organizacion, eficacia de los trabajadores.



ABSTRACT

The thesis work done: "The organization function and effectiveness of the
company Representaciones Repuestos del Oriente EIRL, Tarapoto 2017",
has generated information of great importance that will be useful to the
company, in which it was proposed as an objective general determine the
relationship between the organization function and the effectiveness of the
workers of the company Representaciones Repuestos del Oriente EIRL
2017.

A type of applied research was developed, with a cross-sectional design,
with a design of non-experimental study of correlational descriptive type; the
technique used being the survey and the instrument, a questionnaire that
was applied to 17 workers of the company, for both to analyze both

variables.

The main results showed that the organization function is qualified in an
adequate way by the workers; however, the efficiency of the workers is
presented as regular, according to the qualification of the administrator,
arriving to establish that there is a direct and significant relationship between
the employees variables, from the Pearson correlation analysis, which gives
the correlation coefficient a value of 0.914, therefore the alternative

hypothesis of the investigation is accepted.

Keywords: Organization function, efficiency of workers.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El progreso y continuo avance de la sociedad ha traido consigo un cambio
en la formas de administrar las empresas, es por ello que los pilares de la
administracion saltan a cobrar un importante papel en el desarrollo y éxito
de una institucién, pero a pesar de que todos los pilares son de suma
importancia, la funcién de organizacion es la que lleva a cumplir con las
estrategias, planes, objetivos, metas, etc., como su propio nombre lo indica
organiza las fuerzas humanas y los recursos que posee una empresa para

cumplir con lo planeado en cuanto a metas y objetivos.

La funcién organizacion segun Koontz (2012), es un pedazo de la
administracion que habla de implantar una estructura preparada y de las
tareas que el personal tendra que ejecutarlo en una compafia, la estructura
se hace para que se pueda certificar la asignacion de todas las labores
obligatorias para que se cumpla los fines, dicha asignacion se debe hacer
al individuo mejor capacitado para ejercer dicha labor.

En nuestro pais, gran parte de las empresas estan caracterizadas por ser
MYPES y PYMES, sin embargo, gracias al excelente escenario econémico
y la capacidad de los empresarios por aprovecharlo, estan creciendo
sostenible y alentadoramente, es en ese sentido en donde las empresas de
venta de repuestos tienen un crecimiento significativo en todas las

regiones.

Haciendo un analisis local se puede observar que la empresa

Representaciones Repuestos del Oriente EIRL, hace algunos meses atras
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se ha visto envuelta en problemas relacionados con el frecuente
incumplimiento de los objetivos planteados, falta de compromiso con la
empresa, duplicidad de funciones en algunos cargos, rotacién de personal,
entre otros; en una observacion rapida a algunos trabajadores acerca de
como desarrollan sus actividades en el trabajo, se pudo detectar algunas
falencias, a las que estos manifiestan que en la actualidad debido a la
competencia y al desarrollo de ciertas estrategias para mantenerse en el
mercado, se ha presentado un incremento notable de trabajo, el cual no
estd siendo debidamente desarrollado, al parecer la nueva forma de
organizar las actividades, funciones, tareas y responsabilidades que
competen a cada trabajador, no estan funcionando y esta notandose que
muchos de los colaboradores hacen trabajos dobles ya que las tareas
asignadas se entregan no solo a un trabajador, esto es algo constante en
el area de mercaderia con la codificacion de los productos; otro de los
problemas en donde se ha evidenciado la incorrecta organizacion es en la
induccion al nuevo personal, la que se realiza de manera muy superficial; a
raiz de ello el personal no cumple eficientemente las tareas asignadas en
cada puesto porque no conoce realmente lo que debe hacer y por ultimo
en la empresa los instrumentos de gestion al parecer estan desactualizados
y no garantizan el orden y la disciplina; otra cosa es que todas las ordenes
y reglas que se dictan son verbales y a veces los jefes terminan cambiando
las 6rdenes dadas al inicio o niegan haberlas dado, en ese sentido se infiere
que la funcién organizacion en la empresa esta afectando la eficacia de las

tareas dentro de la misma.
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1.2. Formulacion del problema

Problema General

¢, Qué correlacién existe entre la funcién organizacion y la eficacia de los
empleados de la empresa, Representaciones Repuestos del Oriente EIRL
20177

Problemas Especificos

e (;COmo se desarrolla la funcién organizacion en la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 20177

e (Cuél es el nivel de eficacia de los empleados de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 20177

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

e Evaluar la correlacién entre la funcion organizacion y la eficacia de los
empleados de la empresa Representaciones Repuestos del Oriente
EIRL 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

e Evaluar la mejora de la funcion organizacibn en la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 2017.

e Conocer el grado de eficacia de los trabajadores de Representaciones
Repuestos del Oriente EIRL 2017.

12



1.4. Justificacion del estudio

Justificaciéon Tedrica

El actual trabajo de investigacion se fundamenta en una base tedrica
sostenible y veraz, que aporté con un cuestionario por variable que se
derivé de las correspondientes bases tedricas a tratar, por eso mismo para
evaluar a la variable independiente se empled la teoria propuesta por
Koontz (2012) y para la variable dependiente la teoria propuesta por Maella
(2010).

Justificacién Metodolégica

Para el desarrollo de la investigacién se aplicé un temario de preguntas
referido a las variables del tema, con las que se obtendra los resultados, de
igual manera esta informacién sera tabulada y analizada en base a un

método estadistico.

Justificaciéon Practica

El estudio realizado tiene importancia significativa porque pasara a formar
parte del material bibliografico de la universidad, asi mismo servira de base
para posteriores investigaciones, a su vez es sumamente importante para
la institucion, por lo que se pretende bridar informacién precisa sobre la
funcién organizacion y la eficacia de las funciones de los trabajadores, de

esa manera la firma podra desarrollar estrategias para mejorar.

Justificacién Social

Con la presente informacién los que seran beneficiados son las compafiias
gue se dedican al mismo rubro, que cuentan con dificultades parecidas, les
sera de mucha utilidad y también servira como antecedente para generar
soluciones, y por consiguiente sera aprovechado como base para

siguientes indagaciones.
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1.5

Limitaciones de la investigacion

La reciente investigacion, presento los algunos inconvenientes:

Dificultad para encontrar antecedentes nacionales y locales, sobre
una de las variables, pero existe antecedentes internacionales con

informacion muy valiosa, que fueron tomadas en cuenta.

Por la carga de trabajo en la empresa, es dificil reunir al personal
para adherir el instrumento, por lo que, se tuvo que dilatar el tiempo
esperando a que se diera sus horario de refrigerio, para evitar

paralizar sus labores.

14



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales:

Flores (2015) en su tesis “Proceso administrativo y gestion empresarial en
Coproabas, Jinotega” Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua.
Nicaragua. Presentd como objetivo general examinar los pasos del proceso
administrativo y su incidencia en la gestion empresarial aplicados en la
cooperativa COPROABAS Jinotega 2010-2013, conté con un tipo de
investigacion descriptivo con enfoque exploratorio, disefio no experimental,
con una muestra de 15 trabajadores; se llegé a la conclusién de que el
proceso administrativo y gestion empresarial de la Cooperativa de Producto
de Alimentos Basicos RL, se lleva acabo de manera indebida porque no
se desarrolla de la manera mas apropiada las tareas del proceso
administrativo; asi mismo el mandato empresarial en la Cooperativa, se ve
muy condicionada por carecer de preparacién administrativa por parte de
los 6rganos que encabeza la junta directiva ya que su labor esta basada en
cuanto a su experiencia y el carente deber de algunos, al no encontrar un
camino adecuado de los métodos administrativos, observamos que
incumplen con el trabajo de un excelente mandato administrativo; a través
de la encuesta y lo que pudimos observar es que no existe un incentivo que
permita que los trabajadores se encuentren motivados, razén por la cual no

pueden realizar de forma efectiva sus funciones.
Osorio (2014) en su investigacion: “El proceso administrativo y sus efectos

en los establecimientos educativos privados en la ciudad Quetzaltenango”,

Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango, Guatemala. Se determina la
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aplicacion del Proceso Administrativo, para establecer la manera mas
utilizada en las instituciones educativas privadas en la ciudad de
Quetzaltenango, contando con un tipo y disefio de investigacion descriptivo,
con una muestra de 60 personas de 6 establecimientos educativos, en
donde se llegd a las siguientes conclusiones, se acepta como valida la
hipoétesis alterna, en donde las escuelas privadas usan erroneamente el
proceso administrativo; por consiguiente se presentan consecuencias
negativas como: escasa afiliacion de estudiantes anualmente, una
alarmante disminucion de alumnos y sobre todo no existe ganancias que
solventen los egresos efectuados. En cuanto a la Planeacion, no existe ya
que no cuentan con objetivos claros, tampoco tienen identificado su misién
y no esté establecido su perspectiva como empresa, de manera que no
tienen planeado adecuadamente las tareas a realizar, quiénes son la
personas encargadas de hacerlo y el como; en cuanto a la Organizaciéon y
Direccién, no lo cumplen con la exigencia que esto amerita debido al
escaso plan administrativo, y que contemple lo que se mencioné lineas
arriba, asi como distribuir los recursos utilizables, por otro lado se
desconoce la existencia de Organigramas que facilite conocer la
distribucion de los departamentos y areas de la oficina, con el fin de tenerlo
estructurada y conocer a las cabezas dentro de la establecimiento.

Teran (2014) en su investigacion: “Manual de organizacion para la empresa
Estética Unisex Olivia Instituto Tecnolégico de Sonora”. Sonora — México.
Present6 como objetivo general realizar un manual de organizacion para la
empresa Estética Unisex Olivia, con el objetivo de determinar su estructura
organizacional, explicando a los subalternos las actividades que se
desarrollan en su lugar de trabajo, asimismo conto con tipo de investigacion
propositiva y un disefio pre experimental con una muestra de 3
trabajadores, por lo que se concluye que, por medio de la preparacién de
este trabajo se evidencio que la sociedad por mas que se mantuviese en el

mercado por algunos afios no ejecutaban las tareas necesarias para
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mantener un excelente control y tiempo, es por esta razon que se le sugirio
un manual de organizacion y funciones para que se pueda amparar en la
Optima preparacion del proceso de trabajo dentro de la firma. Este
documento es de gran provecho para cubrir las futuras vacantes dentro del
negocio, ya que brinda las particularidades de cada puesto de trabajo, y es
de gran utilidad para cuando el nuevo trabajador se incorpore,
desarrollando un proceso de induccién, manifestandole las tareas a
ejecutar, haciendo de su conocimiento la forma en que esta estructurada el
organigrama Yy responsabilidades que tendra, por lo que es super
beneficioso para la organizacion, ya que es un complemento de mucha
ayuda que va a permitir conseguir los objetivos gratamente junto con sus
trabajadores. Es menester mencionar que el valor afiadido de este trabajo
de investigacion es ofrecerles un instrumento que les facilite tener por

escrito las tareas que realizara cada trabajador.

Colman (2013) en su investigacion: “Manual de normas y procedimientos
administrativos de la Policlinica Maracaibo C.A.” Universidad Rafael
Urdaneta. Venezuela. Propuso un manual de normas y procedimientos
administrativos de la policlinica Maracaibo CA, cont6 con un tipo de
investigacion descriptivo y un disefio no experimental, contando con una
muestra de 38 trabajadores, concluyendo que se ha realizado un examen
de cada uno de los procedimientos del departamento administrativo,
detallando las actividades, los responsables , medios y propdsitos, en
donde se evidencié que los procedimientos con mayores falencias fueron
en el area de informatica, asi mismo la proposicién de mejoras en cada uno
de los procesos administrativos, se ejecutd en las areas donde hubo
mayores deficiencias como farmacia, historias médicas, vigilancia,
mantenimiento, admision, informatica, facturacion, limpieza y lenceria,
planteando mejoras en cuanto al area, optimizacion de los recursos,

innovacion de materiales y equipos de trabajo lo que permitié simplificar el
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cumplimiento de las tareas administrativas, asi como de la gestion general

de la institucion.

Lépez (2013) en su tesis: Andlisis del Proceso Administrativo y su
Incidencia en la Operatividad de la Empresa MERCREDI S.A, ubicada en
el Canton El Triunfo, Provincia del Guayas. Universidad Estatal de Milagro.
Ecuador. El objetivo fue analizar como el proceso administrativo incide en
la operatividad de la empresa MERCREDI S.A ubicada en el canton El
Triunfo, provincia del Guayas, a través de formularios y entrevistas al
personal, para saber el escenario en el que se encuentra el establecimiento
y su lugar en el competidor mercado, conté con un tipo de investigacion
aplicada, con disefio descriptiva explicativa y una muestra de 11
trabajadores, se llegd a la conclusion que en MERCREDI S.A el proceso
administrativo es defectuoso, pues, la planificacion, direccionamiento,
organizacion y control de los recursos humanos y materiales no se realiza
de manera apropiada, por tal motivo los subordinados tienen deficiencias
para cumplir con sus funciones de forma efectiva, perjudicando la
productividad del negocio, por lo que esta postura puede generar
eventualmente la insatisfaccion del cliente, por otro lado al no existir mision,
vision, planes, objetivos y estrategias empresariales, no existe un
incremento monetario en la empresa, pues, no esta del todo entendido cual
es el camino correcto que MERCREDI S.A debe continuar para progresar,
la inadecuada organizacién de la empresa, la inapropiada separacion de
tareas, genera caos cuando se asigna las funciones, por este motivo, dos
0 mas trabajadores se despefian haciendo lo mismo libremente de su
obligacion, a causa de esto, sus funciones lo desarrollan de forma
ineficiente, no aprovechando optimamente la gran capacidad con la que
cuenta cada trabajador.

Fuentes (2012) en su tesis: “Satisfaccion laboral y su influencia en la

productividad” (estudio realizado en la delegacion de Recursos Humanos
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del Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango) Universidad Rafael
Landivar, Quetzaltenango, Guatemala. Presentd6 como objetivo
fundamental determinar la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad del recurso humano, conté con un tipo de investigacion
aplicada, de disefio descriptivo y una muestra de 20 trabajadores del area
de recursos humano, se concluy6é que no hay influencia alguna entre las
variables de satisfaccion laboral y productividad ya que las personas que
fueron encuestadas expresaron que estan completamente satisfechos
laboralmente (de 67 a 100 puntos), estos resultados se confirman con los
adquiridos en el cuestionario N° 16 donde hace mencién acerca del grado
de satisfaccién que existe en las labores que ejecutan, el 71% manifiesta
que siempre se siente satisfecho al realizar su trabajo, el cual beneficia
enormemente a obtener los objetivos corporativos, mientras que la
diferencia restante, es decir, el 29% confesd que habitualmente se siente
satisfecho, por otro lado segun la evaluacion que llevo a cabo el personal
de jerarquia mas alta, los subordinados de la corporacién son fructiferos y
estdn comodos, esto se debe precisamente al ambiente donde se
desemperia que es atractivo y el Organismo Judicial les ofrece todo lo que

necesitan para llevar a cabo de la manera mas 6ptima sus tareas.

Antecedentes Nacionales

Alva y Juarez (2014), en su investigacion: “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Chimu Agropecuaria S.A del Distrito de Trujillo-2014” Universidad
Privada Antenor Orrego. Trujillo — Perd. Presentd como objetivo determinar
la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad
de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de
Trujillo, tuvo un tipo de investigacion aplicada o tedrica, con un disefio

descriptivo de corte transversal y una muestra de 80 trabajadores,
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concluyendo que la relacion existente entre el nivel de satisfaccion laboral
y el nivel de productividad es directa porque existe un grado medio de
satisfaccion laboral, o que influye en el rendimiento; y con lo cual queda
justificada la hipétesis. La entidad no facilita brindando capacitaciones ni
cuenta con incentivos; de la misma manera no provee los recursos
necesarios para alcanzar un alto grado de productividad, todavia existe un
nivel medio de satisfaccion laboral por parte de los trabajadores de la
empresa Chimla Agropecuaria S.A porque piensan que les falta ser
evaluados y reconocidos por sus labores, y la relacion con sus mandos
mayores no son las mejores; la compafia brinda capacitacion de forma muy
restringida y en cuanto a sus remuneraciones no se encuentran conformes
ya que no hay relacién alguna con las tareas encargadas, asi mismo existe
un nivel de productividad medio, por cuanto no hay una determinada
disposicion hacia los resultados, el grado de entrega de los recursos es

apropiada, y es escasa la preparacion del trabajador.

Gonzales (2013) en su investigacion: “Eficacia del recurso humano para
mejorar el aumento de la productividad de la empresa Textil Guadalupe del
Sur SAC”. Universidad Privada San Juan Bautista, Chincha - Peru.
Presentd como objetivo evaluar la eficacia de los trabajadores de la
empresa Textil Guadalupe del Sur SAC, cont6 con un tipo de investigacion
basica con disefio descriptivo simple y una muestra de 45 trabajadores,
arribando a concluir, que los empleados de la compafia textil Guadalupe
del Sur S.A.C. no cuentan con mision, vision y objetivos empresariales,
asimismo la productividad, el reconocimiento y el logro de objetivos no son
reconocidos por los lideres de la entidad, ya que no poseen la suficiente
preparacion requerida y por consiguiente se evidencia el desinterés de los
que trabajan en la corporacion, tampoco cuentan con capacitaciones
permanentes por ende su eficiencia deja de ser la mejor, por otro lado los
empleados no se sienten completamente reconocidos y a gusto con las

tareas que estan desempefando porque lo realizan inicamente por el pago
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gue reciben mensualmente para mantener a sus familias, tampoco cuentan
con incentivos que mejore la productividad de los subordinados, o que
brinde un sueldo acorde al mercado y rendimiento, lo que permitiria tener a
una persona apta y cien por ciento motivada; por consiguiente con enormes
ganas de asumir su empleo y sentirse identificada con la corporacion, asi
mismo no tienen eventos peridédicos de capacitacion para que el personal

se actualice y esté mas preparado para asumir el puesto de trabajo.

Antecedentes Locales

Amasifuén (2014) en su investigacion: “Evaluacion de la aplicacion de los
manuales administrativos y su incidencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de la I.E. José Antonio Ramirez Arévalo de la Ciudad de
Tarapoto en el afio 2013”. Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto — Perdu.
Presenté como objetivo apreciar los manuales administrativos y establecer
su incidencia en el desempefio de los trabajadores de la Institucién
Educativa José Antonio Ramirez Arévalo de la ciudad de Tarapoto en el
afio 2013, contd con un tipo de investigacion descriptivo explicativo, de
disefio no experimental y una muestra del total de los manuales
administrativos (6) utilizados en la institucion, se concluyé que en la
institucion los manuales administrativos vienen siendo aplicados
negativamente, asi lo percibe el 58% de los colaboradores debido al
incumplimiento de las normas y funciones existentes en los manuales y
guias de trabajo, las habilidades intelectuales son un requisito primordial
para que un trabajador sea productivo en su trabajo y por ende para que
tenga y posea un desempefio 6ptimo a la hora de realizar una actividad. En
la medida en que un colaborador desconozca sus funciones, asi como de
los procedimientos y técnicas para desarrollar una tarea o actividad, sera
menos productivo que un trabajador que si lo conozca, las actitudes
positivas conllevan a que el desempefio sea positivo, esto dependera del

grado de dicha del trabajador con la funcién que desempefia, en el nivel en
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de involucramiento que tenga con el trabajo e institucion y su nivel de
compromiso, la mala aplicacién de los manuales administrativos tiene una
influencia negativa en la labor de los trabajadores de la institucién debido a
que no se cumple con las funciones establecidas por cada una de las areas

existentes.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Funcion Organizacion

Para Koontz (2012) la organizacion es una “Estructura intencional y formal
de funciones o puestos”. Entonces ¢ Cudl es el significado de la estructura
intencional de funciones?, se entiende que los individuos que se
desempefian trabajando tienen que ejercer algunas tareas y que estas
tareas al ejecutarse se deben plantear de manera intencional para certificar
que se efectlen las labores solicitadas y haya coordinacion entre las partes,
y de esa manera formar un equipo armonioso, eficiente y eficaz; asi, al
establecer dichos lineamientos intencionalmente, la mayoria de los
gerentes consideran que estan gestionando de manera correcta. A los
colaboradores de una corporacion siempre es necesario orientarles con
relacion a su puesto, si los planes de la compafia se emplean como
actividad beneficiosa, las decisiones de calidad y la planeacion sera

totalmente positiva y notable para la organizacion. (p.35)

Clasificacion

El autor Koontz (2012) menciona que “existe dos formas de organizacion,
estas son la formal e informal, y estas son identificadas en todas las

organizaciones”. (p.35)

e Organizacion Informal: Segun Barnad (2010) Citado por Koontz

(2012), menciona que: Una compaiiia no formal es como cualquier
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trabajo individual sin un proyecto comun consiente, aunque
favorezca en resultados generales; cuando existe una dificultad en
la compafia es mas factible pedir socorro a quien se conoce en
persona, aunque pertenezca a otra area que a cualquiera que solo
lo conozcan por el apellido o por el organigrama. En la empresa las
personas se relacionan entre si generando un grado de confianza y
un ambiente de trabajo agradable; de tal modo, las organizaciones
informales (que no aparecen en el organigrama), podrian incluir el
grupo de taller de maquinas, el grupo que sale a jugar los fines de

semana, los que se reunen a tomar un café, etc. (p.35)

e Organizacion Formal. Koontz (2012), menciona que: Es la
estructura premeditada de funciones en una compafia
adecuadamente establecida; sin embargo, catalogar a una
comparfia como formal no necesariamente quiere decir que exista
algo de por medio, para que la cabeza de la empresa pueda
instaurar adecuadamente la estructura debe optar por un clima en el
que se observe el trabajo personal (presente y futuro) y favorezca
de la mejor manera a los objetivos de grupo inclusive la firma mas
formal debe ser flexible y permitir la discrecionalidad, el uso
adecuado de las personas innovadoras y el reconocimiento de los
objetivos y habilidades personales; aunque el esfuerzo propio en un
contexto de grupo debe orientarse en los fines grupales y

organizacionales. (p.35)

Niveles Organizacionales y sus Problemas

Koontz (2012) Si bien la intencion de organizar es hacer efectiva la
participacion humana, el motivo de ser de los grados de la compaiiia es
restringir el lugar de mandato; lo que quiere decir que, los niveles

organizacionales existen de acuerdo al numero de individuos que un
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gerente puede controlar con total seguridad porque existe un limite, aun

cuando este varie segun las distancias.

Para Koontz (2012) indica que “Es por ello que nace la inclinacion para

considerar a la empresa y a sus areas como fines en si mismos, y a calcular

la eficiencia y eficacia de los lineamientos de la compafia con sinceridad e

integracion de sus areas y niveles departamentales”. (p.35)

La segmentacion de tareas en departamentos y la creaciéon de varios

niveles no es del todo aceptado porque:

Los niveles complican la Comunicaciéon. Koontz (2012) sefiala
que: Debido a la estructura organizacional, una compafiia con varios
niveles tiene mas dificultades para hacer conocer e informar sus
objetivos, planes y politicas hacia la parte inferior, que una horizontal
donde la cabeza importante interactia con sus subordinados de
manera inmediata; conforme la informacion llegue en forma
descendente suceden olvidos y mal entendidos, y las consecuencias
de estos detalles al parecer minisculos acarrean desordenes que
distorsionan el entendimiento y la distraccion del objetivo trazado por
la empresa, asimismo, los niveles también interfieren en la
interaccion desde la linea de abajo hacia las cabezas principales, lo
que es sumamente relevante como la comunicacion descendente;

se sefala, con sabiduria, que los niveles son filtros de informacion.
(p.37)

Los niveles son Costosos. Koontz (2012) menciona que:
Conforme se amplian los niveles deben poner méas energia y capital
para administrarlos, puesto que esta alza procede de los gerentes
adicionales, del colaborador que los atiende y la necesidad de

coordinar las actividades departamentales, asi como del costo de
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las instalaciones para el trabajador, que son conocidos como los
costos o gastos indirectos, a diferencia de los costos directos. La
produccion real se debe a los empleados de fabrica, ingenieria o
ventas, que son o podrian ser, contabilizados como mano de obra
directa, los niveles por encima de la linea de fuego cuentan sobre
todo con gerentes cuyos costos seria preferible eliminar, de ser
posible. (p.37)

Muchos departamentos y niveles complican la planeacion y el
control. Koontz (2012) menciona que: Un plan que pueda estar
definido y encontrarse completamente en la cumbre pierde conexion
y total entendimiento al estar subdividido en niveles inferiores, el
seguimiento se vuelve cada vez mas dificultoso conforme van
agregando niveles y gerentes; al mismo tiempo, las complejidades
de la planeacion y los conflictos de comunicacion hacen que el
control sea sumamente relevante y la efectividad de dicho plan
puede que no se logre en su totalidad debido a los mdltiples tramites

administrativos. (p.37)

Evaluacion de la Funcion de Organizacion

De acuerdo a lo mencionado por Koontz (2012): La efectividad de las

funciones se puede evaluar de la manera como se lleva o realiza la funciéon

de organizacién dentro de una empresa, la cual se necesita analizar el

ambiente organizacional y la estructura y proceso de organizar, estos dos

factores son muy importantes para realizar el proceso o funcion de

organizacion, es por ello que resultan ser claves para su evaluacion; de

acuerdo a las dimensiones, estas son: (p.38)

Ambiente Organizacional: Segun lo mencionado por Koontz, (2012) el

ambiente organizacional permite alcanzar:
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Innovacion y Espiritu Emprendedor. Segun lo mencionado por el
autor Koontz (2012): Los colaboradores que son emprendedores
tienen ideas innovadoras, utilizan su potencial y recursos
administrativos para complacer necesidades, asimismo el autor
menciona que se deben desarrollar actividades de manera
organizada, con el espiritu emprendedor, planificando con
anticipacion las necesidades, deben innovar la forma de desarrollar
sus actividades y de mantener un ambiente célido entre los
trabajadores, es necesario también transmitir la cultura de la
empresa para el cumplimiento de las funciones en todas las areas,
contar con personas con el espiritu motivado, que se esfuerza

hasta el Ultimo y le impulse a prosperar. (p.38)

La innovacion suele producirse por algunas de las siguientes
situaciones: cambios en la poblacién, cambios en como aprecian
las situaciones, conocimientos recién aprendidos, constante
evolucion en las actividades comerciales, etc., los inventos que sélo
se basan ideas radiantes tienden a fracasar ya que la indagacion
ha confirmado que las corporaciones enormes y brillantes se
esmeran en atender con impetu las necesidades de la empresa y
forman equipos que examinan elecciones innovadoras, de acuerdo

a un marco restrictivo y con metas claras. (p.38)

Ambiente para el espiritu Emprendedor. Segun deducciones de
Koontz (2012), formar una situacién de confianza para que la gente
cumpla sus metas efectivamente, es un trabajo del alto mando, por
lo que es necesario generar circunstancias para que los
trabajadores usen su energia innovadora, los colaboradores de un
area especifica deben ser perseverantes, ser emprendedores que
asuman riesgos y por ello recibir algo a cambio, en momentos

tomar un riesgo prudente puede llevar a la caida, pero esto debe
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de soportarse; finalmente, es necesario tener autonomia para
enfocarse en sus propias cosas, los riesgos personales para los
emprendedores que tienen su propio imperio son normalmente
poco comun y el fracaso puede significar la bancarrota, el personal
encargado de un area debe realizar sus actividades de una manera

efectiva. (p.38)

Reingenieria de la Organizacion. Segun el autor Koontz (2012):
Corresponde a hacer lo mismo repitiendo lo primordial y
redisefiando radicalmente los pasos de negocios para alcanzar
importantes avances en desempefio, desarrollando identidad,
liderazgo, innovacién y comprometidos con la compainiia. (p.38)

Estructura y Proceso de Organizar Para Koontz (2012) Son pasos que

necesita muchos componentes primordiales, asi la estructura

organizacional debe mostrar:

Formulacion de objetivos: “Nacen de los objetivos y planes ya
gue se basan en pasos a seguir” (Koontz, 2012). (p.40)

Politicas y planes de apoyo: “La autoridad es indispensable para
la realizacion segura de las actividades, puesto que en cualquiera
gue se la entidad la autoridad es un derecho obligatorio que se
ejecuta de forma facultativa, lo que quiere decir, que se presta a
cambios” (Koontz, 2012) (p.40)

Clasificacion de actividades: La situacion que lo envuelve como
cualquier propadsito, cuyas condiciones pueden ser economicas,
tecnoldgicas, politicas, sociales o éticas (aunque también pueden
serlo las de la estructura de la organizacion). Asi, la estructura

debe plantearse y ponerse en marcha, aceptar aportaciones de la
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junta grupal y apoyar a los individuos a lograr la meta
eficientemente, en este sentido una estructura organizacional
nunca puede estar paralizada y tampoco hay una que funcione
perfectamente en todos los escenarios, sino que depende mucho
de la situacion. (Koontz, 2012) (p.40)

e Adecuacion de las actividades: Las organizaciones siempre
estdn compuesta de individuos, por lo que se debe tomar en
cuenta las restricciones y habitos de cada persona, pero esto no
significa que el disefio tiene que cambiarse de acuerdo a las
personas (es necesario encontrase en relacion con los objetivos
y las actividades que las acompafan); cualquiera que fuera la
forma, es menester tomar en cuenta la clase de gente con las que
se trabajara, esto también puede ayudar a la distribuciéon de
grupos para la delegacién de roles y funciones teniendo en

cuenta las limitaciones de los coagentes. (Koontz, 2012) (p.40)

Logica de Organizar

Koontz (2012) menciona que: Consiste en planificar las plantillas de
acuerdo con la organizacion de la empresa, como definir funciones y
responsabilidad, previendo las necesidades de personal, existe  una

secuencia primordial para organizar los procesos, que se fundamente en
los siguientes 06 pasos (aun cuando en realidad los pasos 1y 2 son a la

vez parte de la planeacion): (p.41)

e Definir los objetivos del area, es decir del area de recursos humanos

e Exponer los objetivos, politicas y planes de apoyo del area.

e Detectar, examinar y seleccionar las acciones primordiales para
conseguir las metas del area.

e Juntar las actividades de los recursos humanos y materiales accesibles

para utilizarlos de forma adecuada dependiendo de las situaciones.
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e Lacabeza del equipo debe encomendar el mando que se necesita para
ejecutar las tareas.
e Empalmar al equipo de modo horizontal y vertical a través de relaciones

de mando y flujos de informacién.

Teorias que sustentan la variable funcién Organizacién

Segun lo mencionado por Coulter (2010); indica que la administracion es
desempeiiada por los gerentes, sin embargo, este concepto no se inclina a
nada concreto, una mejor explicacion a la definicibn es que ‘la
administracion implica coordinar y supervisar las acciones de los demas,

con la finalidad de que se manejen eficientemente y eficazmente.” (p.26)

Para Coulter (2010) la administracion involucra: La diligencia del gerente al
encabezar las actividades laborales, involucra la disponibilidad a comunicar
y expresarse de manera fluida y asertiva, de esa manera obtener el interés
del personal a quien tiene en cargo, y asimismo estos capten la idea y
cumplan con sus funciones encomendadas de manera efectiva y correcta;
es necesario que los gerentes y los colaboradores busquen e implemente
nuevas maneras de direccionar la empresa, mediante el uso de técnicas y
herramientas, con el fin de que cada area de la empresa cumpla cada
objetivo trazado, es por ello que es necesario implementar una

organizacion en cada proceso de las actividades a realizar. (p.26)

Si el tipo de comunicacion que tiene la gerencia con los colaboradores es
reciproco, habr4 una buena comunicacion interna (empleador -—
colaborador) y por ende la conexion entre la dicha laboral y el desempefio
laboral por parte de los colaboradores, ya que el clima percibido por los
colaboradores permitira que se efectie las secuencias de manera Optima y

conveniente para la compaiiia. (p.26)
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Segun Koontz (2012), sefiala que: La administracion, como todas las
demas practicas, “es un arte, es saber codmo crear soluciones a los
problemas a partir de la realidad de una situacién”. En la administracion
como en cualquier otro campo los colaboradores aprenden de los errores
(Y como suele decirse que las equivocaciones de los gerentes son las
equivocaciones de sus empleados), muchas veces esto sucede debido a la
negligencia de los gerentes y a la poca disponibilidad de ambos a generar
un ambiente de confianza en la empresa. (p.42)

Etapas de la Administracién

Mediante los estudios realizados por autores; se menciona que la
administracion consta de cuatro pilares muy importantes que deben ser
base fundamental en la dindmica organizacional de una empresa, estos

son: La planeacién, organizacioén, direccion y control.

A. Planeacion: En cuanto al primer pilar, segun lo sefialado por el autor
Koontz (2012) “Establece elecciones de metas y objetivos, y por
ende los pasos para alcanzarlos; lo que se acaba de mencionar
demanda elegir acciones, lo que significa, optar por la mejor
alternativa”, dentro de los tipos de planes, estos pueden clasificarse
en: (p.45)

e Objetivos o Metas: Segun el autor Koontz (2012) dentro de los
objetivos y metas se toman en cuenta los desenlaces hacia los
cuales se dirige cada actividad en cuestidén, asimismo éstas no
solo simbolizan el punto final de la planeacion, el propdsito es
saber a donde va encaminado la empresa, la unién del

colaborador, la direccién y el control. (p.45)

e Politicas: Son afirmaciones o definiciones universales que se

van a acomodar o dirigir las meditaciones para tomar decisiones.
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Las politicas precisan un lugar donde se debe tomar una medida
y aseveran que este sitio sea consiente con un objetivo y

contribuya a su beneficio. (Koontz, 2012) (p.45)

Estrategias: Segun Koontz (2012) menciona que: Durante
muchos abriles, el ejército emple6 el vocablo estrategia a todas
las acciones que podria ejecutar el adversario; por tal modo el
dicho tiene un supuesto competitivo, que los mandos mayores
lo usan con frecuencia para deliberar acerca grandes espacios
de funcionamiento de una compafiia, es de ese modo que la
estrategia se conceptualiza como la manera en la que se
designan los objetivos principales con un aplazamiento mayor
en una firma, la instrumentacién de los cursos de accién y la
asignacion de los recursos necesarios para alcanzar esos
objetivos; las estrategias seran de uso importantes en cada
organizacion ya que con el desarrollo de ellas se podra

contrarrestar los logros que aun no han fueron alcanzados.
(p.45)

Misiones y Propésitos: Son palabras que se usan
imparcialmente muy seguido, en este punto se identifican las
funciones o las labores primordiales de una entidad o
dependencias, o de cualquiera de sus partes. Las misiones o
propdsitos de una organizacion, le permitira saber a dénde se va
dirigir para el cumplimiento de sus objetivos. (Koontz, 2012)

(p.45)

Procedimientos: Los procedimientos que toma una
organizacion son planes que establecen una secuencia de
accion necesaria para dar soporte a futuras actividades,

asimismo son series de tareas requeridas de manera
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cronoldgicas, procesos para ejecutar que indican la forma exacta

en que deben de efectuarse las cosas. (Koontz, 2012)

e Presupuesto: Los presupuestos a menudo son los planes de
utilidades manifestada en unidades monetarias, de periodos de
tiempo laborales en unidades de productos u horas maquinas, 0
en cualquier unidad numérica capaz de ser medible. (Koontz,
2012) (p.45)

e Programas: Segun menciona Koontz (2012) estos son los
objetivos, politicas, reglas, lineamientos, asignaciones de
tareas, procesos, recursos a utilizar y cualquier otro componente
inevitable para ejecutar planes de gestion; que generalmente

tienen un presupuesto establecido. (p.45)

e Reglas: Son las tareas obligatorias que permite impedir que
existan desviaciones; cuyo propdsito es mostrar una directiva
gerencial para poder ver si cierto trabajo debe o no seguirse.
(Koontz, 2012). (p.45)

B. Organizacion: Este segundo pilar es importante en una
organizacién, para mantener las actividades de manera clara,
precisas y sobre todo organizadas. Para el autor Koontz (2012) la
organizacion es un vocablo que a menudo se utiliza sin exactitud:
Algunas veces estan dentro las conductas de todos los integrantes,
en otras ocasiones suele considerarse todo el sistema socio-cultural,

inclusive existen algunas en que la palabra es semejante a empresa.
(p.46)

C. Direccion: Para Koontz (2012): La direccion y el liderazgo a menudo

son considerados lo mismo, sin embargo, al hablar de un gerente
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efectivo casi siempre sera también un lider con total efectividad,
pues encaminar es la funcion primordial de los directores; hay mucho
mas en administrar que solamente dirigir pues esta inmerso un plan
estratégico, establecer un plan organizacional que colabore a la
gente a lograr los objetivos e integrar al colaborador mas

conveniente de acuerdo a sus capacidades. (p.46)

La labor de encaminar de un gerente se detalla como el
procedimiento de intervenir en los colaboradores para que aporten a
los resultados de la compafia y del equipo, dentro del proceso de
direccion, se abarcan temas como la motivacion del personal el cual

es muy importante para desarrollar y mantener operativa la empresa.
(p.46)

D.Control: Para Koontz (2012) “La responsabilidad gerencial del
control es analizar y subsanar el desempefo para de esa forma
cumplir con las metas de la compafiia y los objetivos trazados se
obtengan, se entrelaza fuertemente con la labor de planear”; de igual
manera, unos autores piensan que estas labores no se alejan, no
obstante, es preciso sean definidas. A pesar de ello, planificar e
inspeccionar se pueden considerar como unas tijeras que dejan de
ser util salvo que cuente con sus dos hojas, por consiguiente, sin
metas e ideas, la inspecciébn no puede ser viable porque el
desempeiio debe ser medido frente a los principios que se establece.

(p.46)

2.2.2. Eficacia
Segun Maella (2010), la eficacia es la «capacidad de lograr el efecto que

se desea 0 se espera», en lo profesional, es el resultado que se anhela o

la expectativa que se tiene en el colaborador para que obtenga
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rendimientos 6ptimos en su labor, y mientras excelentes sean, mas eficaz
sera; por ende, el colaborador deja de ser eficaz si no logra los resultados
esperados, independientemente de que se esfuerce o muestre sus mejores
propasitos a la labor que esta desarrollando. Los logros esperados variaran
de acuerdo a cada caso; lo que quiere decir que, para una asistente de
gerencia pudo haber mejorado las reuniones de su gerente; para un obrero
de construccion, reducir el tiempo en terminar de cimentar un
departamento; y para un director comercial, el incrementar en un 10% o

mas las ventas. (p.32)

Segun Chiavenato (2009), esta vinculado con el resultado de las metas
propuestas, es decir con la ejecucion de tareas que permitan obtener lo
establecido. “La eficacia es la medicién que permite lograr el resultado, asi
también se puede mencionar que es la accién para alcanzar lo
pronosticado; es la expresion administrativa de la eficiencia, por lo que

también se conoce como eficiencia directiva”. (p.62)

Segun Koontz (2012): La eficiencia, es un término relativo. Se puede ser
eficiente en diversos niveles, podemos ser mas eficientes, menos
eficientes, medio eficientes, etc., si logramos el campeonato y lo hicimos
contratando jugadores de clase mundial para lograrlo, seguramente fuimos
poco eficientes, aunque fuimos eficaces, si logramos el campeonato con

jugadores propios de la cantera, seguramente fuimos eficientes y eficaces.
(p.47)

Eficienciay Eficacia
Segun Martinez (2009), dentro del mundo de los directivos empresariales,

se tienen dos significados que son complicados de definir y principalmente

diferenciarlo "Eficiencia" y "Eficacia". (p.12)
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"Eficiencia” se refiere a dar el mejor uso de los recursos, logrando que
aguello sea posible con lo que se tiene; si un conjunto de colaboradores
teniendo una cantidad de materias que lo usan para generar bienes o
servicios, "eficiente" ser4 quién logre la mayor cantidad de bienes o
servicios usando la menor cantidad de materias posible. "Eficiente” es
aguel que logre una mayor productividad en funcion a los recursos que
tiene, la eficiencia se utiliza para asociar los esfuerzos frente a los
resultados obtenidos, a mejores resultados, mejor eficiencia, si se obtiene
resultados O6ptimos con menores recursos o esfuerzos, se habra
conseguido incrementar el grado de eficiencia. Son dos los elementos que
se utilizan para analizar la eficiencia de las personas u organizaciones:
“Costo” y “Tiempo “, la concepcion de "hacer bien las cosas debidamente”
nos coloca en mayor capacidad de comprender con claridad la definicién
de Eficiencia. (Martinez, 2009) (p.12)

Martinez (2009) menciona que: La "Eficiencia hace mencion a la fabricacion
de bienes o servicios que se valoran mas, al menor costo posible". Es el
cociente entre los resultados obtenidos y el valor de los recursos utilizados,
la eficiencia deja de ser un valor absoluto que se logra por si mismo, sino
que se define por comparacién con los logros alcanzados por terceros,
quienes actian en condiciones similares a las que deseamos analizar.
"Eficiencia es obtener los resultados por varios medios que permita elegir

opciones que suministren bienestar enorme". (p.15)

Martinez (2009) indica que: Eficacia “es la virtud, actividad y poder para
obrar", cuando un equipo consigue las metas u objetivos que fueron
propuestos con anticipacion, el equipo es eficaz, sefala también que
Eficacia se refiere a los "Resultados” en funcion con las "Metas y logros de
los Objetivos empresariales”, para ser eficaz, lo primero es definir las
actividades y cumplir debidamente las que permitan obtenerlo excelente y

rapido; por ultimo sefala que Eficacia es el nivel en que algo (procedimiento
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0 servicio) puede alcanzar el 6ptimo resultado, el no tener eficacia no puede
ser reemplazada con mayor eficiencia porque no hay nada peor que hacer

muy bien, algo que no tiene valor. (p.15)

Las Cinco Dimensiones de la Eficacia
Segun Maella (2010) son cinco las variables importantes que estructuran la
eficacia, estas son: responsabilidad, capacidad, automotivacion,

autogestion y simplificacion. (p.34)

A. La responsabilidad como pilar de la eficacia: Maella (2010) El
colaborador influencia, en gran o pequefia medida, en la
administracion de los elementos de la eficacia, siendo, el compromiso,
la reduccién, la tenacidad y la motivacion propia quien depende
exclusivamente del colaborador, mientras que la gestion autbnoma
esta directamente relacionada con las gerencias quienes instauran el
marco organizativo en las organizaciones, aunque la personas

pueden tratar de intervenir sobre la misma. (p.34)

El compromiso se establece en el principio de la eficacia propia, que
es la base que da soporte y sustento. La eficacia se manifiesta siendo
un ser comprometido que utiliza libremente su poder para dirigir
correctamente, ya que, si alguno se niega a hacerse responsable de

su productividad, ninguno no haré por él.

Segun Maella (2010) a cada una de las variables de la productividad les
corresponde ciertos comportamientos, que si el personal lo hace bien sera
eficaz, si se centraliza su desempefio en estas conductas, tendra beneficios

mas favorables en su labor. (p.34)

- Rendimiento del trabajador: la eficacia personal depende

primordialmente de uno mismo, y esta en su poder al menos
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pretender ser o0 no ser eficaces, por lo que deja de depender de los
gerentes o compaifias, el experto que no abra los ojos ante esta
situacién, y que no evalle su productividad, dejara de ser efectivo.
(Maella, 2010) (p.35)

- Mostrarse proactivo: Es el modo en que uno mismo activamente
toma control absoluto de su comportamiento, lo que significa tomar
decisiones para el mejoramiento de tareas innovadoras y osadas,
prevaleciendo siempre la libre eleccion acerca de los escenarios de
la vida, lo que implica aceptar el compromiso de hacer que las
cosas sucedan independientemente de la situacion actual. (Maella,
2010) (p.35)

- Cumplir con los objetivos: Implementar y cumplir metas

relevantes, desafiantes y realistas. (Maella, 2010) (p.35)

B. Capacidad y autodesarrollo de habilidades
Maella (2010) Otra de las variables importantes es que cada uno
tenga la capacidad suficiente para realizar sus responsabilidades en
la empresa. Se define capacidad a la preparacién y destreza que tiene
un ser. El resultado sucede muy a menudo cuando las cualidades con
la que cuenta una persona son los que se necesita para un cargo en
la organizacion, lo que quiere decir que, “un experto es eficaz cuando
sus destrezas estan en concordancia con el modelo de tarea que
ejecuta”’. Mientras se encuentren mas preparados podran realizar sus
labores, siendo el resto de los factores iguales, y mejores

rendimientos obtendran. A mayor preparacion, mayor resultado.
(p.35)

Maella (2010) muy aparte de contar con las habilidades personales, éstas

pueden ir incrementando, ya que se va mejorando las destrezas con el
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tiempo de acuerdo con la necesidad del puesto y eso es una forma de ser
mas eficaces, por lo que, los expertos que aumentan sus habilidades logran

increibles beneficios. (p.36)

- Desempefio del trabajador: Cuan responsable, eficaz y eficiente
es el trabajo dentro del area para realizar las actividades de la mejor
manera. (Maella, 2010) (p.36)

- Habilidades en el puesto de trabajo: El uso de técnicas y
herramientas para desarrollar sus actividades eficientemente.
(Maella, 2010) (p.36)

- Superaciéon y desarrollo personal: el personal se debe sentir
motivado para la consecucién de su desarrollo profesional. (Maella,
2010) (p.36)

Maella (2010) menciona que el crecimiento profesional de un individuo
depende Unicamente de uno mismo “un especialista ya mayor y centrado
se hace responsable de su desarrollo y no lo deja caer con terceras
personas”, por aquello se dice que el crecimiento profesional, es un
desarrollo propio. La pro del autodesarrollo es que el mismo entorno
humano nos empuja a él: los seres vivientes poseemos inherentemente una
necesidad esencial de ser competitivos y totalmente efectivos. Evitamos
jactarnos de lo incompetente e ineficaces que podemos llegar a ser, ya que
tenemos por naturaleza divina una inclinacion hacia nuestro propio

crecimiento y progreso. (p.36)

C. Automotivacion y esfuerzo
Segun Maella (2010) Las habilidades que posee un experto en una
materia determinada son basicos, pero insuficientes, para el

resultado, la habilidad sin energia no sirve, por ende, ademas de
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“saber hacer” las cosas, es también sumamente relevante “querer

hacerlas”; por lo que propone: (p.38)

- Actitudes: es la capacidad de la gente para pretender asumir su
labor, en otras palabras, es conocida también como la
automotivacion, que es un estado relevante para sostener la
eficacia. (Maella, 2010) (p.38)

- Disponibilidad del trabajador: Se puede conceptualizar como las
enormes ganas gue se pone a un trabajo, y el comportamiento es
observable por la labor intensa que ejerce, si alguno se siente
completamente estimulado, se nota un mayor esfuerzo (p.38)

- Voluntad, somos totalmente capaces cuando ejercemos de forma
correcta y alcanzamos los objetivos, siempre y cuando lo hagamos
con ganas. (Maella, 2010) (p.38)

- Compromiso con la organizacion: A veces, en el trabajo hay que
realizar labores que no nos gustan mucho, pero para rendir,
simplemente las debemos realizar, aunque el hecho de estar
desganado y sin animos no justifica que dejemos de esmerarnos

para cumplirlos cabalmente y con excelencia. (Maella, 2010) (p.38)

- Adecuado sistema de retribuciones: involucra remunerar al
trabajador en funcion a trabajo, su esfuerzo y los logros obtenidos.
(Maella, 2010) (p.38)

Resumiendo, la automotivacion es la capacidad propia que pone énfasis en
seguir el camino con energia y obtener nuestras metas, es dirigir nuestra
intencién para lograr los objetivos, es empefiarse a cumplir lo que nos

proponemos, es, sin lugar a dudas, el resultado directo del valor de la
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responsabilidad. Por ello, la motivacion es en Ultimo término

automotivacion, que se entiende como la habilidad de impulsarse solo, es

decir, de descubrir el impetu que te permite movilizarte desde lo mas fondo

de tu ser, sin necesidad de estar en manos de terceros. (p.38)

D. Autogestion

Segun Maella (2010) La autogestion esta completamente unido a los
elementos de habilidad y automotivacién, para ser capaces no
necesariamente debemos “saber hacer’ nuestra labor, sino ademas
debemos de “querer realizarlo”, finalmente, “poder hacerlo”, que es lo

que viabiliza la autogestién, es decir: (p.40)

Clarificar las tareas y objetivos: que la empresa defina
procedimientos que beneficien a un trabajador contando con un
clima beneficioso y que apliquen sus habilidades y automotivacion.
Por autogestion se entiende que es la habilidad de hablar y hacer de
un especialista en su centro de empleo centralizado en sus juicios y
dentro de un marco organizativo, esto no sélo acrecienta la eficacia,
sino ademas la autorrealizacién del individuo, por lo que junta la
gestion de la organizacion con la ejecucién del mismo, aumentando
asi la autoafirmacion del experto en la materia, ya que cuenta con el
poder de decidir sobre su tarea y no esta limitado exclusivamente a
acatar y hacer las cosas de acuerdo a lo que otros le indican. (Maella,
2010) (p.40)

Facilitar los recursos para el cumplimiento de las obligaciones:
gue se provea los recursos minimos necesarios para alcanzar las

metas propuestas. (Maella, 2010) (p.40)

Autonomia del trabajador: El trabajo debe ayudar a que cada

hombre se responsabilice inicamente de su existencia, porque este
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anhelo es uno de los sentimientos primordiales de cada ser de luz.
(Maella, 2010) (p.40)

La autogestion de igual modo es el componente que precisa
excelentemente la forma de ser de una organizacion, las compairiias que lo
fomentan benefician las corporaciones humanistas, y las que no, fomentan
las corporaciones mecanicistas. El primero se caracteriza por comprender
dos finalidades: lograr resultados y fomentar la autorrealizacion, y la
segunda, por poseer Unicamente un objetivo: logar resultados, siendo

exclusivamente los especialistas un recurso mas para alcanzar la meta.
(p.40)

E. Simplificacion
Segun Maella (2010) es un componente del rendimiento, lo que
significa, que se puede obtener resultados efectivos sin simplificar,
pero hacerlo realmente los aumenta. (p.41)

- Simplificar las funciones a realizar: Es util diferenciar estos dos
términos, simplicidad y “simplismo”, lo segundo se refiere a quien no
tiene ni idea de lo complicado que puede ser una situacion al
momento de solucionar un problema, mientras que el “simplificador”
sabe perfectamente el tema que esté trabajando, y en relacion a ello
esta preparado para simplificarlo, mientras el simplismo empobrece,
la simplicidad enriquece. (Maella, 2010) (p.41)

Por otro lado, es igual de relevante hacer una comparacion entre riquezay
complejidad: lo primero se refiere a agregar valor a algo, y lo segundo no
agrega valor, es unicamente la falta de simplicidad, por tanto, la

complejidad esta implacable con la eficacia, a diferencia de la riqueza.

41



- Emplear menos recursos: Lo sencillo es mas eficaz, puesto que al
emplear las cosas simples usamos pequefios recursos que nos
ayudan a obtener las metas, ademas es mucho mas agil, ya que las
cosas sencillas se trabajan de manera mas rapida; y ademas es
fiable, porque al operar con simplicidad hay ausencia
equivocaciones, lo que permite tener mejor eficacia y confianza,
asimismo, tiene un menor costo de instaurar, y es menos agobiante,

porque disminuye las posibilidades de fracasar. (Maella, 2010) (p.41)

Para Maella (2010) otra de las razones es que existen sujetos que les
interesa complicar los sucesos por lo que para una gran parte de gente es
visto como un negocio rentable. Los asesores y eruditos mediocres, por
ejemplo, pueden obtener ganancias al aumentar la complejidad en el
mundo laboral, pues si fuera sencillo, alcanzable y facil de entender,
entonces las companias no solicitarian de su apoyo para comprenderlo ni
emplearlo, en otras ocasiones, somos nosotros los que dificultamos nuestro
labor, como por ejemplo, cuando fingimos ser indispensables en el centro
de labores, y en otro momento es la cabeza de la compafiia quién tiene
interés en que la labor se considere esencial con el fin de que no sea

liquidado y se pueda quedar con una cantidad menor de empleados. (p.41)

Teorias que sustentan la variable eficacia laboral

Evaluacion del desempefio.

Mondy (2010) menciona que: Para establecer el arranque inicial de partida
y dar comienzo a un proceso de evaluacion del desemperfio, lo primero que
se debe hacer es saber cuales son los objetivos especificos, es muy posible
gue se alcance a atender con ineficiencia a todas las aspiraciones
anheladas con un sistema de evaluacion; por lo que la administracion, debe

realizar una priorizacion de los objetivos concretos que se puedan
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conseguir de forma sensata y que se escojan los mas relevantes. Un claro
ejemplo de ello, son algunas empresas que ansian y estan enfocadas en el
incremento y refuerzo de los colaboradores, no obstante, hay otras
compafiias que estan enfocadas en las disposiciones administrativas,

como el recorte salarial a sus colaboradores. (p.55)

El siguiente camino es la fijacion de los criterios (o0 los estandares) del
desempefio y la comunicacion a los involucrados de esas expectativas,
seguidamente se efectua la labor y el encargado de evaluar lo revisa, al
terminar la etapa de evaluacion, el contratante como el subordinado deben
revisarlo de manera unida y lo juzgan contra las normas del desempefio ya
determinadas, este examen muestra los indicadores de deficiencia y apoya
en crear acciones que permitan solucionar las dificultades, en relacién a
gue tan efectivamente cumplieron con su labor los colaboradores. (Mondy
2010) (p.55)

Evaluacion del potencial de un empleado.

Mondy (2010) sefiala que: Algunas empresas para apreciar la potencia del
desempefio de un colaborador, evalian su desempefio y la eficacia de su
labor, hay empleados que en su primer cargo se evidencia que tienen
conductas agradables y que podrian ser considerados como una buena
opcién en un futuro, pero esto no indica de manera exacta su desempefio

posterior a largo plazo donde exista roles de mayor grado o puesto distinto.
(p.55)

Por ejemplo, un magnifico ingeniero industrial no precisamente sera un
espectacular gerente de planta y produccién lo que significa que si llegan a
promoverlo fracasara. Por lo que desechar otras destrezas igualmente

relevantes y otorgar mucho valor a las aptitudes técnicas es una grave
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equivocacion que usualmente se presentan en multiples organizaciones al

promocionar a los colaboradores hacia cargos mas altos.

Mondy (2010) Hay otros causas del ambiente interno que igualmente
perjudican el proceso de evaluacion del desempefio, un ejemplo de ello es
la cultura corporativa de una empresa, esto puede mejorarlo o complicarlo,
las empresas de hoy son muy activas, y van de manera ascendente en los
equipos para desempefarse en los puestos de trabajo, se dan cuenta de
los resultados generales de los equipos, asi también de los aportes
personales, una cultura que esté consolidada en la seguridad dice mucho
porque genera un lugar agradable para promover un altisimo desempefio,
ya sea individualmente o en equipos. En tal ambiente la credibilidad de un
proceso de evaluacion se vera totalmente afectada sin generar importancia

sus meritos. (p.55)

2.3. Definicion de términos

e Administracién: Ciencia que tiene como objetivo primordial coordinar
eficaz y eficiente los recursos de una sociedad logrando asi su
potencial productivo y de calidad. (Koontz, 2012).

e Desempefio laboral: Es uno de los procesos mas relevantes en la
administracion y esta enfocado en que el colaborador cumpla sus

principales funciones y labores que exige su rol. (Chiavenato, 2009).

e Eficacia: Cumplimiento de los objetivos trazados. (Chiavenato, 2009).

e Eficiencia: Es el resultado de los objetivos con la minima cantidad de
recursos, al menor costo. (Maella, 2010).
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2.4.

Empresa: Es una organizacion formada por personas, con fines
lucrativos, con el objetivo de producir algo o prestar un servicio que

sea de utilidad para la sociedad. (Chiavenato, 2009).

Funcion de Organizar: Implantar una estructura deliberada de
funciones para que sean usados en una compafiia. (Martinez, 2009).

Gestion Administrativa: Es el conjunto de procesos por el cual se
logra, y manipula un sin nimero de recursos fundamentales para dar

soporte los objetivos empresariales. (Koontz, 2012).

Proceso Administrativo: Es el flujo constante e interrelacionado de
las actividades de planeacion, organizacion, direccién y control,

generadas para obtener objetivos comunes. (Koontz, 2012).

Productividad: Es el resultado de las acciones que se llevan a cabo
para lograr los objetivos empresariales, ademas del buen clima
laboral. (Maella, 2010)

Trabajador: Es fisicamente el hombre o la mujer que con la edad
legal minima presta sus servicios a cambio de una retribucién salarial.
(Martinez, 2009)

Hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

Hi: La relacion entre la funcién organizacion y la eficacia de los trabajadores

de la empresa Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 2017 es

directa y significativa.
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Ho: No existe relacion entre la funcién organizacion y la eficacia de los
trabajadores de la empresa Representaciones Repuestos del Oriente EIRL
2017.

2.4.2. Hipotesis Especificas

Hi: El desarrollo de la funcidbn organizacion en la empresa

Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 2017 es adecuada.

H2: El nivel de eficacia de los trabajadores de la empresa Representaciones
Repuestos del Oriente EIRL 2017 es regular.

2.5. Variables

2.5.1. Definicion conceptual de la variable

Variable funcion organizacién: Para Koontz (2012): La funcion
organizacion significa que el personal que labora debe ejercer algunas
tareas especificas y que estas funciones a desempefiar se tienen que
estructurar de manera que los garantice cuando ejecuten las funciones
solicitadas y se organicen entre si, de este modo contar con un equipo

armonioso, eficiente, eficaz y efectivo.

Variable Eficacia de los trabajadores: Segun Maella (2010): La eficacia
es la habilidad de alcanzar el resultado que se anhela o espera, en lo
profesional, hay expectativa en que el especialista logre efectos muy
buenos en su centro de labores, y mientras mas estupendas sean, mas

eficaz sera.
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2.5.2. Definicion operacional

Variable funcion organizacién: Para evaluar esta constante se utilizo la
técnica de la encuesta con la cual se logré medir el ambiente organizacional
y estructura y proceso de organizar (dimensiones) y como lo desarrolla la
organizacion, esta encuesta conté con una escala de medicion ordinal ya

que presenta 05 alternativas de respuesta.

Variable eficacia de los trabajadores: Para evaluar esta constante se
utilizé la técnica de la encuesta con la cual se medié la responsabilidad,
capacidad y autodesarrollo de habilidades, automotivacion y esfuerzo,
autogestion, simplificacion (dimensiones) y como lo desarrolla la
organizacion, esta encuesta conté con una escala de medicion ordinal ya

gue presenta 05 alternativas de respuesta.

47



2.5.3. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION ESCALAS
INDEPENDIENTE OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Significa que las personas que trabajan . Innovacién y espiritu emprendedor.
. N . ., . Ambiente . =
juntas  deben  desempefiar ciertas | Se aplico un cuestionario organizacional Ambiente para el espiritu emprendedor
FUNCION funciones; en donde, los papeles a|de preguntas dirigido a los Reingenieria de la organizacion
+n |desempefiar  se  deben  disefiar|trabajadores de la Formulacién de objetivos ordinal
ORGANIZACION |. : , . Estructura y P
intencionalmente para garantizar que|empresa del area de P d Politicas y planes de apoyo
quienes lo realicen, cumplan las|recursos humanos . Orocesp N Clasificacion de actividades
actividades requeridas. Koontz (2012) rganizar Adecuacion de las actividades
Rendimiento del trabajador
La .
Responsabilidad Proact!vq —
Cumplimiento de objetivo
Capacidady | Desempefio del trabajador
autodesarrollo de | Habilidades en el puesto de trabajo
Se pretende  recoger habilidades Superacion y desarrollo personal
Es la «capacidad de lograr el efecto que se | informacion por medio del Actitudes
desea 0 se espera». A nivel laboral, ese | uso de herramientas como | Automotivacion y | Disponibilidad del trabajador
efecto que se desea o se espera es que el | la entrevista, realizada al esfuerzo Voluntad .
EFICACIA . . o . , , — ordinal
profesional consiga resultados positivos en | jefe del &rea de recursos Compromiso con la organizacion
su trabajo, y cuanto mejores sean, mas | humanos, a fin de conocer Adecuado sistema de retribuciones
eficaz sera. Maella (2010) el trabajo de cada Clarificar las tareas y objetivos
personal. 2 Facilitar las recursos para el cumplimiento
Autogestion e
de las obligaciones
Autonomia del trabajador
Simplificar las funciones y actividades a
Simplificacion | realizar

Emplear menos recursos

Fuente: Marco Teorico.
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CAPITULO llI;
METODOLOGIA

3.1. Tipoy nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

e Segun su Finalidad
Aplicada. Se usaron teorias ya habidas, con la finalidad de reconocer

dificultades y poder resolverlas en un futuro. (Hernandez et al. 2012).

e Segun su Caracter
Correlacional. “Su intencidén es saber con exactitud la relaciéon que
hay entre dos o mas concepciones, de acuerdo a un entorno

especifico” (Hernandez et al. 2012).

e Segln su Alcance Temporal
Transversal. “Son investigaciones que se dedican a estudiar un
punto en especifico de las personas en un periodo determinado”
(Hernandez et al. 2012).

3.1.2. Nivel de investigacion
Descriptivo, “Se procedio con el detalle de las especificaciones o atributos

de las variables, que permitieron conocer su situacion dentro de la realidad

en estudio” (Hernandez et al. 2012).
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Disefio de investigacion

(Hernandez et al. 2012) EIl disefio de investigacion a desarrollar, fue
correlacional, por lo que se buscéd relacionarlo entre las variables

estudiadas, en ambas realidades.

De este modo, el esquema que se utilizo para tal objetivo fue el siguiente:

Ol(l
m < :
O"XZ
En donde:
m = Trabajadores de la empresa Representaciones Repuestos
del Oriente E.I.R.L
Ox1 Funcion organizacion

Ox2

r

Eficacia de los trabajadores

Relaciéon

3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

La empresa sujeta a estudio es Representaciones Repuestos del Oriente
E.l.LR.L de la provincia de San Martin, la misma que se encuentra operando
tanto en la ciudad de Tarapoto y como en Tocache.

3.3. Poblacién y muestra

Poblacion
La poblacion estuvo conformada por los 17 colaboradores de la empresa

Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L, segun su base de datos.
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Muestra

La muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacion, es decir por

los 17 trabajadores de la empresa, a esta se denominé muestra censal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas de Investigacion

VARIABLES TECNICAS INSTRUMENTOS
Funcion Organizacion Encuesta Cuestionario
Eficacia de los trabajadores Observacion Guia de observacion

3.4.2. Instrumentos de Investigacion

Funcién Organizacién: para medir esta variable, se utiliz6 un cuestionario,

el cual fue hecho por el autor de la investigacion y fue aplicado a los

trabajadores de la empresa; conto con 17 preguntas cerradas propuestas

de acuerdo a las dimensiones e indicadores de la base te6rica de la

variable, present6 una escala de medicion ordinal y 5 alternativas de

respuesta segun la escala Likert.

Eficacia de los Trabajadores: para medir esta variable, se construy6 una

guia de observacion, la cual fue construida por el autor de la investigacién

y sirvio para evaluar a los trabajadores, este instrumento conto con 36 items

propuestos de acuerdo a las dimensiones e indicadores de la base tedrica

de la variable, contando asi mismo con 5 alternativas de calificacion segun

la escala Likert.
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3.5. Validezy confiabilidad del instrumento

La conformidad de los instrumentos estuvo representada por la firma que
dieron 2 especialistas en el tema de investigacion y la confiabilidad que le

dio el método de andlisis estadistico de alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach — Funcion organizacion

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad
N %
o Alfa de
Casos Valido 20 100.0
Cronbach N de elementos
Excluido? 0 .0
.873 17
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach — Eficacia de los trabajadores

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos Vaélido 20 100.0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 20 100.0 827 36

a. Laeliminacién por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

3.6. Plan derecoleccion y procesamiento de datos

Para la recopilacion de informacion, se partio primero por acordar una fecha
en el cual se podia consumar el hecho, después siguid la ejecucion de los
instrumentos, y es importante mencionar que cada instrumento de las

variables debid ser aplicado a los colaboradores de la organizacion, con el
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propésito de conseguir los resultados de cada variable y de esa forma

establecer el nivel de relacion entre los mismos.

El andlisis de la informacion se ejecutd después de la recopilacion de datos,
tratando a los resultados de forma estadistica, aplicando tablas, graficas y
cuadros que permitieron facilitar los datos, de tal forma que su comprension
sea super ligero, asi mismo fue necesario utilizar los programas
estadisticos de Microsoft Excel y SPSS Statistics 21 y luego se estableci6

la relaciéon entre ambas variables de estudio.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1. Evaluar el desarrollo de la funcion organizacién en la empresa

Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L. 2017.

Dimension I: Ambiente Organizacional

Tabla 1: Frecuencia de resultados de

la dimensién ambiente
organizacional.

f %
Inadecuado 0 0%
Regular 6 35%
Adecuado 11 65%

Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Grafico 1: Dimension de ambiente organizacional
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de ambiente organizacional presenta una calificacion de
adecuado en un 65%, ello debido a que los trabajadores reconocen que la
empresa esta tratando de adaptarse a los cambios, modificar procesos,
desarrollar una eficiente delegacion de funciones, sin embargo reconocen
también que las practicas desarrolladas no han sido las mas adecuadas
porque no se observan resultados positivos significativos, asi mismo

consideran que el personal cuenta con cualidades y habilidades positivas
para desarrollar un buen trabajo.

Dimension Il: Estructuray proceso de organizar

Tabla 2: Frecuencia de resultados de la dimension de estructura y proceso
de organizar.

f %

Inadecuado 0 0%
Regular 4 24%
Adecuado 13 76%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracién: Propia

Gréfico 2: Dimensidn de estructuray proceso de organizar.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de estructura y proceso de organizar fue considerada
adecuada en un 76%, ello debido a que los trabajadores manifiestan que la
organizacion cuenta con un plan estratégico que revela los objetivos que
persigue y que esto ha sido socializado en reuniones con la gerencia, sin
embargo un grupo de ellos manifiesta que falta considerar un programa de
recompensas para el personal y un reordenamiento del mismo en funcion

a sus conocimientos y experiencias, con la finalidad de que se aprovechen
mejor sus potencialidades.

Variable Funcién Organizacién

Tabla 3: Frecuencia de resultados de la variable funcion organizacion.

f %

Inadecuado 0 0%
Regular 2 12%
Adecuado 15 88%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Gréfico 3: Variable funcién organizacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracién: Propia.

56



Interpretacion

Consolidando los resultados se puede observar que la variable funcion
organizacion fue evaluada como adecuada en un 88%, debido a que los
empleados consideran que la empresa se esta preocupando por mejorar
su ambiente organizacional y que cuenta con la estructura necesaria, pero,

para algunos de ellos, a la empresa le falta orientar mejor su proceso de
organizar.

4.2. Conocer el nivel de eficacia de los trabajadores de

Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L. 2017.
Dimension |: Laresponsabilidad

Tabla 4: Frecuencia de resultados de la dimension de responsabilidad.

f %

Bajo 0 0%
Regular 2 12%
Alto 15 88%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracién: Propia

Gréfico 4: Dimensidén de responsabilidad.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de responsabilidad es calificada como alto en un 88%, se
debido a que se observo que la mayor parte de los colaboradores cumplen
sus funciones de manera adecuada y presentan una preocupacion
constante por lograr sus objetivos, son proactivos y tienen gran iniciativa

para solucionar problemas y para plantear metas nuevas, asi como las
formas de alcanzarlas en beneficio de la empresa.

Dimension II: Capacidad y autodesarrollo de habilidades.

Tabla 5: Frecuencia de resultados de la dimension de capacidad y
autodesarrollo de habilidades.

f %

Bajo 0 0%
Regular 11 65%
Alto 6 35%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Gréfico 5: Dimensién de capacidad y autodesarrollo de habilidades.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de capacidad y autodesarrollo de habilidades se calific6 como
regular en un 65%, ello debido a que la compafia no quiere invertir en
capacitar a sus colaboradores, y no presenta un plan de reconocimiento
por el desempefio, asi mismo algunas maquinas de coémputo con la que
cuenta la organizacion son muy antiguas y por ende se malogran
constantemente, finalmente se observd que el gerente siempre los
incentiva a auto educarse para desarrollarse profesionalmente, sin

embargo no es muy flexible con los horarios para apoyar al trabajador.
Dimension lll: Automotivacién y esfuerzo

Tabla 6: Frecuencia de resultados de la dimensién de automotivacion y

esfuerzo.
f %
Bajo 0 0%
Regular 9 53%
Alto 8 47%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Gréfico 6: Dimensién de automotivacion y esfuerzo.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
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Interpretacion

La dimensién de automotivacion y esfuerzo fue calificada como regular en

un 53%, ello debido a que, a pesar de que el trabajador tenga

predisposicion para hacer un buen trabajo, tenga iniciativa y voluntad para

mejorar, este no esta dispuesto a quedarse mas horas después de su

horario de salida ya que no se siente muy satisfecho con su remuneracion,

por otro lado se pudo observar que la empresa no cuenta con personal

suficiente para desarrollar todas las labores y a veces se sobrecarga al

trabajador sin una recompensa extra.

Dimension IV: Autogestién

Tabla 7: Frecuencia de resultados de la dimension de Autogestion.

f %

Bajo 1 6%
Regular 11 65%
Alto 5 29%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracién: Propia

Grafico 7: Dimension de Autogestion
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de autogestion fue calificada como regular en un 65%, ya que
se pudo observar que el personal no tiene claro las tareas que debe hacer
en su puesto de empleo y muchas veces se termina en duplicidad de las
mismas, falta renovar algunos equipos para un mejor desempefio y un
mejor servicio, por otro, a pesar que se dice al personal que son autbnomos

en su trabajo, en la mayoria de los casos se le recrimina por qué no realizo
la consulta correspondiente ante un hecho.

Dimension V: Simplificacion

Tabla 8: Frecuencia de resultados de la dimension de simplificacion

f %

Bajo 0 0%
Regular 13 76%
Alto 4 24%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Gréfico 8: Dimensién de simplificacion

80% 76%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0,
. i

Bajo Regular Alto

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

La dimension de simplificacion fue calificada como regular en un 76%, ya
que se observé que a pesar de desarrollar esfuerzos por innovar procesos
y mejorar los desemperio, estos no estan dando los resultados esperados,
al parecer se tomaron decisiones sin un estudio previo para determinar los

impactos reales de las innovaciones en la empresa.

Variable Eficacia de los Trabajadores

Tabla 9: Frecuencia de resultados de la variable eficacia de los
trabajadores

f %

Bajo 0 0%
Regular 9 53%
Alto 8 47%
Total 17 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia

Gréfico 9: Eficacia de los trabajadores.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa
Representaciones Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion

Después de consolidar los resultados se puede calificar a la variable
eficacia de los trabajadores como regular en un 53%, ello debido a que se
observo que el trabajo del personal no es muy optimo, ello en funcién a su
falta de compromiso con la empresa y muchas veces desmotivacion por
falta de una mejor remuneracion, por otro lado, esta falta de eficacia
también se debe a que el gerente debe organizar mejor las actividades en

la organizacion y asignar los recursos de forma adecuada.

4.3. Determinar larelaciéon entre lafuncién organizaciony la eficacia
de los trabajadores de la empresa Representaciones Repuestos
del Oriente E.l.R.L. 2017.

Tabla 10: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Funcion

Organizacion | Eficacia
N 17 17
Parametros normales®® Media 69,12 132,94

Desviacion
. 4,554 11,829

estandar

Méaximas diferencias Absoluta ,168 174
extremas Positivo ,087 ,087
Negativo -,168 -,174
Estadistico de prueba ,168 174
Sig. asintotica (bilateral) ,200¢4 ,180°

a. La distribucién de prueba no es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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Interpretacion

Tras la prueba de normalidad aplicada a las variables, se evidencio, que la
distribucién no es normal, ya que su valor sig. es mayor al valor establecido
(0.05), de esta manera, la prueba estadistica a aplicar para medir la

correlacion de las variables, es Pearson.

Tabla 11: Tabla de analisis de correlacion de Pearson.

Funcién
Organizacion | Eficacia

Funcion Correlacion de Pearson 1 914"
Organizacion
Sig. (bilateral) ,000
N 17 17
Eficacia Correlacion de Pearson 914" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 17 17

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Gréafico 10: Andlisis de dispersidon de la empresa Representaciones

Repuestos del Oriente E.I.R.L.
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Fuente: Cuestionario aplicado a 17 trabajadores de la empresa Representaciones
Repuestos del Oriente E.I.R.L.
Elaboracion: Propia
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Interpretacion.

En la tabla 11 del andlisis de correlacion de Pearson, con respecto a la
empresa Repuestos del Oriente E.I.R.L., se puede observar que existe una
relacion directa y significativa entre las variables, dando como resultado un
coeficiente de correlacion de 0.914, ello indica una relacion positiva alta,
por lo tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion, lo mencionado,
también se encuentra plasmado en el grafico de dispersion, en donde nos

arroja una pendiente positiva.
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CAPITULO IV:
DISCUSION

La funcidn organizacion, segun el autor principal Koontz (2012), es la
inclinacién a tomar en cuenta que la compafia y sus areas son fines en si
mismos y miden la seguridad de las estructuras en términos de la
objetividad e integridad de sus departamentos y niveles departamentales,
esto concuerda con lo que se obtuvo en la investigacion que se evidencia
que la funcion organizaciéon fue calificada como adecuado en un 88% ya
que la empresa tiene toda la predisposicion a desarrollar mejor sus
actividades, para lo cual esta tratando de innovar en sus procesos de
gestion, estos resultados coinciden al ser comparados con la investigacion
de Flores (2015) quien menciona que el proceso Administrativo y Gestion
Empresarial de la Cooperativa de Producto de Alimentos Basicos RL, se
realiza de manera parcial porque no se desarrolla de manera perfecta las
actividades del proceso administrativo, esta gestion se evidencia
empobrecida por los insuficientes conocimientos administrativos de las
cabezas gerenciales que laboran fundamentalmente basados en sus
experiencias diarias; por otro lado Osorio (2014), en su investigacion
concluye que los centros estudiantiles particulares usan indebidamente el
Proceso Administrativo; por lo que conllevan a consecuencias perjudiciales
tales como: escasa afiliacion de estudiantes anualmente, disminucion
alarmante y sobre todo no existe ganancias que permitan cubrir los egresos
gue se efectuan, por otro lado se desconoce la existencia de Organigramas,
lo que quiere decir, que el colaborador desconoce la forma de como esta
distribuida la jerarquia y los jefes dentro de los establecimientos; por ultimo
Lépez (2013), en su investigacion concluye que el proceso administrativo
es defectuoso, pues, la planificacion, direccionamiento, organizacion y

control de los talentos humanos y materiales no se realizan de forma
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adecuada, por ese motivo los colaboradores tienen problemas para hacer
sus trabajos de modo eficiente, perjudicando la productividad de la
organizacion, y este entorno podria generar peligro en la bienestar del
interesado.

La eficacia de los trabajadores segun Maella (2010), es la «habilidad de
conseguir el resultado que se anhela o se espera», a nivel profesional, se
quiere que el especialista logre efectos muy buenos en sus labores, y
cuanto excelentes sean, mas eficaz sera; por consiguiente, la persona que
no consigue logros no es eficaz, independientemente de que el empleo le
esté echando enormes fuerzas o muchas ganas, la teoria ayudo a que se
pueda observar que en la empresa Representaciones del Oriente .E.I.R.L.,
la eficacia de los trabajadores se encuentra en un nivel regular en un 53%,
debido a que existen muchas falencias en el desarrollo de sus actividades,
ello debido a la falta de reconocimiento y a que no tiene la cantidad
necesaria de colaboradores para el normal funcionamiento de la
productividad, estos resultados a su vez coinciden con la investigacion de
Gonzales (2013), donde menciona que el talento humano también
reconocido como capital intelectual esta dentro del rango de calificacion
como bueno, no siendo lo suficientemente necesario para dar una
apreciacion excelente a la calidad del servicio, a causa de que lo
colaboradores cuentan con escasos datos acerca de sus resultados de
evaluacion de desempefio, asi como también la razén por la cual estan
realizando dichos examenes, por su parte la investigacion de Flores (2015),
concluye que la compafia no tiene un area de gestibn humana que se
responsabilice de optimizar la habilidad del empleado, el cumplimiento del
mismo y el rendimiento optimo de la alcaldia en general; por lo tanto ocurren

grandes ineficiencias en la organizacion.
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CONCLUSIONES

La funcion organizacion fue calificada como adecuado en un 88%, ya
que los trabajadores reconocen que la empresa esta haciendo
esfuerzos por mejorar sus procesos y la forma de como desarrollar
sus actividades, sin embargo, consideran que aun le falta mejorar en
algunos aspectos como lograr el compromiso institucional de todos
los trabajadores, finalmente consideran que algunas de las
estrategias usadas para su proceso de organizacion no fueron las

Mmas correctas.

La eficacia de los trabajadores fue calificada como regular con un
53%, debido a que los trabajadores consideran que la empresa tiene
poco personal y muchas veces existe sobrecarga de trabajo, ademas
consideran su proceso de comunicacion como muy informal, ya que,
en algunos casos al no existir un documento formal, nadie se hace

responsable de las actividades.

Para determinar la relacion entre las variables se procedi6 a realizar
el andlisis de correlacién de Pearson, en el que se pudo observar que
existe una relacion estrecha y significativa entre ellas, generando
como resultado un coeficiente de correlacion de 0.914, ello indica una
relacion positiva alta, por lo consiguiente, se acepta la hipotesis

planteada en la investigacion.
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RECOMENDACIONES

La funcién organizacion es primordial para mantener un orden en la
empresa, por lo que se recomienda a Repuestos del Oriente que
realice un diagnadstico del trabajo de su personal con la finalidad de
poder encontrar las falencias en los modelos nuevos que han sido
implementados y se los puedan mejorar con la finalidad de hacer

mAas activa la empresa y para una mayor utilidad

Para lograr la eficacia de los trabajadores, la empresa debe renovar
algunos equipos de computo y herramientas para facilitar las
actividades, ademas con el diagnostico a desarrollar podra también
identificar la cantidad real de trabajadores con los que debe contar,
para tomar cartas en el asunto, por ultimo hay que desarrollar
talleres para afianzar el nivel de fidelidad que tienen tanto sus

clientes internos como externos.

Al obtener un coeficiente de correlacion alto entre las variables, la
empresa debe desarrollar estrategias para lograr un orden
adecuado, una actualizacion de los instrumentos de gestién y un
proceso de socializacion del mismo de manera eficiente, esto hara

gue el personal se comprometa mejor con la organizacion
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ANEXOS



Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “La funcién organizacion y la eficacia de los trabajadores de la

empresa Representaciones Repuestos del Oriente EIRL 2016”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLE TIPODE
PRINCIPAL GENERAL INDEPENDIENTE INVESTIGACION

¢, Cuél es la relacion
entre la funcién
organizacion y la eficacia

Determinar la
relacion entre la
funcién organizacion

La relacion entre la
funcién organizacion y la
eficacia de los

Segun su Finalidad:
Investigacion Aplicada
Segun su Caracter:

. y la eficacia de los trabajadores de la Investigacion
de los trabajadores de la . iy o .
empresa trabajadores de la empresa Funcién Organizacion Correlacional
presa empresa Representaciones de Segun su Alcance
Representaciones . . i
. Representaciones Repuestos del Oriente Temporal:
Repuestos del Oriente R del EIRL 2017 es di | .
EIRL 20177 . epuestos de 017 es. irectay nvestigacion
' Oriente EIRL 2017. significativa. Transversal
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE TECNICAS E
SECUNDARIOS ESPECIFICOS SECUNDARIAS DEPENDIENTE INSTRUMENTOS
¢,Cémo se desarrolla la EvaI(;J:Tae]lcudneC?er]rollo El desarrollo de la La técnica que se
funcién organizacion en orqanizacion en la funcién organizacion en utilizara para la
la empresa g empresa la empresa presente investigacion
Representaciones presa Representaciones de es: Laencuesta
. Representaciones . .
Repuestos del Oriente Repuestos del Repuestos del Oriente El instrumento es el
o o
EIRL 20177 Oriente EIRL 2017. EIRL 2017 es adecuado. T cuestionario
'cacla de 105 POBLACION
, - , - trabajadores
¢ Cudl es la eficaciade | Conocer el nivel de La eficacia de los 17 trabajadores de la
los trabajadores de la eficacia de los trabajadores de la empresa
empresa trabajadores de empresa MUESTRA
Representaciones Representaciones Representaciones de
Repuestos del Oriente Repuestos del Repuestos del Oriente
EIRL 20177 Oriente EIRL 2017. | EIRL 2017 es regular. Muestra censal
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Anexo N° 02

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre Funcién Organizacion

Autor: Christian Paolo Alves Flores

Buenos dias / tardes:

El presente cuestionario tiene fines puramente académicos, por lo cual la
informacién proporcionada es totalmente confidencial, permitiendo el uso
de los datos exclusivamente para la realizacion del trabajo de investigacion.

Se le agradece de antemano su colaboracién y participacion.

Para ello debe tener presente que:

TD = Totalmente desacuerdo
D = Desacuerdo

I = Indiferente

A = De Acuerdo

TA = Totalmente de acuerdo

Escala

Item Ambiente Organizacional D IDI1|A

Ambiente para el espiritu emprendedor

La empresa tiene un ambiente dptimo para que el personal
logres sus metas de manera eficiente.

Los colaboradores son perseverantes, emprendedores, que

2 asuman riesgos personales
3 En la empresa se delega las actividades de acuerdo a las
capacidades del personal previamente identificados.
Innovacién y espiritu emprendedor.
4 En la empresa el personal es creativo al momento de

solucionar un problema.
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Los problemas en la empresa son resueltos utilizando los

S Mas minimos recursos existentes.
6 En la empresa se efectua un trabajo de manera sistematico.
Reingenieria de la organizacion

7 La empresa actualiza constantemente los procesos
operativos.

8 La empresa esta en constante mejora del proceso de
atencion.

9 La empresa se preocupa por m | 3s competencias del
personal.

item Estructura y Proceso de Organizar TD TA
Formulacién de objetivos

10 La direccion comunica oportunamente los objetivos de la
organizacion a todo el personal.

1 La direccién formula los objetivos acorde a la capacidad y
recursos con los que cuenta la empresa.

Politicas y planes de apoyo

12 En la organizacion se elaboran planes de apoyo donde se
involucra a todas las areas de la empresa.

13 En la organizacion se cuenta con politicas basados en la
recompensa del personal.

Clasificacién de actividades

14 La direC(_:i()_n clasifica las actividades a realizar de acuerdo a
la especialidad del personal.

15 Las actividades operativas de registro y control de la
mercaderia estan debidamente documentadas.

Adecuacion de las actividades

16 Las actividades estan determinadas por las necesidades de
cada area de la empresa.

17 La estructura organica de la empresa permite una

comunicacion eficaz.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo N° 03.
@gxw UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS

Escala de calificacién del instrumento para medir la variable funcién

organizacion

Puntuacién por Alternativas:

Totalmente desacuerdo - Muy Inadecuada = 01
Desacuerdo - Inadecuada = 02
Indiferente - Regular = 03
De Acuerdo - Adecuada = 04
Totalmente de acuerdo - Muy Adecuada = 05

Calificacion de cada alternativa

N° PUNTAJE

1 | Totalmente desacuerdo - 1-17
Muy Inadecuada

2 | Desacuerdo - Inadecuada 18-34

3 | Indiferente - Regular 35-51

4 | De Acuerdo - Adecuada 52 - 68

5 | Totalmente de acuerdo - 69 - 85
Muy Adecuada
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Anexo N° 04

@f&( UNIVERSIDAD
1 ALAS PERUANAS

<L

Guia de observacion sobre eficacia de los trabajadores

Autor: Christian Paolo Alves Flores

La presente guia de observacion tiene fines puramente académicos, por lo
cual la informacion proporcionada es totalmente confidencial, permitiendo
su uso exclusivamente de caracter académico ya que los datos serviran
para la realizacion del trabajo de investigacion.

Se le agradece de antemano su colaboracién y participacion.

Para ello debe tener presente que:

TD = Totalmente desacuerdo
D = Desacuerdo

I = Indiferente

A = De Acuerdo

TA = Totalmente de acuerdo

CARGO:

AREA DE TRABAJO:

CODIGO DEL TRABAJADOR:

Escalas

item La Responsabilidad D TDI11A

TA

Rendimiento del trabajador

1 El personal cumple responsablemente sus funciones.

El personal es responsable para el cumplimiento de los objetivos
de la empresa

3 El personal no necesita supervision para desarrollar su trabajo
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Proactivo

El personal tiene iniciativa propia para solucionar problemas dentro

4 del puesto de trabajo.
5 El personal por iniciativa propia innova los procesos de atencion y
distribucién.
6 El personal se antepone ante la problematica que se suscita en
cualquier momento de su trabajo
Cumplimiento de objetivo
7 El personal tiene claramente identificadas las metas de la
organizacion.
8 El personal participa en la verificacién del cumplimiento de los
objetivos planteados.
9 El personal es participe de la formulacion de los objetivos
organizacionales.
item Capacidad y autodesarrollo de habilidades D TA
Desempefio del trabajador
10 El personal conoce los standares de medicion de su desempefio
1 Enla organizacién constantemente se capacita al personal para
que mejore su desempefio.
12 En la empresa se reconoce el desempefio alcanzado por el
personal.
Habilidades en el puesto de trabajo
13 I_En Ia. organizacién se tiene identificada cada uno de los
lineamientos y cualidades del personal.
14 El personal cuer)t'a con las herramientas necesarias para
maximizar sus habilidades en el puesto.
15 El personal desarrolla técnicas innovadoras que mejoran los
resultados alcanzados.
Superacion y desarrollo personal
16 El perspnal se siente motivado con la consecucion de su desarrollo
profesional.
17 En la empresa se motiva el crecimiento personal del colaborador.
18 En la empresa se cuenta con lineas de ascenso segun puesto.
Automotivacién y esfuerzo
Actitudes
19 El personal est&d motivado cada dia al iniciar sus labores
20 El personal lde la empresa .eSté. predi§puesto a recibir cualquier
recomendacion por parte su jefe inmediato.
91 El personal Itiene una actitud responsable frente a los problemas
que se suscitan.
Disponibilidad del trabajador
29 El pelrsonal siempre esta dispuesto a quedarse para terminar un
trabajo.
23 En la empresa se cuenta con suficiente personal para alcanzar las
metas planteadas.
Voluntad
24 El personal de la empresa muestra voluntad para solucionar un

problema
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El personal siempre esta dispuesto a solucionar de la mejor manera

25 . ; .
los problemas suscitados con su trabajo y con los clientes.
Compromiso con la organizacion
26 Considero que el personal esta comprometido con la organizacién
Adecuado sistema retributivo
27 El personal se siente satisfecho con la remuneracién que tiene.
o8 El personall 'considera que su remuneracion esta de acuerdo a sus
responsabilidades.
Autogestion
Clarificar las tareas y objetivos
29 El personal tiene claramente establecido las funciones en su
puesto.
30 Enla organizacién gl personal siempre esta formulando estrategias
en funcién a los objetivos.
Facilitar los recursos para el cumplimiento de las
obligaciones
31 La organizaci(.')n.provee de las herramientas necesarias al personal
para el cumplimiento de sus funciones.
32 El . personal hace uso cqrrecto de los equipos e instrumentos
existentes en la organizacion.
Autonomia del trabajador
3 EI per§onal puede tomar decisiones sin el consentimiento del jefe
inmediato y ser responsable por ello.
34 La Qireccién de la empresa permite que los colaboradores tomen
decisiones dentro del puesto.
Simplificacion
Simplificar las funciones y actividades a realizar
35 En la empresa las !abores del perspnal estdn en constante
innovacidn para reducir los costos y mejorar los procesos.
Emplear menos recursos
36 El personal maximiza los recursos para el desempefio de sus

funciones.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo N° 05.

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

(L‘

Escala de calificacion del Instrumento para medir la variable eficacia

de los trabajadores

Puntuacién por Alternativas:

Totalmente desacuerdo - Muy bajo = 01
Desacuerdo - Bajo = 02
Indiferente - Regular = 03
De Acuerdo - Bueno = 04
Totalmente de acuerdo - Muy bueno = 05
Calificacion de cada alternativa

N° PUNTAJE

1 | Totalmente desacuerdo - Muy bajo 1-36

2 | Desacuerdo - Bajo 37-72

3 | Indiferente - Regular 73 -108

4 | De Acuerdo - Bueno 109 - 144

5 | Totalmente de acuerdo — Muy bueno 145 -180
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Anexo N° 06.

Juicio de Expertos.
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