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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo tuvo como objetivo principal elaborar un disefio organizacional para la
empresa Sixt Electronics segun el modelo de Ailed Labrada Sosa, con incidencia en la
estructura organizacional y sobre todo en la gestién administrativa, mediante un analisis

situacional.

La metodologia que se empled fue con enfoque cualitativo , y el tipo de investigacion que
se utilizé fue el descriptivo, y el disefio de investigacion, de campo. La técnica que se aplicé

fue la observacién directa.

Se presenta la situaciéon actual y antecedentes de la empresa Sixt Electronics, identificando
los sintomas y causas que servieron para elaborar las situaciones futuras y las alternativas
de solucion. Pretende gestionar la organizacion, el cuadro de mando integral y la proyeccion
del sistema de control interno y de control de gestion; la proyeccion de la estructura y
reglamento interno, obteniéndose como resultados la definicibn de los cargos de la
organizacion, el disefio de los puestos por competencias y la proyeccion de la estructura

organizacional.

Se concluyé que es factible implementar un disefio organizacional, para la empresa Sixt

Electronics segun el modelo Labrada Sosa.

PALABRAS CLAVES: Disefio Organizacional, Estructura, Estrategias, Competencias,
Control.



ABSTRACT

The following project's main objective was the development an organizational design for the
company Sixt Electronics according to the Ailed Labrada Sosa model, with incidence on the

organizational structure and the administrative management, through a situational analysis.

In the field research was used the methodology of a descriptive study with qualitative design.

The technique used was the observation.

The following project confirms the importance of organizational design and management

within organizations.

Is presented the previous and current situation of the company Sixt Electronics, identifying
symptoms and causes that are useful in the development of alternative solutions. Is intended
to manage the organization, balanced scorecard, the projection of the system of internal

control and management control; the projection of the structure, rules of procedure.

The results were the definition of the positions of the organization, job design by competency

and projection of the organizational structure.

It was concluded that it is feasible to implement an organizational design, for this company

according to the Labrada Sosa model.

KEYWORDS: Organizational design, Structure, Strategies, Competences, Control.



INTRODUCCION

Siendo un tema de relevante importancia, existen pocos estudios e informacion limitada
respecto a las empresas familiares, sin embargo su importancia en la economia mundial y
nacional es elevada, segin (Paredes, P. L., 2007) se estima que el 60% de las empresas
del planeta y el 90% de las latinoamericanas son familiares, el 77% de las 500 empresas
mas grandes del Ecuador son familiares. Se estima que para las PYMES, el porcentaje de
empresas familiares sobre el total bordea el 90%, y para el caso de microempresas es, casi
por definicion del 100%. En suma el 89% de las empresas del Ecuador son familiares. Se
puede estimar que el nUmero de empleos generados por las empresas familiares es de 1.6
millones, lo cual representa alrededor del 93% del empleo formal. La riqueza generada por
las empresas familiares representa el 51% del PBI; y pese a esto, curiosamente el promedio
de de vida de estas empresas equivale a la vida atil del fundador, de 24 a 30 afios y el 70%

no llega a superar la segunda generacion.

Cabe sefialar que (Guizar, R. M., 2008) afirma que la mayor causa de mortandad de las

empresas es por problemas administrativos con un 43%.

Esto hace que tratar este tema sea seguramente de mucho interés, ya que en la actualidad
la competitividad conlleva a buscar el mejoramiento y la supervivencia de las empresas,
gue han volcado todos sus esfuerzos en mantener con un alto nivel de eficacia y eficiencia
a las organizaciones surgidas de su seno y deseen permanecer en el mercado, y sobre

todo que puedan trascender generacionalmente sin desaparecer.

Es por eso que la presente investigacion comprende tres capitulos que se orientan al
desarrollo de un disefio organizacional que brinde a los propietarios de Sixt Electronics,
instrumentos administrativos y politicas que sirvan como herramientas para crear bases
sélidas en las cuales poder orientar a la empresa hacia una constante innovacion y

permanencia en el tiempo.



Capitulo I, se hace una descripcion del marco teérico, donde se indica generalidades
respecto a los conceptos, principios y modelos sobres los cuales se fundamenta el

desarrollo de esta investigacion.

Capitulo Il, habla sobre la metodologia de investigacion utilizada, la cuantitativa y cualitativa
gue da a conocer de forma general el estudio de investigacion, la utilizaciéon de los tipos de
investigacion que se deben emplear de acuerdo a la propuesta, los métodos, e instrumentos

de investigacién para obtener la informacion relevante en la elaboracién de la propuesta.

Capitulo 11, contempla el desarrollo de la investigacion divida en cuatro fases, la primera
fase esta dirigida a la preparacién y analisis organizacional que comprende la elaboracion
del proyecto y sus etapas; se crean los grupos de trabajo y se concilia la identidad de la
organizacion, los antecedentes, la historia; se buscan los modelos de referencia y se
establece el marco juridico y normativo. La segunda fase se orienta a la proyeccion
estratégica y la gestion de las necesidades. De manera general es donde se realiza el
diagnéstico y elaboracion del proyecto estratégico basico de la organizacién (misién, vision,
objetivos estratégicos, estrategias generales, planes de accion y competencias
organizacionales), La tercera fase permite lograr el disefio de los procesos y sistemas de
gestion y control. En la misma deben quedar definidos y disefiados los procesos clave,
estratégicos y de apoyo; y representados en el mapa de proceso. También deben quedar
definidos y disefiados los sistemas de gestion de la organizacién. En una segunda etapa
de esta fase se debe elaborar el modelo mediante el cual se pretende gestionar la
organizacion, el cuadro de mando integral y la proyeccion del sistema de control interno y
de control de gestion. La cuarta fase comprende la proyeccion de la estructura y reglamento
interno, obteniéndose como resultados la definiciéon de los cargos de la organizacion, el
disefio de los puestos por competencias, la proyeccion de la estructura organizacional, la

plantilla, el manual de funciones, el manual de funciones, el reglamento interno.



CAPITULO |
MARCO TEORICO



A lo largo de la historia de la humanidad, se ha podido estudiar los cambios a los
gue se ha enfrentado la sociedad, en el campo administrativo, desde las antiguas
civilizaciones, que fueron prosperos gracias a ingeniosos sistemas donde se
manejaban teorias estructuralista, estableciendo niveles de mando a través de
monarquias, pero solo se pudieron perdurar las que fueron capaces de adaptarse y
entender el entorno en el que se desenvolvian; de ahi la importancia de analizar y
diagnosticar, la situacién en la que una empresa se encuentra es con el fin de tener
una idea clara de sus problemas, sus falencias y sus potencialidades, y establecer
un modelo administrativo, que pueda dar soluciones préacticas y viables, poniendo
énfasis en la estructura organizacional para buscar la eficiencia y la eficacia en sus
procesos, donde se pueda aprovechar los problemas 0 amenazas y convertirlos en
oportunidades. Una estructura que sea flexible y adaptable a los cambios y

exigencias variantes del mercado.

La neoclasica, (Arenas, W., 2004), enfatiza, que el rol del administrador es el de
realizar la planificacion, la organizacion, la direccion y el control, que de paso sea
dicho, éstas conforman el proceso administrativo, facilitando el logro de los objetivos
de los colaboradores y de la organizacion “; dividir el trabajo, estructurar funciones,
buscar la especializacion, teniendo como objetivo fundamental el proceso mas no la
empresa. Naciendo un nuevo enfoque de ingenieria donde se busca el redisefio de
los procesos, reduciendo costos al tener un mejor funcionamiento; en conclusion

hacer mejor, mas rapido y mas barato.

Pero hacer mas con menos es ser eficiente, y esta eficiencia debe ir de la mano con
la calidad, donde se necesita el compromiso de todos y cada uno de los
colaboradores, para mejorar en el desarrollo, disefio, y hasta la fabricacion de los
productos o servicios que una organizacion ofrece, siendo una estrategia decisiva
en la administracion moderna, y poder tomar decisiones con menor incertidumbre,
usando herramientas de vanguardia, como el Benchmarking, que permite hacer
comparaciones con los competidores reconocidos como lideres en el mercado,
estableciendo las distancias entre el uno y otro para copiar, adaptar e implantar

buenas préacticas. Otra tendencia actual es el Outsourcing, donde las



organizaciones, grupos 0 personas ajenas a la companiia, son contratados para

realizar un servicio puntual dentro de ella, donde se incluyen los pasos de todo

proceso administrativo de evaluacion, planeacion y ejecucion.

1.2 Marco conceptual

A continuacion se detallan los conceptos que sustentan este trabajo.

1.2.1. Disefio organizacional

1.2.1.1.

Importancia del disefio organizacional.

(Daft, R. L., 2007) El gran reto del disefio organizacional, es la construccién
de una estructura y puestos de trabajo, flexibles, sencillos alineados con
estrategia, los procesos, la cultura y el nivel de evolucién de la organizacion,
con el fin lograr los resultados y la productividad mediante la organizacion
del trabajo y la distribucion adecuada de las cargas laborales. Pag. 25

La estructura formal es un elemento principal para facilitar un ambiente
adecuado entre los integrantes de la organizacion, en que las actividades
gue desarrollan los colaboradores contribuyan al logro de los objetivos
organizacionales. Por lo general, una estructura es eficaz si facilita el logro
de los objetivos. Una estructura es eficiente si permite esa consecucion con
el minimo de costo o0 evitando consecuencias imprevistas para la
organizacion.

El disefio organizacional tiene gran importancia en una organizacion ya que
es un proceso que facilita la organizacion de la empresa y que a través de
ella logra la coordinacion efectiva de las actividades que se desarrollan en el
ambiente de trabajo y que a la vez permite que se pueda dividir el trabajo en
diferentes tareas, con el Unico objetivo de lograr eficiencia y eficacia en la
organizacion.

Asi mismo el desarrollo organizacional, determina la forma en cémo la
empresa divide las funciones mas importantes. Especifica el proceso interno

de toma de decisiones. Establece el flujo de informacion para el desarrollo



1.2.1.2.

normal de las operaciones. Determina las caracteristicas de los problemas y

las soluciones que se deben dar en la empresa para corregirlos en el futuro.

Es importante que exista una estructura organizacional para que se
relacionen entre las funciones y actividades de los elementos materiales y
humanos con el fin de lograr su maxima eficiencia y efectividad dentro de los
planes y objetivos que se plantean en la empresa. Una estructura
organizacional es un esqueleto en el que se puede visualizar las unidades
organicas y su interdependencia, toda organizacidbn posee componentes

diferentes que deben adecuarse a su estructura.

El Proceso del disefio organizacional.

(Gilli, J. J., 2007) dice que el éxito de un proceso de disefio organizacional
radica en la comprension de sus elementos como partes de un todo que se
influye mutuamente. Los elementos del disefio organizacional son la

estrategia, procesos, tecnologia, estructura y gente. Pag. 38

1.2.1.2.1 Estratégia: (Gilli, J. J., 2007) Es la guia para el disefio organizacional.

Se debe conocer en qué mercado y con qué producto la empresa lograra
los objetivos para establecer el disefio que permita maniobrar hacia el
futuro. A partir de la ventaja competitiva que persiga la empresa, se
determinaran los recursos, los procesos y la estructura necesarios para
lograrla. El plan estratégico es un documento en el que los responsables
de una organizacion (empresarial, institucional, no gubernamental,
deportiva,...) reflejan cual sera la estrategia a seguir por su compafia en
el medio plazo. Por ello, un plan estratégico se establece generalmente
con una vigencia que oscila entre 1 y 5 afios (por lo general, 3 afios).
Pag. 38

1.2.1.2.2 Estructura: (Gilli, J. J., 2007) Es la disposicion de las partes adecuada

a los objetivos, que comprende agrupamiento y andlisis de sus
relaciones. La estructura formal se determina por el conjunto de

posiciones oficiales que integran el sistema. Pag. 40


http://es.wikipedia.org/wiki/Documento
http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Corporaci%C3%B3n

1.2.1.2.3 Procesos: (Gilli, J. J., 2007) Conjunto de actividades que recibe uno o
mAas insumos y crea un producto de valor para el cliente. Pag. 41

1.2.1.2.4 Gente: (Gilli, J. J., 2007) La distribucién de cargos es quizas el elemento
mas importante de la administracion de personas. Colocar a las personas
en el lugar en que sus cualidades sean productivas es la manera de

asegurar la optimizacion de los recursos humanos. Pag. 41

1.2.1.2.5 Tecnologia: (Gilli, J. J., 2007) Permitird transformar la materia prima en
producto terminado, tiene un papel fundamental en la definicion de la
forma que adopta una organizacion, y actia como una de las limitaciones

del sistema social. P4g. 42

Organizar es un proceso gerencial permanente que permite ejecutar procedimientos
segun le favorezcan a la empresa. Las estrategias se pueden modificar, el entorno
organizacional puede cambiar y la eficiencia y eficacia de las actividades de la
organizacion no estan siempre al nivel requerido.

El disefio organizacional es un proceso, donde los gerentes toman decisiones,
donde los miembros de la organizacion ponen en practica dicha estrategia. El disefio
organizacional hace que los gerentes dirijan la vista en dos sentidos; hacia el interior

de su organizacion y hacia exterior de su organizacion.

1.2.1.3 Modelos de disefio organizacional.

1.2.1.3.1 Modelo de disefio organizacional de Richard L. Daft.- (Daft, R. L.,
2007) El modelo de disefio organizacional del autor Richard L. Daft
muestra como los gerentes o altos directivos de la empresa pueden
desarrollar y cumplir las metas y estrategias de la estructura
organizacional de la empresa considerando los ambientes internos y
externos, la direccion estratégica, la estructura organizacional que
comprometen el funcionamiento y direccionamiento de la administracion,
el poder evaluar la efectividad de la organizacion permitiendo realizar

retroalimentacién en la estructura organizativa de una empresa.



1.2.13.2

El disefio organizacional de Ailed Labrada Sosa.- (Labrada, A., 2008)
El modelo de Ailed Labrada Sosa desarrolla un disefio organizacional
dividido en cuatro fases, la primera fase esté dirigida a la preparacion y
analisis organizacional que comprende la elaboracion del proyecto y sus
etapas; se crean los grupos de trabajo y se concilia la identidad de la
organizacion, los antecedentes, la historia; se buscan los modelos de
referencia y se establece el marco juridico y normativo. La segunda fase
se orienta a la proyeccion estratégica y la gestién de las necesidades.
De manera general es donde se realiza el diagnéstico y elaboracion del
proyecto estratégico basico de la organizacién (misién, visién, objetivos
estratégicos, estrategias generales, planes de accién y competencias
organizacionales) que indica el rumbo a seguir para el logro de la
excelencia en un plano de andlisis organizacion-entorno. Ademas se
definen las lineas de investigacion, productos, servicios, proveedores,
clientes, relaciones internas y externas de la organizacién y se analiza la
satisfaccion de las necesidades de los clientes. La tercera fase permite
lograr el disefio de los procesos y sistemas de gestion y control. En la
misma deben quedar definidos y disefiados los procesos clave,
estratégicos y de apoyo; y representados en el mapa de proceso
teniendo en cuenta riesgos, competencias, objetivos estratégicos e
interrelaciones. También deben quedar definidos y disefiados los
sistemas de gestion de la organizacién. En una segunda etapa de esta
fase se debe elaborar el modelo mediante el cual se pretende gestionar
la organizacion, el cuadro de mando integral y la proyeccion del sistema
de control interno y de control de gestion. Ademas se deben seleccionar
las herramientas que van a sustentar la implantacién de los procesos. El
control debera ser considerado como parte de cada uno de los procesos
para complementar el proyecto estratégico con la gestién del riesgo, las
competencias y para el logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion. La cuarta fase comprende la proyeccioén de la estructura y
reglamento interno, obteniéndose como resultados la definicion de los
cargos de la organizacion, el disefio de los puestos por competencias, la

proyeccion de la estructura organizacional, la plantilla, el manual de
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funciones, el manual de funciones, el reglamento interno y el cédigo de

ética.

El modelo de Labrada permite a los administradores contar con una herramienta
que les ayude a evaluar la estructura organizacional de la empresa a través del
enfoque estratégico, de procesos y de competencias logrando disefiar procesos
para mejorar la forma estructural de la institucion y obtener resultados que exigen

hacer retroalimentacion para que cumplan con los objetivos planteados.

1.2.1.4 Elementos del disefio organizacional.

1.2.1.4.1 Proyeccion Estratégica.

A) Mision.- (Matilla, K., 2009) Establece la forma en que va a desarrollarse la
actividad para hacer realidad la vision. En otras palabras, la mision seria el medio
que conduce al lugar que se desea alcanzar (la vision) y para que dicho enunciado
sea efectivo deberia definir la siguiente triada de elementos:

e Elcliente.

e La premisa de valor fundamental que satisface las necesidades del cliente.

¢ Lo que nos hace especiales en la forma de creacién de valor para obtener el

interés del cliente y conservarlo. P4g. 78.

Mision es la razén de ser de la empresa, que enfoca los esfuerzos que realiza la
organizacion para conseguir los propésitos fundamentales, refleja el compromiso
gque adquiere con el cliente y la satisfaccion que va a causar en ellos a través de la
diferenciacion de su producto o servicio, indica de manera concreta donde radica el

éxito de la empresa.

B) Visiéon.- (Hitt, A. M., 2007) La visién es una panoramica de todo lo que, en un
sentido amplio, quiere ser una empresa y de aquello que quiere lograr en Ultima
instancia. La visién significa pensar en la imagen general con una pasién que
ayudara a las personas a sentir eso que presuntamente deben hacer cuando la

vision de su empresa es simple, positiva y despierta sus emociones. Pag. 19.
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La vision es una representacion de lo que debe ser el futuro de la empresa, es lo
gue se desea alcanzar en un tiempo determinado y debe constituir el norte hacia
donde se quiere llegar con el esfuerzo que todos realizan en la empresa y conseguir

establecerse en el mercado para ofrecer mejores servicios en el futuro.

C) Objetivos.- (Ayestaran, C. R., 2012) Son una concrecién en tiempo y meta de
la vision, se les puede aplicar el mismo razonamiento que a la vision en cuanto a su
necesidad de ser un reto. Solamente unos objetivos que sean un reto motivaran el
componente de ambicion y de superacidbn necesaria para afrontar los dificiles
momentos que la organizacién padecera al tratar de alcanzarlos, favoreceran que la

empresa no pierda vitalidad. Pag. 73.

Los objetivos representan los propositos, misiones, metas o acciones para lo cual
fue creada una empresa, se pueden modificar a medida que se los concreta y a su
vez creando nuevos objetivos en la vida empresarial.

Un objetivo no es mas que la expresién de un deseo mediante acciones concretas
gue motivan al empresario querer conseguirlos por muy dificiles que sean. Los
objetivos pueden ser a corto, mediano o largo plazo, también pueden ser

individuales o grupales segun la actividad de la organizacion.

D) Estrategias.- (Ayestaran, C. R., 2012) Es la direccion y el alcance de una
organizacion a largo plazo que permite lograr una ventaja en un entorno cambiante
mediante la configuracién de sus recursos y competencias, con el fin de satisfacer
las expectativas de las partes interesadas. Pag. 74.

Las estrategias son cursos de accién general o alternativas que muestran la
direccién y el empleo general de los recursos y esfuerzos para lograr los objetivos
empresariales. Son planes de accion que conducen a la empresa donde quiere estar

o hacia donde quieren ir.

Es crear oportunidades nuevas y diferentes para el futuro de la empresa para el
logro de sus metas y objetivos ya sean de expansion y crecimiento empresarial. Es
un conjunto de acciones planificadas en el tiempo que se lleven a cabo para

lograrlas, ya sean a corto, mediano y largo plazo.
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1.2.1.5 Anélisis de los ambientes.

A) Anélisis interno.- (Robbins, S., 2010) Es la evaluacion clara de los recursos de
la organizacion (capital tecnologia y empleados) y las capacidades para realizar las
diferentes actividades funcionales (como: marketing, manufactura, etc.). Pag. 184.

Fortalezas. Son todos aquellos elementos positivos con los que posee la empresa
y que se pueden diferenciar de otros de igual clase. Son los recursos y destrezas
gue se han adquirido y que tiene una posicién mas consistente ante la competencia.
Las fortalezas son el pilar fundamental que tiene la empresa con la cual se

identifican.

Debilidades. Son los problemas que se presentan en la empresa por la falta de
conocimientos, son aquellos elementos, recursos, habilidades y actitudes que

poseen y que crean barreras para lograr la buena marcha de la empresa.

B) Analisis externo.- (Robbins, S., 2010) Se pueden presentar oportunidades para
una organizacion y amenazas para otra del mismo sector, debido a sus diferencias

de recursos y aptitudes. Pag. 184.

1.2.1.6 Fundamentos del disefio organizacional.

A) Estructura organizacional.- (Daft, R. L., 2007) Existen tres componentes

claves en la definicion de estructura de la organizacion:

1. La estructura de la organizacion disefia relaciones formales de subordinacion,
como el niumero de niveles en la jerarquia y el tramo de control de los directivos y

supetrvisores.

2. La estructura de la organizacién muestra el agrupamiento de los individuos en los

departamentos y de los departamentos en la organizacion total.

3. La estructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para asegurar la
comunicacion efectiva, la coordinacion y la integracion de esfuerzos entre los

departamentos.
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Estos tres elementos estructurales pertenecen tanto a los aspectos verticales y
horizontales de la organizacion. Los primeros dos elementos constituyen el marco
estructural, el cual conforma la jerarquia vertical. El tercer elemento pertenece al
patron de interacciones entre los empleados organizacionales. Una estructura ideal
alienta a los empleados a proporcionar informacion y coordinacién horizontal dénde

y cuando es necesaria. Pag. 90.

La estructura organizacional se puede determinar en general como una estructura
vertical y una estructura horizontal, ya que debe establecer la jerarquia que debe
existir en los diferentes niveles de rango o importancia, debe proporcionar un
ambiente adecuado entre los grupos de trabajo en la organizacion para que pueda

existir fluidez en la informacion y comunicacion.

Una estructura ayuda a los directivos a tener una buena coordinacion de las
actividades que deben realizarse en la empresa, poseen un mejor control y la
relaciéon directa entre las areas departamentales, el utilizar una estructura
organizacional facilita a los gerentes, jefes y personal operativo tener mejor

comunicacion a través de las lineas de autoridad, control y responsabilidad.

B) Organico funcional.- (Hellriegel, D., 2009) El disefio funcional implica la
creacion de puestos, equipos y departamentos con base en actividades
especializadas. La agrupacion de los empleados por funciones es la forma mas
empleada y aceptada de la departamentalizacién. Si bien las funciones varian
mucho, la agrupacién de las tareas y los empleados por funciones suele ser eficiente
y econdmica. Un tema comin del disefio funcional es la conveniencia de

estandarizar las tareas repetitivas y de automatizarlas en la medida de lo posible.

Este enfoque contribuye a reducir errores y costos. Pag. 440. (Cummings, T. G.,
2007) La modalidad mas comun en el mundo de hoy es la estructura funcional
basica. La empresa se divide en general en unidades funcionales: mercadotecnia,
operaciones, investigacion, y desarrollo, recursos humanos y finanzas. Es una
estructura que se basa en las primeras teorias de la administracion respecto a la
especializacion, las relaciones del personal de linea y el administrativo, el tramo de

control, la autoridad y responsabilidad. Se considera mas facil dirigir a especialistas

14



si estan agrupados bajo el mismo jefe de departamento y si éste tiene los

conocimientos y experiencia necesarios. Pag. 275.

Un organico funcional comprende una serie de funciones determinadas en la
division de trabajo como pueden ser: produccién, comercializacién, finanzas,
contabilidad, personal, que son fundamentales para el desarrollo y el logro de los
objetivos empresariales, ya que esta integrada de forma vertical, cada grupo o area
de trabajo realiza las tareas de acuerdo a su especialidad creando la
departamentalizacién para lograr mayor eficiencia favoreciendo a la produccion y

optimizacion de los recursos.

Esta estructura funcional es empleada en la mayoria de las empresas pequefias y
medianas ya que tiende a ir evolucionando, esto ocasiona que se creen mas puestos
de trabajo y la estructura organizacional debe ser mas especializada ya que permite
una mejor supervision técnica, existe mayor comunicacion entre los diferentes
niveles y la buena coordinacion en las actividades, a través de ella indica cOmo esta
organizada la empresa internamente en orden jerarquico, con una estructura

funcional todo empleado sabra quién es su jefe inmediato.

C) Sistemas de informacién y comunicacion.- (Werther, W., 2008) La falta de
informacién puede causar tensién e insatisfaccion entre el personal. La necesidad
gue experimentan practicamente todas las personas de mantenerse informados se
satisfacen en la organizacion mediante un sistema de comunicaciones. Uno de los
factores de éxito de las organizaciones es el contar con una estrategia de
comunicacion de los aspecto estratégicos como la mision, vision, objetivos,
estrategias y nuevos proyectos, ya que dan claridad y rumbo a las personas que

laboran en la empresa. Pag. 447.

Los sistemas de comunicacién proporcionan informacion necesaria a los gerentes
para la toma de decisiones para que puedan dirigir de forma correcta a los
subordinados y que estos deberan cumplir en las diferentes actividades que deben

realizar en la empresa.
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Estos sistemas proporcionan el flujo de informacién que debe existir desde el
gerente hasta llegar a los empleados en las diferentes areas de trabajo en toda la
empresa ya que permite cumplir con las responsabilidades individuales o grupales

dentro de la organizacion.

D) Politicas de recursos humanos e incentivos.- (Chiavenato, I., 2011) Las
politicas son consecuencias de la racionalidad, la filosofia y la cultura
organizacionales, las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y
asegurar que estas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados.
Constituyen orientacion administrativa para impedir que los empleados
desempefien funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de funciones

especificas. P4g. 161.

Las politicas son reglas que deben cumplir con el objetivo de la empresa, los
empleados deben evitar realizar funciones que estén fuera de sus actividades
laborales, ya que las politicas sirven como guia en la organizacion.

Las politicas sirven para dar respuesta a los problemas que se pueden presentar en
la empresa ya que los supervisores deben resolver para que puedan dar soluciones
a los empleados de acuerdo a las necesidades que se les presenta en sus

actividades.

E) Desempefio individual y de la organizacion.- (Bohlander, G., 2008) Para
muchas organizaciones es una prioridad encontrar a las personas que cumplan con
los requerimientos mas amplios de la organizacion. Aunque a las empresas con esta
prioridad a veces les preocupa que esto pueda crear una fuerza de trabajo
demasiado uniforme, la necesidad de trabajar en equipo y la flexibilidad les ha
generado un interés particular en lograr la adaptacién persona—organizacion. Pag.
245,

El desempefio individual debe verse reflejado en el trabajo que se realiza para el
buen funcionamiento de la organizacion, al realizar un trabajo en equipo las
personas se sentirdn comprometidas con la empresa y cumplirdn con las actividades

reflejando un buen desempeiio laboral.
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Existen empleados que no se adaptan a los valores institucionales de la empresa y
gue pueden poseer excelentes habilidades, sino se adaptan a ellos podrian ser

separados de la empresa.

F) Vinculos inter-organizacionales.- (Daft, R. L., 2007) Las relaciones inter-
organizacionales son transacciones de recursos, flujos y vinculaciones algo
perdurables que ocurren entre dos o mas organizaciones. Por tradicion, estas
transacciones y relaciones han sido consideradas como un mal necesario para
obtener lo que la organizacion necesita. Se ha creido que el mundo estd compuesto
de diferentes negocios que se nutren de su autonomia y compiten por la

supremacia. Pag. 172.

Es la transaccion de recursos ya que las organizaciones tratan de cambiar y
controlar el entorno en que se desenvuelven, se pueden establecer estos vinculos
cuando compran una parte o toman el control de otra empresa ya que le facilita el
acceso a la tecnologia, productos o recursos que no poseen.

A través de estos vinculos se podran alcanzar los objetivos individuales o colectivos,
se puede obtener mayor productividad en los productos beneficiandose ambas o

varias empresas.

G) Motivacion.- (Luthans, F., 2008) Es un proceso que inicia con una deficiencia
fisiologica o psicoldgica, o necesidad, lo cual activa un comportamiento o tendencia
gue se dirige a una meta o incentivo. Por lo tanto, la clave para comprender el
proceso de motivacién radica en el significado de las necesidades, las tendencias y
los incentivos, y las relaciones que surgen entre ellas. Pag. 158.

La motivacion es el impulso que poseen las personas para poder cumplir una meta
a través del esfuerzo que se oriente en ella para realizarlo y satisfacer las

necesidades propias o empresariales.

Puede ser la recompensa que se obtiene al realizar un trabajo remunerado, la
motivacién individual o empresarial llevan a conseguir una meta propuesta ya que
es la razén por la cual una empresa lleva a cabo una actividad en un tiempo

determinado.
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H) Liderazgo.- (Luthans, F., 2008) Tiene que ver mas con la actividad de crear
esperanza, posibilidad y futuro. Aqui no existe una llegada, aunque se obtienen
logros importantes a lo largo del camino. El mejor liderazgo no sélo transforma a
individuos y organizaciones, logrando que cumplan sus mayores aspiraciones, sino
también en crear momentos de vision y comprension que les permiten trascender a

nuevos niveles de experiencia y desempefio sin alcanzar. Pag. 340.

Liderazgo es el arte de dirigir o guiar a un grupo para realizar el objetivo que se
desea cumplir, un lider debe poseer carisma y motivacion para que las demas

personas puedan seguirlo y realizar con éxito la satisfaccion de la organizacion.

Es el proceso de mover a las personas que laboran con ella para obtener las metas
gue se propone, el lider inspira compromiso hacia las personas que tiene bajo su
responsabilidad ya que debe ser un ejemplo de excelencia y ética para sus
seguidores y que puedan realizar las actividades en conjunto para llegar a la meta

sea esta de forma individual u organizacional.

[) Clima laboral.- (Guizar, R. M., 2008) Los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima en funcion a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos. Dichos comportamientos inciden en la organizacién y, por ende, en el

clima. Pag. 248.

Son las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno
laboral que constituyen el clima organizacional que mas se adecue a la

organizacion.

Para que este pueda funcionar eficientemente acorde a las necesidades y
satisfaccién de quienes conforman el grupo de talento humano capaz de poder
trabajar de forma llevadera y que los colaboradores se sientan familiarizados y a

gusto con las actividades que realizan.

J) Gestion de calidad.- (Summers, D., 2006) La ISO 9001:2000 introdujo un

enfoque orientado a los procesos. La norma se concentra en los sistemas de
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administraciébn de la calidad, y exige la identificacibn de los procesos de
administracion de calidad, asi como su secuencia y sus interacciones con procesos
de negocio clave. Los sistemas de administracion de la calidad describen la
estructura organizacional, los procedimientos y los recursos necesarios para llevar

a cabo su funcién. Pag. 36.

Los sistemas de gestién de calidad agrupan todos los elementos necesarios para
que los empleados puedan desarrollar productos y servicios que el cliente desea.
Los sistemas de administracién de la calidad son capaces de adecuarse a los

cambios del entorno para satisfacer las necesidades de los clientes.

Todos los sistemas de gestion de calidad ISO 9000 son cada vez mas conscientes
de la importancia de las personas en la consecucion de las metas, la participacion
de las personas son la esencia de una organizacion y su total compromiso para que

un producto o servicio tenga el éxito esperado.

1.2.1.7 Dimensiones del disefio organizacional.

A) Dimensiones estructurales.- (Daft, R. L., 2007) Las dimensiones estructurales
proporcionan las etiquetas para describir las caracteristicas internas de una

organizacion. Crean una base para medir y comparar organizaciones. Pag. 17.

La formalizacion. Se refiere a la cantidad de documentacién que se maneja en la
organizacién como pueden ser procedimientos, normas, manuales de politicas,

descripcién de puestos donde se describen todas las actividades de la organizacion.

La especializacion. Es el grado de las tareas organizacionales que estan subdividas
en trabajos puede ser alta o baja dependiendo de eso los empleados realizan sus
actividades laborales.

La jerarquia de autoridad. Se refiere a quién reporta a quién, la jerarquia esta
representada por el organigrama y los trabajadores que deben reportar a un

supervisor.
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La centralizacion. Es el nivel jerarquico de la autoridad de los ejecutivos para tomar
decisiones. Las decisiones organizacionales pueden ser centralizadas o

descentralizadas

El profesionalismo. Es el nivel de educacion y capacitacién continua que tienen los

empleados para ocupar puestos en la organizacion.

Las razones de personal. Es el desarrollo de diferentes funciones y departamentos
que deben desempefar las personas que laboran en la empresa. Una razén de

personal se mide al dividir el nUmero de empleados que existe.

B) Dimensiones contextuales.- (Daft, R. L., 2007) Las dimensiones contextuales
describen las caracteristicas de la organizacion de la organizacion global, como: su
tamafio, tecnologia, entorno y metas. Estas dimensiones detallan el escenario

organizacional que influye y moldea a las dimensiones estructurales. Pag. 17.

El tamafio. Se mide por el nimero de personas que laboran en la organizacion de

esta forma se puede reflejar la magnitud de la organizacion.

La tecnologia organizacional. Se refiere a las herramientas, equipos técnicos que

se emplean para ofrecer un servicio a los clientes.

El entorno. Se refiere a los elementos que se encuentran fuera de la organizacion

pueden ser el gobierno, los proveedores, clientes.

Las metas y estrategias de la organizacion. Las metas son el propésito de la
empresa y las estrategias son el plan de accién para hacer frente al entorno y

alcanzar las metas organizacionales.
Cultura organizacional. Es el conjunto de valores, creencias actitudes de todos los

empleados, se refiere al comportamiento y el compromiso de los empleados con la

empresa que se refleja hacia los clientes.
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Responsabilidad social. Es el compromiso que tienen las personas, las instituciones
publicas y privadas en general cuyo objetivo es contribuir con el bienestar de la
sociedad. La responsabilidad social de la empresa se refleja en la gestiéon que
realiza al aportar con la preservacion del medio ambiente y el bienestar social de la
comunidad establecida como socialmente responsable.Toda organizacion debe
manejar con responsabilidad las actividades que realiza dentro de su empresa
cumpliendo con todos los requerimientos necesarios para impedir que se contamine

el medio ambiente y por ende a la sociedad.

1.2.1.8 Efectividad organizacional.

A) Productividad.- (Daft, R. L., 2007) Los objetivos de productividad se relacionan
con la cantidad de producto que se obtiene a partir de los recursos disponibles. Por
lo general, describen la cantidad de insumos que se requieren para alcanzar el
producto deseado. Esto se expresa en términos de “costo por unidad de
producciéon”, “unidades producidas por empleado”, “costo de recurso por empleado”.
Pag. 54.

La productividad estéa relacionada con la cantidad de productos que se obtiene de
los recursos con los que cuenta la empresa, asi mismo esta relacionada con el
tiempo que se llevara a cabo para ejecutarla. La productividad sirve también para
evaluar el rendimiento de equipos y trabajadores de la empresa. En el caso de
servicios médicos la productividad puede medirse por el niumero de clientes

atendidos en relacién al tiempo, producto y servicio.

B) Eficiencia.- (Silva, O. O. A, 2007) Se refiere a la relacién entre esfuerzos y
resultados. Si se obtienen mas resultados de un esfuerzo determinado, se habra
incrementado la eficiencia. Asi mismo, si se puede obtener el mismo resultado con
menos esfuerzo, se habra incrementado la eficiencia. En otras palabras, eficiencia
consiste en realizar un trabajo o una actividad al menor costo posible y en el menor
tiempo, sin desperdiciar recursos econdmicos, materiales y humanos; pero a la vez

implica calidad al hacer bien lo que se hace. Pag. 27.
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La eficiencia es la utilizacién de todos los recursos de una organizacion en la cual
se aprovecha al maximo para alcanzar sus objetivos, es la relacién que existe entre
los insumos y los productos para realizar un proceso, si elaboramos més productos
con la misma cantidad de recursos mayor sera el grado de eficiencia considerando
la calidad de producto que se quiere ofrecer en el mercado. La eficiencia esta

enfocada al costo de los insumos que se utilizan por producto.

C) Eficacia.- (Luthans, F., 2008) Para evaluar la eficacia del grupo o equipo se
requiere primero una especificacién cuidadosa de los criterios. Los grupos eficaces
se caracterizan por ser responsables, establecer relaciones confiables entre las

partes y enfocarse en la direccion y las metas de la organizacion. Pag. 313.

La eficacia es la manera de hacer las cosas de forma correcta, es decir son las
actividades que se realizan en el trabajo diario para que la empresa llegue a cumplir
sus metas, eficacia es la capacidad de poder lograr el efecto que se desea para
alcanzar los objetivos planteados, la eficacia puede evaluarse forma individual o
grupal ya que esti orientada a que se realicen las actividades necesarias para
conseguirlo. Consiste en concentrar todos los esfuerzos de una entidad en las
actividades y procesos que deben llevarse a cabo con el fin de cumplir con los

objetivos propuestos.

D) Evaluacion.- (Bohlander, G., 2008) Para evaluar su desempefio las empresas
tienen que establecer un conjunto de parametros que se centren en los resultados
gue se espera obtener, asi como las mediciones que utilizaran para monitorear qué
también se desempefia la empresa en relacién con esos resultados. Dado que el
objetivo de la administracion estratégica es crear una ventaja competitiva, muchas

empresas evallan su desempefio en relacion con otras. Pag. 77.

La evaluacion consiste en determinar cuéles seran las medidas que tomara en
cuenta el empresario para poder evaluar el desarrollo de la organizacion, a través
de ella se puede determinar el grado de eficacia y eficiencia con el cual se han

utilizado los recursos para poder alcanzar los objetivos de la empresa.
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Evaluar es un proceso que se realiza para poder tomar decisiones y ayuda al
empresario a corregir el horizonte de la empresa y de los empleados para que se
ejecuten de la mejor forma las estrategias que ayudaran a conseguir sus metas
propuestas. Se pueden realizar evaluaciones periédicas para conocer su nivel de

rendimiento y tomar las correcciones adecuadas.

1.3 Marco legal

A continuacién se nombran las leyes, cédigos y resoluciones que sirven de sustento para

el siguiente trabajo.

Constitucion Nacional del Ecuador

Dentro de la Constitucién Nacional del Ecuador, en su capitulo cuarto sobre soberania
econdmica seccion séptima de politica comercial,

Art. 304.- La politica comercial tendra los siguientes objetivos: Desarrollar, fortalecer y
dinamizar los mercados internos a partir del objetivo estratégico establecido en el Plan

Nacional de Desarrollo. (...).

Plan Nacional de Desarrollo

En la presentacion del Plan Nacional de Desarrollo determina; “La revolucién econémica y
productiva, para superar el modelo de exclusién heredado y orientar los recursos a la
educacion, la salud, la vialidad, la vivienda, la investigacion tecnoldgica, el empleo y la
reactivacion productiva. Un modelo econdémico alternativo tiene que ser institucionalizado
de modo que todas y todos seamos parte activa de la construccion del progreso y desarrollo

de nuestro pais, pero trabajando en nuestra propia tierra, en nuestra propia patria.”
También garantiza a toda la ciudadania el acceso a activos productivos para organizar

autbnomamente su propio trabajo asi como la formacion y capacitacion permanente.

Ademads, auspicia formas alternativas de organizacién social y econdmica, la consolidacion
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de asociaciones y cooperativas, apoyo al trabajo para el autoconsumo y el acceso

adecuado de la ciudadania a los bienes y servicios producidos.

En su objetivo numero seis que determina el garantizar el trabajo estable, justo y digno,
establece que toda actividad productiva vincula directamente un concepto de trabajo. Sin
embargo, este debe ser no excluyente, no discriminatorio, que permita alcanzar un mayor
bienestar individual y social, que genere capacidades en la persona, que sea productivo
bajo condiciones de igualdad, seguridad y dignidad.

El trabajo debe ser el motor para un desarrollo equitativo, sostenible y democratico que
permita visualizar al pais con un mayor empleo decente y con mejores condiciones
laborales. El mercado laboral en el Ecuador permite encontrar empleados que no trabajan
las horas adecuadas o que no reciben un pago adecuado por su trabajo; este grupo
denominado sub ocupados o de subempleo, presenta también condiciones de falta de
estabilidad laboral donde predominan los contratos verbales y temporales con ausencias

notorias en el derecho a la seguridad social.

Cddigo del Trabajo

Con la finalidad de mantener actualizada la legislaciéon laboral, observando las
disposiciones de la Constitucién Politica de la Republica; convenios con la Organizacién

Internacional del Trabajo, OIT, ratificados por el Ecuador.

Plan Nacional del Buen Vivir

Dentro del Plan Nacional del Buen Vivir se menciona “la democratizacién de los medios de
produccién, (re)distribucion de la riqueza y diversificacion de las formas de propiedad y
organizacion, haciendo referencia a que se ha comprobado que aquellos paises que
cuentan con mejores coeficientes de distribucién de los activos productivos no solo crecen
mas, sino que su crecimiento es mas equilibrado e igualitario, lo que les permite construir

sociedades mas democraticas.”
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El documento establece la forma que el trabajo demanda construir una politica arménica
gue permita visualizar, atender los desequilibrios temporales o estructurales de la economia
e integrar las distintas condiciones particulares y agregadas que afectan la condicion del
trabajo y su calidad. Los fundamentos del trabajo deben estar vinculados por un lado con
la persona, sus derechos, deberes, ademas con los deberes y derechos del empleador; en
este proceso el Estado debe actuar como nexo para la existencia de empleo, trabajo digno,
justo que permita un horizonte sostenible de la relacién para ambas partes que se traduzca

en un mayor bienestar para la poblacion en su conjunto.

El gobierno de la Revolucién Ciudadana se ha planteado impulsar un proceso sostenido de
democratizacién de los medios de produccién promoviendo cambios fundamentales en la
produccion industrial; esto se realizara a través de la radicalizacion en la (re)distribucion:
democratizacion del crédito, la tecnologia, la asistencia técnica y la capitacion, entre otros

aspectos.

Menciona también el impulso a la comercializacién con una sinergia entre productores-
consumidores; del mismo modo se garantiza la satisfaccién de las necesidades basicas a
través de la prestacion de servicios publicos de calidad en educacién, salud, vivienda,

alimentacién, a través del trabajo digno, productivo y reproductivo.

Ley de Compaiiias

Refiriéndonos a la ley de compafias en la seccion sexta sobre la compafiia anénima
establece:

Art. 143.- La comparfia anénima es una sociedad cuyo capital, dividido en acciones
negociables, esta formado por la aportaciéon de los accionistas que responden Unicamente
por el monto de sus acciones. Las sociedades o compafiias civiles anénimas estan sujetas
a todas las reglas de las sociedades o compafiias mercantiles anénimas.

Las formas juridicas que constan en la ley de compafiias permiten adoptar sus propias
caracteristicas y por consiguiente se evidencian las ventajas y desventajas dependiendo de

la actividad social que se pretenda poner en marcha.

Por lo tanto, se puede determinar que la sociedad anénima es una sociedad mercantil con

fines de lucro cuyo capital esta dividido en acciones libremente negociables, integradas por
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sus accionistas quienes responden Unicamente por el monto de sus contribuciones que van
desde un dolar o multiplos de délar, siendo sujetas al control total o parcial de la

superintendencia de compafiias.

Un nuevo concepto de productividad apunta a que la produccion pueda mantener niveles
satisfactorios para cubrir las necesidades humanas sin explotar a las personas y a la
naturaleza. La cooperacion social, caracteristica de las economias de auto sustento y
cuidado humano, constituye un elemento fundamental para la construccion de una
economia social, solidaria y una sociedad més equitativa; por eso las formas asociativas de
produccién deben reproducirse en todos los sectores del pais para generar mejores

condiciones para las personas que participan en ellas.
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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2.1. El disefio de la investigacion

Segun (Hernandez, S. R., 2003), en términos generales dice que los estudios cualitativos
involucran la recoleccién de datos utilizando técnicas que no pretenden medir ni asociar las
mediciones con numeros, tales como: observacion no estructurada, entrevistas abiertas,
revision de documentos, discusion en grupo, evaluacién de experiencias personales,
inspeccion de historias de vida, analisis semantico y de discursos cotidianos, interaccion

con grupos o comunidades, e introspeccion. Pag. 14.

La presente investigacion se desarrollé considerando un enfoque cualitativo, con un disefio
de campo basado en métodos que permitan la recoleccion de datos sin medicién numérica,
la técnica aplicada fue la observacion directa, que permitié evidenciar como se realizan las
diferentes actividades dentro de la empresa, a través de entrevistas abiertas, donde se

llevaron a cabo conversaciones con todo el personal administrativo y operativo.

1.4 Modalidad de la investigacion

El disefio organizacional constituye la representacion de la estructura organizativa de una
empresa donde se describen los factores importantes que intervienen en ella; como la
coordinacion de las tareas y distribucion del trabajo para lograr efectividad en las mismas,
a través del disefio organizacional se puede seleccionar un sistema de comunicacion,
control, autoridad y responsabilidad entre las personas y la organizacion con el fin de lograr

productividad y competitividad.

La importancia de realizar un disefio organizacional en una empresa ayuda a que las
actividades que se realizan en cada departamento se vuelvan més productivas ya que cada
integrante de una organizacién podra conocer las funciones que le corresponden a su
puesto de trabajo y cumplir con los objetivos de la institucion, ayuda a que el ambiente
organizacional se vuelva mas llevadero y que el trabajo que se realice sea armonioso, de
esta manera se podran obtener buenos resultados tanto en el talento humano y en la

empresa.
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El modelo a implantarse sera el de Ailed Labrada Sosa, que en si se refiere un disefio

organizacional, el cual se divide en cuatro fases.

La primera fase, dirigida a la preparacion y andlisis organizacional que comprende la
elaboracion del proyecto y sus etapas; se compone de una matriz FODA, y un diamante de
Porter, que permita conocer la situacion tanto interna como externa de Sixt Electronics, para
lo cual se crearon grupos de trabajo, donde participaron todos los miembros de la empresa,
mediante pequefios talleres, que permitieron diferenciar e identificar las cuatro variables:
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas; y de esta manera, recopilar la
informacién referente a la identidad de la organizacion, como los antecedentes y su historia,
asi como también, la rivalidad que existe entre los competidores actuales, amenaza de
competidores potenciales, el poder de negociacion de proveedores, poder de negociacion

de clientes y la amenaza de los productos substitutos.

La segunda fase, orientada a la proyeccion estratégica y la gestion de las necesidades,
realiza el diagnostico y elaboracion del proyecto estratégico basico de la organizacién. De
tal manera que, para poder elaborar una misién acorde a la vision ya planteada por la
empresa, se formd un conversatorio con los directivos de la misma, para tener una idea
mas clara de cual es la razon de ser de Sixt Electronics, para lo cual se formularon
preguntas como: ¢Quiénes somos?, ¢(Qué buscamos?, ¢Qué hacemos?, ¢Doénde lo
hacemos?, ¢ Por qué lo hacemos?, y ¢Para quién trabajamos?; una vez resuelto esto, se
procedi6 a definir los objetivos que sirvan como metas para poder cumplir con la vision ya
propuesta; asi, dentro de las algunas reuniones mantenidas con los directivos de la
empresa, estos objetivos debian ser coherentes, comunicables, realistas y medibles; por
lo que, se plantearon tres tipos de objetivos, los operacionales a corto plazo, tacticos a
mediano plazo y estratégicos a largo plazo. Otro punto que se defini6 fue que estos
objetivos debian ser flexibles, lo que significa que con el tiempo se podria agregar nuevos
objetivos, o modificar alguno, en este caso de ser necesario. Posteriormente se
desarrollaron nuevos talleres de trabajo para identificar y diferenciar los posibles valores y
politicas que podria adoptar la empresa, mediante lluvia de ideas, se enlistaron varios, y se
llegb a un consenso en tomar aquellos que vayan acorde a los requerimientos y
aspiraciones de los directivos de Sixt Electronics y que a su vez sirvan como base para la

consecucion de los objetivos ya planteados.
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La tercera fase, permite lograr el disefio de los procesos y sistemas de gestidn y control,
para lo cual se debia definir y disefiar los procesos clave, estratégicos y de apoyo; y
representarlos en el mapa de proceso; por lo tanto, se reunié nuevamente a todo el personal
de la empresa, para mantener didlogos abiertos que permitan enumerar los procesos que
se dan dentro de la empresa y asi reconocer cuéles de estos representan un mayor grado
de riesgo o dificultad, para ello se practicaron una serie de simulaciones y ejercicios de
estos procesos y asi poder desarrollar diagramas de flujo acorde a cada proceso, de tal

manera que cualquier empleado los pueda desarrollar sin ningln inconveniente.

La cuarta fase, comprende la proyeccién de la estructura y reglamento interno, para ello se
mantuvieron varias reuniones y conversaciones con los directivos de la empresa, tomando
como antecedentes los problemas que se han venido generando por la falta de coordinacion
entre los actuales departamentos de ventas y compras, al vender mercaderia que ain no
estaba disponible, o el mantener en bodega demasiadas unidades de un mismo producto,
error y demora en los despachos, falta de control de calidad en servicio técnico, etc. Se
obtuvo como resultado una estructura organica funcional por niveles, a su vez la definicién
de los cargos para la organizacion y la creacién de nuevos departamentos, designaciones
de jefes departamentales, y niveles en la cadena de mando; los mismos que seran
necesarios cuando la empresa logre ir creciendo corporativamente y sobre todo permitird
corregir los problemas antes mencionados al coordinar de mejor manera las actividades

entre departamentos.
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Fase I: Preparacion y analisis Fase lI: Proyeccién estratégica y gestion Fase llI: Diseno de los procesos y Fase IV:Estructura organizativa y
organizacional de las necesidades Sistema de gestion y control reglamento interno

v

Definir mision. vision. Determinar los
? Defini de |
Sarunr Jox objetivos estratégicos, procesos. claves de o" i c::lrgo; e
grupos de ) ] rganizacidn
Gabalt estrategias generales, gestion y apoyo.
ERORI0 planes de accidn y v
competencias Disefar los puestos
v organizacionales Elaborar mapa de por competencias
Elaborar ¢l RIOCESDS L
disciio del Identificar v Diseiar Ia estructura
proyecto _| productos o servicios Disear los procesos de la organizacion
organizacional ¥ lineas ‘_” de la organizacion
invcsﬁigaclén. l l Determinar plantilla I
| Definir clientes y Disciar I?’s sistemas de Establecer of
¥ proveedores gestion de la reglamento interno de
v P ‘ organizacion
1
D“l"mr,e' CRMNEATN, 2 Determinar las Automatizar los
v m""n:’ ¥ ";T"“ L Relaci internas procesos
A :ent ’“ o ¥y externas
& !

v

Definir la atencion y
satisfaccion de las

de referencia
nacionales ¢
internacionales. Marco

juridico v normative. necesidades de los Definir ¢l modelo de DiseRar el sistcma de
= Elaborar el cuadro de N control interno y el
clientes gestion de la
i baie mando integral sistema de control de
rE gestion

Cuadrol: Modelo de disefio organizacional
Fuente: Adapt-CQIA
Elaboracion: Ailed Labrada Sosa
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CAPITULO 1l
Disefio Organizacional de Sixt Electronics, bajo el modelo de Ailed Labrada Sosa
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3.1 Fase 1 :Preparacion y Analisis Organizacional

3.1.1 Resefia Histérica de Sixt

Sixt Electronics, ubicada al sur del Ecuador, en la provincia y ciudad de Loja, es una
empresa familiar, que se encuentra dentro del sector comercial, y se dedica a la
importacion, venta y distribucion de una variada gama de articulos electronicos como
portétiles y celulares entre otros; abre sus puertas a la ciudadania lojana en el mes de
diciembre de 2009, por los hermanos Joe y Dani Jaramillo Balcazar, como respuesta al
incremento de la competencia y los reajustes en los cupos de las importaciones, por parte
del Gobierno del Eco. Rafael Correa; (Registro Oficial, 2009).

Hecho que desde el punto de vista de los hermanos Jaramillo, produciria un aumento en el
contrabando de equipos celulares; y de hecho sucedio, porque la competencia con el fin de
obtener mayor participacion en el mercado, empezé a ofrecer celulares sin factura, a riesgo
del cliente, y para ese entonces, el Servicio de Rentas Internas, empez6 a realizar una serie
de operativos de control, haciendo inspecciones a nivel nacional a los diferentes locales
comerciales, solicitando facturas de los equipos; circunstancias que enfrentdé en ese
entonces Mastercell, empresa hermana que se dedicaba de igual forma a la importacion, a
la venta y la comercializacién de teléfonos celulares al por mayor y menor, por tal motivo
deciden ampliar y diversificar su actividad econémica e incursionar en la comercializacion

de equipos portatiles y dispositivos electronicos de ultima generacion.

Naciendo asi Sixt Electronics, siendo distribuidores autorizados de la marca Dell, logrando
posesionarse con su propia marca de celulares llamada Xeuss, actualmente cuenta dos
locales: la matriz ubicada en las calles Sucre y José Antonio Eguiguren, frente a la
Contraloria General del Estado, y la sucursal en las calles 10 de Agosto y Bolivar; ademas
de una filial llamada Cell City ubicado en la Sucre e Imbabura. Cuenta con doce

colaboradores, distribuidos en area administrativa, servicio técnico y ventas.

Se puede evidenciar por las entrevistas mantenidas con la Gerente, que sus empleados
colaboran en todas las areas, y no han recibido capacitacion para realizar dichas
actividades, asi mismo la empresa no ha establecido un plan para desarrollar el talento del

personal con el que cuenta.
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Pero hoy, siente la necesidad de sobre la marcha, disefiar una estructura organizacional
dentro de su administracion, estableciendo planes y directrices, que presten las guias para

el logro de objetivos comunes.

3.1.2 Organigrama General

La emprea Sixt Electronics, como tal no tiene un organigrama documentado, por lo que

trabaja bajo un modelo de mando horizontal, el cual se lo presenta a continuacion.

Organigrama General 2009

Cuadro 2: Organigrama General 2009
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto

3.1.3 Situacion Actual

Para la elaboracion de la Matriz FODA, se tomaron en cuenta y se enlistaron varias
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de Sixt Electronics, tras varias reuniones
y talleres los puntos que se describen a continuacién, son los mas relevantes y merecen

mayor atencidén en base a la experiencia de la empresa y al comportamiento del mercado.
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3.1.3.1 Analisis Inerno

FORTALEZAS (F)

DEBILIDADES (D)

o Directivos y personal muestran interés
en implementar un disefio
organizacional.

¢ Cuentan con sistemas de informacion
contable-financiero y de servicio
técnico.

e Herramientas que estan a la
vanguardia tecnoldgica.

¢ Diversificacion de productos
Productos de buena calidad y buen
precio.

Carencia de técnicas de liderazgo
actualizadas e innovadoras.

Escases de planificacion.

Organizacion ineficiente.

Falta de directrices, normas y
procedimientos, donde se describa como
deben llevarse a cabo cada una de las
actividades de la empresa.

Falta de comunicacion entre los
responsables de cada de las areas de la
empresa.

Cuadro 3: Analisis Inerno
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto

3.1.3.2 Analisis Externo

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

e Buenas relaciones con entes
publicos, clientes y proveedores.

e Apertura de nuevos mercados a nivel
nacional.

e Desarrollo de nuevos servicios
complementarios.

o Descuentos al ser proveedores
autorizados de la marca Dell.

e Las empresas locales no proponen
mucha innovacion, y se han quedado
estancados.

Consolidacion de otras empresas del
sector.

Entrada potencial de competidores al
mercado.

Cambio de leyes y politicas
gubernamentales.

Incremento en los precios de arriendos y
demas gastos corrientes.

Que la actividad del contrabando de
articulos electrénicos gane mayor nicho
de mercado.

Cuadro 4: Analisis Externo
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.1.3.3 Matriz FODA

Factores Internos

Factores Externos

FORTALEZAS (F)

DEBILIDADES (D)

Directivos y personal muestran
interés en implementar un
disefio organizacional.
Cuentan con sistemas de
informacion contable-financiero
y de servicio técnico.
Herramientas que estan a la
vanguardia tecnoldgica.
Diversificacion de productos
Productos de buena calidad y
buen precio.

Carencia de técnicas de
liderazgo actualizadas e
innovadoras.

Escases de planificacion.
Organizacion ineficiente.

Falta de directrices, normas y
procedimientos, donde se
describa como deben llevarse a
cabo cada una de las actividades
de la empresa.

Falta de comunicacién entre los
responsables de cada de las
areas de la empresa.

Oportunidades (O)

F.O.

D.O.

e Buenas relaciones con
entes publicos, clientes y
proveedores.

e  Apertura de nuevos
mercados a nivel
nacional.

e Desarrollo de nuevos
servicios
complementarios.

e Descuentos al ser
proveedores autorizados
de la marca Dell.

e Las empresas locales no
proponen mucha
innovacién, y se han
guedado estancados.

Proponer un disefio
organizacional a sus directivos.
Establecer alianzas con
proveedores.

Crear convenios con entidades
financieras para créditos para
la adquisicion de articulos
electrénicos.

Aprovechar las buenas
relaciones para realizar
convenios con personas o
instituciones, sobre la
distribucion y consumo de sus
productos.

Fomentar la diversificacion de
los servicios y productos.

Elaborar nuevas técnicas de
liderazgo dirigidas a los
directivos de la empresa.
Elaborar programas agresivos de
marketing, segun las
necesidades del mercado
usando la informacion
organizada de acuerdo a la
realidad de la empresa.
Estructurar la distribucion
organizada de acuerdo a la
realidad de la empresa.
Desarrollo de un programa de
comunicacion interno que facilite
el flujo de actividades laborales.

Amenazas (A)

F.A.

D.A.

e Consolidacién de otras
empresas del sector.

e Entrada potencial de
competidores al mercado.

e Cambio de leyes y
politicas
gubernamentales.

e Incremento en los precios
de arriendos y demas
gastos corrientes.

e Que la actividad del
contrabando de articulos
electrénicos gane mayor
nicho de mercado.

Promover la implementacion y
adaptacion de sistemas de
desarrollo, como disefios
organizacionales y planes
estratégicos.

Realizar una distribucion
adecuada de departamentos,
cargos y funciones para lograr
un buen funcionamiento.
Posicionar los productos y
servicios en base a una buena
relacion calidad/costo.
Difundir la imagen de la
empresa mediante campanas
publicitarias con un profundo
compromiso social y ambiental.
Desarrollar un plan de
reduccion de costos
operativos, que permitan
establecer precios
competitivos.

Establecer politicas de precios
competitivos, manteniendo
estandares de calidad en sus
servicios y productos.

Realizar reuniones
departamentales contantemente
y periddicas para la toma de
decisiones.

Consolidar alianzas estratégicas
con empresas a fines.

Elaborar un buzén d sugerencias
para conocer la opinion de los
consumidores.

Elaborar y ejecutar planes para
corregir las falencias de la
empresa y adaptarlos a los
cambios constantes del
mercado.

Cuadro 5: Matriz Foda
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.1.4 El diamante de Porter

Amenaza de nuevos competidores
*Crecimiento de actividades comerciales

*Barreras de entrada, por el elevado

capital inicial
Poder de
negociacion -
gde los Rivalidad entre Poder de
rovedores competidores negociacion
P existentes de los clientes
*Varios e, L
distribuidores *Comercializacidon *Sencibilidad
de productos al precio.
*Costos de similares, pero *Buscan mas
importaciones marcas distintas promociones
de los
articulos Amenaza de productos sustitutos

*Comercializacion de articulos de
contrabando que no pagan impuestos

*Comercializacion de baja calidad, y bajo
precio

Cuadro 6: Diamante de Porter
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto

Con respecto a la amenaza de introduccién al mercado de nuevos competidores, pese a un
crecimiento constante de actividades comerciales, no es tan amenazante, segun el (INEC,
2012), en el Directorio de Empresas y Establecimientos 2012, nuestro pais cuenta con un
total de 704556 empresas clasificadas en diferentes sectores econémicos, de las cuales el
39% son empresas que se dedican exclusivamente al comercio es decir 274566 empresas;
y actualmente, Loja cuenta con 25364 empresas representando el 3,6% del total de
empresas a nivel nacional, y por otro lado el elevado capital inicial que se necesita para

empezar este tipo de negocios es considerablemente elevado.
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Comercid 30,0%
Agricultura y ganaderia 14,7%
Transporte y almacenamiento 8,4%

Manufacturas 7.4%

Alojamiento y comidas 7.3%
.. Ranking 5 mayores Empresas %
Otros servicios 6,0%

Profesionales, cientificas y técnicos 3,8% 274.566  39,0%

Construccion 3,5% Comercio

Actividades inmobiliarias 2,0% 103.324  14.7%
Agricultura y ganaderia ' e

2,0%
1,6% Transporte y 59.497 8.4%

almacenamiento

Salud y asistencia social
Ensefianza

Servicios administrativos y apoyo 1,5%

52.392 74%

Informacidn y comunicacion 0,9% Manufacturas
Artes y recreacion [l 0,5% Alojamiento y comidas 51.379 7.3%
Minas y canteras 0,5%
Subtotal Nacional 541.158 76.8

Administracion publica y defensa 0,5%
Actividades financieras y seguros 0,3%

Agua, alcantarillado y saneamiento | ¢,0%

Total empresas 704.556

Suministro electricidad, gas | 0,0%

Gréfico 1: Clasificacién de empresas por actividad econémica
Fuente: INEC
Elaborado por: Sergio Soto

En lo que concierne al poder de negociacion de los provedores, luego de conversaciones e
indagaciones a los directivos de Sixt electronics, éstos manifestaron que los principales
distribuidores mayoristas en este tipo de negocio estan ubicados en la provincia del Guayas
y Pichincha, y comercializan diversos tipos de articulos electrénicos, y que los precios de
los productos se negocian dependiendo de los volimenes de los pedidos. Por otro lado los
precios de los articulos importados, como los computadores de escritorio 0 personales, al

ser distribuidores autorizados de la marca Dell, son competitivos.

En relacion al poder de negociacion de los clientes, el personal de Sixt Electronics indica
gue los consumidores se muestran muy sencibles a los precios ofertados, en el caso de los
subdistribuidores, esperan obtener el mismo tipo de producto que se encuentra en el
mercado y a menor precio; y los consuidores finales, buscan obtener la mayor cantidad de

promociones o Servicios.

Dentro de la amenaza de los productos sustitutos, se pudo conocer que producto de las
regulaciones y restricciones en los cupos de las importaciones, (Registro Oficial, 2009) se

estan comercializando productos que entran al pais, sin pagar impuestos, por contrabando
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0 de personas que viajan al exterior con frecuencia, lo que hace que muchos opten por

preferir este tipo de articulos por tener una diferencia importante en el precio.

Asi mismo, se presentan en el mercado marcas nuevas por lo general de precedencia
china, que al incursionar se presentan con precios muy atractivos, pero su calidad deja

mucho que desear, siendo de facil adquisicion por parte de los consumidores.

3.1.5 Plan Estratégico Sixt Electronics

Posterior a la entrevista con los directivos de Sixt Electronics, siendo ésta una empresa
familiar, esperan y visualizan que se mantenga en el tiempo y que cuando llegue el
momento, logre cruzar las barreras del cambio y relevo generacional, pero no cuentan con
un plan estratégico claro que enrumbe, la consecucion de los objetivos de los directivos, y
tampoco define los plazos o los tiempos en los que se plantean lograrlos. Por otro lado no
se han propuesto una mision, mucho menos normas y procedimientos, donde se describa

como deben llevarse a cabo cada una de las actividades de la empresa.

3.1.6 Marco Situacional

La mejora continua es no s6lo necesaria, sino ademas una obligacién permanente del ser
humano para consigo mismo y la sociedad. La mejora continua hace a la cultura, ética y
disciplina de toda sociedad que piense avanzar y participar en los avances y adelantos de

la humanidad.

La presente investigacion busca que la empresa Sixt Electronics, mediante un Disefio
Organizacional, organice el trabajo y cree mecanismos de coordinacion que faciliten la
implementacion de estrategias, el flujo de procesos y el relacionamiento entre las personas
y la empresa con el fin de lograr productividad y competitividad, enmarcados el respeto a
los reglamentos y procedimientos administrativos de la empresa

Desde el punto de vista de la eficiencia, es necesario innovar, buscando ser mejores, para
ello, se requiere la participacion activa de los empleados que apunten al crecimiento de la

institucion adoptando en verdadera cultura organizacional.
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3.2 Fase 2: Proyeccion Estratégicay Gestion de Necesidades

3.2.1 Estructura Organizacional

3.2.1.1 Misién

Brindar soluciones y servicios tecnolégicos innovadores y de calidad acompafados
de garantia, respaldo técnico y excelente atencion al cliente con personal

comprometido con nuestros valores.

3.2.1.2Visién

Nos vemos con productos desarrollados acordes a las necesidades de los clientes,
convirtiéndonos en una importante opciéon en el mercado por calidad, agilidad,

innovacion y por flexibilidad del sistema.

3.2.1.3 Objetivos

A) Operacionales ( A corto plazo)

o Difundir la imagen de la empresa mediante campafas publicitarias con un
profundo compromiso social y ambiental.

o Elaborar programas agresivos de marketing, segun las necesidades del
mercado usando la informacion organizada de acuerdo a la realidad de la
empresa.

e Promover la implementacion y adaptacién de sistemas de desarrollo, como
disefios organizacionales y planes estratégicos.

e Desarrollo de un programa de comunicaciéon interno que facilite el flujo de

actividades laborales.
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B) Tacticos ( Mediano plazo)

o Desarrollar nuevos servicios complementarios.

e Posicionar nuevos productos y servicios en base a una buena relacion
calidad/costo.

e Reducir los costos operativos gradualmente cada afio que permitan establecer
precios competitivos.

o Establecer politicas de precios competitivos, manteniendo estandares de calidad
en sus servicios y productos.

e Elaborar nuevas técnicas de liderazgo dirigidas a los directivos de la empresa.

e Serreconocida como una empresa que brinda soluciones rapidas y funcionales.

e Constituirnos en una compaiiia limitada.

C) Estratégicos ( Largo plazo)

¢ Aumentar los ingresos de la empresa a través del desarrollo y prestacion de
NuUevos Servicios.

¢ Colocar a la venta acciones de la empresa en mercador bursétiles.

e Consolidar alianzas estratégicas con empresas a fines.

o Ser identificada para el 2020, como una empresa vanguardista dedicada al
desarrollo de software y tecnologia.

¢ Implementar una ensambladora de computadores en Loja para el 2020.

e Serreconocidos como una importante fuente de empleo para el 2022.

e Elaborary ejecutar planes para corregir las falencias de la empresa y adaptarlos

a los cambios constantes del mercado.

3.2.1.4 Politicas

A) De Talento Humano

e Contar con colaboradores integros, competentes, motivados y comprometidos

con el logro de los objetivos.
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B)

C)

Mantener un plan de capacitacion constante y periddico a todo el personal,
segun su afinidad.

Desarrollar planes que abarguen las fases de ingreso, permanencia y retiro de
los empleados.

Desarrollar procesos de carrera profesional para la promocién interna de
puestos.

Organizar eventos de sana integracion que generen un ambiente laboral

agradable.

De Comunicacién

Socializar el uso de comunicacién escrita, cero papeles, con la utilizacion de
correos electrénicos, y mensajeria instantanea.

Reuniones de trabajo semanales entre el personal, que informen sobre falencias
0 problemas suscitados en la semana, para socializar el problema y encontrar
soluciones rapidas y permanentes.

Tener la informacion disponible y a la mano referente a precios y cotizaciones

de productos o setrvicios.

De Organizacién

Implementar equipos multidisciplinarios, que fomenten el trabajo en equipo y la
rotacion del personal.

Establecer y asignar funciones especificas, a cada colaborador, pero también
funciones complementarias que permitan sustituir o complementar las funciones
de otro similar.

Establecer lineas de mando, delimitando funciones que permitan supervisar y
controlar las actividades.

Socializar los diagramas de flujo de procesos en los diferentes cargos y

actividades complementarias.
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3.2.1.5Valores

Los valores institucionales son los principios y normas que los Directivos de Sixt Electronics

se comprometen en observar y practicar, los mismos que constituiran la filosofia de la

institucién y el soporte de la cultura organizacional. Valores que aseguran la vigencia futura

de la empresa.

a)

b)

d)

e)

Pertenencia

Trasmitir en los colaboradores un compromiso con Sixt Electronics, motivandoles a
aportar al desarrollo comun institucional dando lo mejor de cada uno, lograr que se

apersonen del proyecto laboral como cualidad competitiva.

Puntualidad

Para esperar de los colaboradores el respeto de la jornada laboral, pero
principalmente respetando el tiempo de los clientes y usuarios, en los plazos de

entrega los productos o servicios con ellos convenidos.

Honestidad

Sixt Electronics serd una empresa con transparencia intachable con el estado en la
aplicacion de sus procedimientos administrativos y financieros, con los clientes al
momento de ofrecer servicios y productos de excelente calidad, y con sus
empleados, manteniendo a la verdad como herramienta elemental que genere

confianza y credibilidad mutua.

Seguridad

Este juicio se orienta a la generacion de un vinculo de confianza entre los clientes y
Sixt Electronics al momento de satisfacer sus necesidades y requerimientos; y la

seguridad que los colaboradores tienen de pertenecer a la empresa.
Libertad
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Con la finalidad de tener una administracion de puertas abiertas se espera que las
opiniones, ideas o creencias de los colaboradores y también de los clientes puedan
ser expresadas con total seguridad, siempre que estas se encuentren en un marco

de respeto y cordialidad.

f) Trabajo en Equipo

Se promueve la integracion de cada uno de los miembros de la empresa al grupo
laboral formando equipos multidisciplinarios, originando mejores resultados gracias
a un ambiente positivo, para ello es elemental la participacion de todos los miembros

de la empresa en diversos ambitos.

3.3 Fase 3: Disefio de Procesos y Sistemas de Control

Luego de mantener varias entrevistas tanto con los directivos como con los colaboradores
de Sixt Electronics, los procesos que son criticos y fundamentales, son tres: ventas, servicio
técnico y facturacién. Debido a que son las actividades que generan constantemente

recursos para la empresa, necesitan un diagrama de flujo que orienten a los empleados.

Lo que se pretende con estos diagramas, es lograr , primero, una facil induccién y una
automatizaciéon de estos procesos; y, por ende que los mismos requieran menos

supervicion.
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3.3.1 Diagrama de Flujo para Proceso de Ventas

v

PREGUNTAR EL

NOMBRE AL CLIENTE

L 2
CONSULTAR EL
REQUERIMIENTO

NO
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» SERVICO TECNICO
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NO

AGRADECER LA VISITA
_

COMNSULTAR LA FORMA
DE PAGO

|

.
|

’

PASAR A FACTURACION

Cuadro 7: Diagrama de Flujo para Proceso de Ventas
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.3.2 Diagrama de Flujo para Servicio Técnico

IDENTIFICAR EL DIAGNOSTICAR DARG

ARTICULO
PRESUPUESTAR VALOR
¥ TIEMPO DE ARREGLO

NO

Sl |
SOLICITAR DATOS AL
CLIENTE
NO

EL
MAENOSTICO =
camBid? — | GESBEOLRLGS LLAMAR AL CLIENTE

A

r

l .
COMSULTAR AL CLIENTE
r
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Cuadro 8: Diagrama de Flujo para Servicio Técnico
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.3.3 Diagrama de Flujo para Facturacion

l EFECTIVOD
SOLUCITAR DATOS AL >
TERIETA DE
CREDITO
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Cuadro 9: Diagrama de Flujo para Facturacion
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.4 Fase 4: Proyeccion Estructura Organizacional,

3.4.1 Estructura Formal

JUNTA DIRECTIVA

GERENTE GENERAL

DEPARTAMENTO DE

TALENTO HUMANO DEPARTEMENTO GERENTE COMERCIAL

FIANCIERO

DEPARTAMENTO DE VENTAS DEPARTAMENTO DE
MARKETING

UNIDAD

TECNICA

Cuadro 10: Propuesta Estructura Formal, Sixt Electronics
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.4.2 Orgénico Funcional

NIVEL DIRECTIVO JUNTA DIRECTIVA

NIVEL EJECUTIVO: GERENTE GENERAL

GERENTE COMERCIAL
NIVEL ADMINISTRATIVO: DEPARTAMENTO DE DEPARTEMENTO
TALENTO HUMANO FIANCIERO

DEPARTAMENTO DE VENTAS DEPARTAMENTO DE
MARKETING

NIVEL OPERATIVO:

UNIDAD
TECNICA

Cuadro 11: Propuesta Orgénico Funcional, Sixt Electronics
Fuente: Sixt Electronics
Elaborado por: Sergio Soto
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3.4.3 Especializacion del trabajo

La especializacién del trabajo segun el organigrama propuesto para la empresa Sixt
Electronics, plantea fraccionar de forma horizontal las funciones; asi, el responsable de
cada departamento de Gerencia General, Talento Humano, Financiero y Gerencia
Comercial, subdividira y asignara responsabilidades a sus subalternos con el propésito de
conseguir incrementar la eficiencia y la productividad en su trabajo; y a su vez, se vuelvan

expertos en sus funciones.

3.4.4 Departamentalizacion

Se asignara a cada area un responsable, que velara por el correcto funcionamiento de su
departamento, gozara de cierta independencia para organizar las actividades y asignar
funciones el personal a su cargo, respetando politicas y valores institucionales, por lo que
cuidard que se mantenga un buen ambiente laboral, estableciendo lineas y canales de
comunicacion entre los miembros de su departamento asi como con los demas
departamentos. En la ausencia de algun responsable departamental, el inmediato superior

asumira provisionalmente las funciones hasta que se designe un titular.

3.4.4.1 Nivel Ejecutivo

3.4.4.1.1 Gerente General

GERENTE GEMERAL

DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMAMND

DEPARTEMENTO GERENTE COMERCIAL
FANCIERD

De nivel de ejecutivo, el gerente general en base a la estructura organizacional propuesta,
sera el encargado de supervisar las funciones de los encargados de los departamentos de
talento humano, financiero y gerente comercial, y cuidard se cumplan las directrices

planteadas desde la junta directiva, elaborara informes frecuentes en coordinaciéon con el
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responsable de cada area; para lo cual, desarrollara mecanismos de control y politicas que
le permitan evaluar los puntos criticos y las deficiencias de cada area, deberd tomar
decisiones administrativas necesarias para el buen desarrollo de las actividades de la

empresa.

3.4.4.2 Nivel Administrativo

3.4.4.2.1 Departamento de Talento Humano

Sera en el encargado de dotar a la empresa de un grupo adecuado de personas que se
convertiran en el recurso mas valioso que poseerd la empresa, por lo cual, estara
formulando planes de capacitacion y desarrollo profesional acorde a los requerimientos de
la empresa. Delimitara y asignara funciones a los empleados y cuidard su cumplimiento, y

de igual forma los evaluard utilizando indicadores de rendimiento.

Revisar que las contrataciones se encuentren dentro la normativa legal vigente, segun el
Cddigo de Trabajo, asi como los requisitos de ley que garanticen, un trabajo digno, y una
remuneracion acorde a las funciones que el empleado realiza, asi como planes de
incentivos por cumplimientos de metas, calidad, puntualidad, cooperacién; previa

aprobacién de la junta directiva.

Velara activa y proactivamente en la generacion de un acorde ambiente laboral, que exista
cordialidad y buenos tratos entre los miembros de la empresa, elaborara un plan anual de
vacaciones, que no interrumpa el normal desarrollo de las actividades de la empresa. Al
inicio de cada afio dispondra que se realicen examenes médicos correspondientes a todo
el personal, en algin Centro de Salud Publica para crear un historial clinico de cada

empleado.

3.4.4.2.2 Departamento Financiero

Sera el encargado de llevar los registros contables de la empresa, para lo cual utilizara un
sistema contable que le permita ingresar la informacion y cuidara que la misma esté en

constante actualizacién. Elaborara estados financieros, declaraciones, anexos contables y

demas documentos relacionados a declaraciones de impuestos las declaraciones, segun lo
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indica el Servicio de Rentas Internas. Elaborara documentos de apoyo necesarios para el
departamento como recibos de pago a proveedores, pagos de servicios, cheques,
retenciones, liquidaciones, érdenes de compra y facturas; velara por su correcta utilizacion

y llenado.

Informara periddicamente al gerente general sobre los flujos de efectivo, y saldos bancarios,

asi como de las fechas de pago de los pasivos.

Elaborard mensualmente los roles de los empleados en coordinacién con el departamento
de talento humano, por si hay algin cambio en la némina, y de igual forma procedera a
cancelar los mismos via transferencia electronica, previa autorizacion del gerente general

puntualmente hasta el 30 de cada mes.

Evaluara proyectos de inversion propuestos por la junta directiva y la capacidad de la
empresa para poder llevarlos a cabo, asi como al momento de adquirir equipos o

magquinaria, emitird un informe respectivo.

3.4.4.2.3 Gerente Comercial

GERENTE COMERCIAL

DEPARTAMENTC DE VENTAS DEPARTAMENTOD DE
MARKETING

El gerente gomercial, tendra bajo su cargo al departamento ventas y al de marketing, y
tendré la mision de identificar las necesidades y requerimientos de los consumidores y
canalizarlas para la compra de mercaderia, asi como la creacién de servicios nuevos y
complementarios que puedan satisfacer dichos requerimientos y administrar la totalidad de
los aspectos comerciales, como politicas de venta y las promociones de los productos y
servicios.

Elaborard presupuestos y cronogramas comerciales, asi como proyecciones de ventas
teniendo en cuenta el comportamiento del mercado para los meses en los que hay mayor
demanda de ciertos productos y cuidar el abastecimiento de aquellos que tienen mayor

rotacion.
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Evaluara el cumplimiento de las metas segun los volimenes y margenes proyectados.

3.4.4.3 Nivel Operativo
3.4.4.3.1 Departamento de Ventas

El departamento de ventas, tendra a su cargo los puntos de venta y la unidad
técnica, y planeara el proceso de comercializacion de los productos, desde que el
cliente entra por la puerta hasta poder cerrar la venta, cuidando siempre de brindar
en buen servicio y atencion esmerada para con el cliente, desarrollard métodos que
le permitan encontrar nuevos nichos de mercado, asi como la exploracion de nuevos
productos y servicios complementarios, segun las necesidades de los clientes.
Gestionara convenios con instituciones privadas para la dotacion de equipos
tecnolégicos, y con entidades publicas mediante el Portal de Compras Publicas,

segun lo manda La Ley del Servicio de Contratacion Publica.

Sera el encargado en coordinacion con el departamento financiero de elaborar un
listado general de precios mensualmente tanto al por mayor como para consumidor
final, donde se consideren los todos los costos operativos y margenes de utilidad,
con el fin de mantener una politica de precios bajos y atractivos para los

consumidores.

3.4.4.3.1.1 Unidad Técnica
Estara siempre al cuidado del correcto funcionamiento los equipos de empresa, asi
como un mantenimiento preventivo correctivo. Inspeccionara y revisara la
funcionalidad de los productos antes de éstos salgan a la venta, una vez

inspeccionados se les colocara un sello de garantia.
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Brindara servicio técnico de reparacion de equipos electrénicos, que asi lo requieran
de forma eficaz y oportuna cuidando siempre la satisfaccion total de los clientes.
Para lo cual al momento de la recepcion del equipo para reparacion debera emitir
un criterio de sobre el estado del mismo, le informara al cliente sobre los riesgos de
la reparacion en el caso de haberlos, los tiempos y costos estimados de reparacion
para lo cual solicitara datos y la informacion necesaria del cliente, y en el caso de
que el costo o el tiempo de reparacion del equipo en cuestion sea mayor al
originalmente pactado, se comunicara con el cliente para contar con la autorizacion

del mismo y asi evitar molestias e inconvenientes futuros.

3.4.4.3.1.2 Matriz y Sucursal

Seran las encargadas de brindar una asesoria comercial de la mano de una atencion
cordial y personalizada al consumidor final y de cerrar las ventas, de igual manera
de realizar seguimiento de las ventas mediante llamadas o correos electrénicos para
garantizar la satisfaccion de los clientes, y asi poder acercar la empresa a los

consumidores, receptando sus sugerencias.

3.4.4.3.2 Departamento de Marketing

Su objetivo principal sera posicionar y dar a conocer el nombre y la marca de la
empresa, mediante publicidad en medios digitales y por redes sociales con las
novedades y promociones del mes, asi como en cadenas radiales y de television,
para lo cual elaborard un presupuesto en coordinacion con el gerente comercial, el
departamento financiero y el gerente general, el mismo que debera ser aprobado

por la junta directiva.

3.45 Cadenade Mando

Se determinara los niveles de jerarquia, para que los colaboradores tengan claramente
establecido, cual es la cadena de mando, de esta manera sabran a quien remitir sus
informes, quejas y requerimientos, sin saltarse el orden establecido. Asi la cabeza la
ocupard la junta directiva, seguido del gerente general que sera la voz de la junta directiva,

y serd este quien exponga los proyectos e inconvenientes a la misma. Los jefes

54



departamentales se reportaran con el gerente general, y a su vez estos, coordinaran y
distribuirdn las funciones y actividades de los colaboradores asignados a sus

departamentos.

Con el fin de delimitar funciones dentro de los niveles jerarquicos, se otorgara hasta cierto
punto la autoridad para la toma de decisiones, siempre y cuando estas sean tomadas con
responsabilidad y compromiso en bien de la empresa y encaminadas a la consecucion de
los objetivos comunes; también se tomara en cuenta el grado de flexibilidad operativa para
poder adaptarse y enfrentar los cambios del mercado y las diversas necesidades de los

clientes.

3.4.6 Sistema de Control

Dentro de los procesos establecidos en Sixt Electronics, se estableceran criterios para la
supervisién y control de las actividades de los colaboradores, estableciendo niveles de
riesgo, que se identificardn tomando en cuenta las aptitudes, capacidades y experiencia
gue poseen estos para realizar sus actividades, en comparacion de la complejidad de las
tareas asignadas, de tal forma que aquellos que posean mayor destreza demuestren al
realizar sus actividades, recibiran la confianza de tener menores niveles de control, y
servirAn como guia para el resto de los colaboradores; y , en aquellas actividades que
producto de su naturaleza sean de mayor complejidad requerirdn mayores niveles de

atencion y supervision.

Para lo cual se elaboraran indicadores que permitan medir estos riesgos y a su vez los
tiempos que amerite la ejecucion de las actividades y procesos dentro de la empresa,
realizando pruebas que determinen el nimero de personas que se necesitan para realizar

dichas actividades; todo, con la finalidad de ser mas productivos y eficientes.

Las pruebas también permitiran desarrollar sistemas de comunicacion y coordinacién entre
los colaboradores y a su vez con los departamentos, para que al momento de ejecutar sus
actividades, estos cuenten con la informacién necesaria para un correcto cumplimiento de
las mismas. Lo que permitird estandarizar y automatizar los procesos, mas no volverlos

mecanicos.
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3.4.7 Descentralizaciéon

La propuesta de la estructura organizacional para Sixt Electronics, denota un sistema de
mando vertical, lo que faculta a los jefes departamentales para tomar decisiones sobre
algunos subniveles inferiores pero estas siguen siendo sujetas a las érdenes de niveles
superiores. Se busca lograr una gestion mas dinamica y efectiva, que permita resolver
situaciones que requieran una solucion rapida y eficaz. Lo que se pretende es eliminar los

cuellos de botella que se generan en muchas organizaciones.

Un proceso de descentralizacion pretende poder delimitar las funciones y crear limites, para
gue no se entorpezca ni se creen contradicciones o interferencias entre los funcionarios a
los que se les han confiado dicha autoridad. Esto se debe coordinar con el departamento
de talento humano porque este sera el ente que vigile el cumplimiento de las disposiciones
dadas, asi como evaluar si la autoridad que se ha conferido va de acuerdo con el perfil del

jefe departamental.
Una estructura vertical descentralizada, debe fomentar un correcto ambiente laboral, y que

sirva para que los subordinados se apersonen de la empresa, creando un vinculo de

pertenencia que ayude al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES

La presente propuesta otorga a la empresa Sixt Electronics, una herramienta
estratégica que plantea las estrategias que mejoren los procesos administrativos de

la organizacion.

Las estrategias que se proyectan, se establecieron basadas en la mision, vision
objetivos, politicas y valores, que serviran como puntales para introducir la cultura
organizacional y una estructura formal, que organice de claramente las actividades

diarias, que pretenden los directivos.

La implementacion de este disefio organizacional provoca que la comunicacion

entre los colaboradores y niveles jerarquicos sea mas efectiva.

La implementacion, de un departamento de talento humano mejorara la gestién
operativa de la empresa y a su vez lograra el compromiso de los colaboradores con

la empresa.
La ejecucion de este disefio organizacional, permitirda que la empresa Sixt

Electronics, integre todos sus departamentos para funcionar como un todo, con la

intencion de realizar la toma de decisiones con menor incertidumbre.
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RECOMENDACIONES

Presentada la propuesta del disefio organizacional segun el Modelo de Ailed
Labrada Sosa, a los directivos de la Empresa Sixt Electronics, da paso a la

implementacién de la misma, por lo tanto se hacen las siguientes recomendaciones:

1. Implementar el disefio organizacional propuesto con sus procesos para
mejorar la cultura organizacional, haciendo conocer a los colaboradores,
clientes y proveedores los fines de la empresa y que con su colaboracion

ayudaran en el crecimiento de la misma.

2. Evaluar el plan estratégico de forma periddica en cada departamento, para

identificar debilidades y fortalezas cambiantes.

3. Ejecutar y mantener los programas de capacitacion orientados al

mejoramiento del talento humano.

4. Vigilar por el cumplimiento y actualizacién de la vision institucional de

manera que permita orientar de manera mas efectiva la empresa.

5. La creacion de los programas de desarrollo tecnoldgico, se lo debe hacer
mediante convenios, entre universidades y el estado, segun las estrategias

a mediano plazo y largo plazo.

6. Evaluar las condiciones en las que se podria efectuar la adquisicion de un

local propio, que preste las facilidades para prestar un mejor servicio.
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ANEXO 1

PREGUNTAS REALIZADAS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

10.

11.

12

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢, Qué esperan obtener de este proyecto?

¢, Cudles son los servicios que presta Sixt Electronics?

¢, Cuédl es la razon social de la empresa?

¢, Cual es la actividad econémica?

¢, Cudl es el niumero de empleados que actualmente mantiene la empresa?

¢, Qué cargos tienen y que nombres les han dado?

¢, Qué responsabilidades tiene cada cargo?

¢, Cudles son las actividades de cada cargo?

¢, La empresa tiene definida la misién, vision, politicas, valores, u organigrama?
¢, Qué mision tiene la empresa?

¢, Qué vision tiene la empresa para los futuros tres afios?

. ¢, Que valores corporativos representan a Sixt Electronics?

¢, Cudl es el organigrama actual de la empresa?

¢, Cémo describe el organigrama al que desearian llegar?
¢, Cudles son las fortalezas de la empresa?

¢ Cuéles son las debilidades de la empresa?

¢, Qué oportunidades ofrece el mercado actual?

¢, Cudles son las posibles amenzas que existen en el mercado para la empresa?
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31

32.

33.

34.

¢, Cudles son sus competidores mas fuertes?

¢, Qué estratégias han planteado para ganar mayor nicho de mercado?
¢, Se ha desarrollado un plan estratégico para la empresa?

¢ Se han planteado objetivos a corto, mediano o largo plazo?

¢, Bajo qué politicas desearian que se maneje la empresa?

¢, Qué valores consideran necesarios como principios y normas para la empresa?
¢, Qué procesos se realizan actualmente en Sixt Electronics?

¢, Cuadl es el resultado de cada proceso?

¢, Cudl es el tiempo necesario para desarrollar cada proceso?

¢, Cudles son los procesos mas criticos e importantes para la empresa?
¢, Se cuenta con el personal iddneo para poder realizar estos procesos?

¢, Quién es el responsable de cada proceso?

. ¢, Los colaboradores conocen las funciones que deben desempefiar?

¢, Se realizan procesos de induccion para el personal?

¢, Los colaboradores cuentan con las herramientas necesarias para desarrollar sus

actividades?

¢, Las instalaciones brindan las condiciones necesarias para poder realizarlas?
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ANEXO 2

PROGRAMA DE TRABAJO PARA EL ESTUDIO ORGANIZACIONAL

NRO | DESCRIPCION | FECHA LUGAR PARTICIPANTES | RESPONSABLE

1. Entrevista inicial | 10-11-14 Sixt Directivos de Sixt | Sergio Andrés
para levantar la Electronics | Electronics Soto Agila
informacion (Oficina
general de la matriz)
empresa.

2. 15-11-14 Sixt Directivos de Sixt | Sergio Andrés
Talleres para la Electronics | Electronics y | Soto Agila
elaboracion de (Oficina personal operativo
la matriz FODAy matriz)

3. diamante de | 22-11-14 Sixt Directivos de Sixt | Sergio Andrés
Porter. Electronics | Electronics y | Soto Agila

(Oficina personal operativo
matriz)

4. Conversatorio, 24-11-14 Sixt Directivos de Sixt | Sergio Andrés
para elaborar la Electronics | Electronics Soto Agila
Mision. (Oficina

matriz)
5. 25-11-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina
Reuniones de matriz)

6. trabajo para | 27-11-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
definir los Electronics | Electronics Soto Agila
objetivos. (Oficina

matriz)

7. 29-11-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina
matriz)

8. 13-12-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina

Talleres para la matriz)

9. definir los | 20-12-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
valores y Electronics | Electronics Soto Agila
politicas de Ia (Oficina
empresa. matriz)

10. 27-12-14 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés

Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina
matriz)
11. 03-01-15 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
Electronics | Electronicsy Soto Agila
Reunion de (Oficina personal operativo
trabajo para el matriz)

12. | disefio de | 10-01-15 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés

procesos. Electronics | Electronicsy Soto Agila
(Oficina personal operativo
matriz)
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13. 31-01-15 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina
matriz)

14. | Conversatorio, 07-02-15 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés
para elaborar la Electronics | Electronics Soto Agila
proyeccién de la (Oficina
estructura matriz)

15. | organizacional. | 14-02-15 Sixt Directivos de Sixt Sergio Andrés

Electronics | Electronics Soto Agila
(Oficina
matriz)
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