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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo, Proponer Estrategias Organizacionales
que mejoren el Rendimiento laboral en la Empresa Kp Inversiones, C.A, en Valencia
estado Carabobo. La importancia reside especialmente, dar a conocer que la
aplicacion de estrategias organizacionales permite el mejoramiento de las funciones
administrativas de la empresa determinando las debilidades y fortalezas que dentro de
la organizacion se posea y asi optimizar los procesos realizados; representando un
beneficio ya que serviria de ejemplo a otras organizaciones como una empresa sélida
y eficiente. Para tal fin se formalizé una investigacién enmarcada dentro de un dentro
de un nivel proyectivo, de tipo descriptivo, con un disefio de campo, con revision
documental y una modalidad de Proyecto Factible. La poblacion manejada, estuvo
conformada por la totalidad de las personas que laboran en la Empresa antes
mencionada, formado por 08 personas; la muestra quedd representada por la totalidad
de las personas que conforman la poblacion en estudio; como criterio muestral se
aplico el muestreo de tipo no probabilistico, intencional. En el desarrollo de esta
investigacion se empled las técnicas de observacion directa y la encuesta, como
instrumento se recurrid6 al uso del cuestionario, que consté de 20 interrogantes
cerradas y dicotomicas. La validacién se hizo mediante el criterio de juicio de
expertos, apoyado en la operacionalizacion de variables. La confiabilidad se
determiné a través de la utilizacion del coeficiente de Kuder Richardson 20, propio
para las interrogantes dicotomicas, dando como resultado 0,81 considerandose muy
alta, segun tabla de criterios. Luego se codificaron y tabularon los datos mediante
tablas estructuradas en frecuencias y porcentajes, se demostraron por medio de
cuadros, graficos circulares y columnas. Los resultados arrojaron que era necesario
realizar un organigrama y darlo a conocer para que todo el personal tenga
conocimiento de la estructura organizativa de la empresa; ademas de elaborar un
manual de estrategias adaptado a las actividades de la empresa.

Palabras claves: Estrategias Organizacionales, Clima Organizacional, Rendimiento
Laboral.
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ABSTRACT

The present study aimed, Propose Organizational Strategies that improve working
efficiency in Kp Investment Company, CA, in Valencia Carabobo state. The
importance lies especially to acknowledge that the implementation of organizational
strategies allows the improvement of the administrative functions of the company by
identifying the strengths and weaknesses within the organization that is owned and
optimize the processes performed, representing a benefit as it would serve to example
to other organizations as a solid and efficient. To this end an investigation was
formally framed within a level within a projective and descriptive, with a field design
with document review and Feasible Project mode. The managed population was made
up of all the people working in the company mentioned above, consisting of 08
people, the sample was represented by all the people who make up the study
population; sampling was applied as a criterion sampling non-probabilistic,
intentional. In the development of this research used direct observation techniques
and the survey instrument was used as the use of the questionnaire, which consisted
of 20 closed questions and dichotomous. The validation was done by expert judgment
criterion, supported by operationalization of variables. The reliability is determined
through the use of coefficient Kuder Richardson 20, suitable for the dichotomous
questions, resulting in very high 0.81 considered as criteria table. Then coded and
tabulated the data using frequency tables and percentages structured, were
demonstrated using tables, pie charts and columns. The results showed that it was
necessary to make an organization and make it known to all staff aware of the
organizational structure of the company, in addition to developing a manual of
strategies adapted to the activities of the company.

Keywords: Organizational Strategies, Organizational Climate, Job Performance.



UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Economicas y Sociales
Direccion de Escuela de Administracion Comercial y Contaduria Publica
Campus Béarbula

FORMATO DE POSTULACION TUTORIAL

Yo, Luis llija ; titular de la Cédula de ldentidad 7.090.287 , acepto en
calidad de tutor al equipo/investigador conformado por:

Nombre y Apellido Cédula Teléfono e-mail Mencién
Omayvic Castellanos | 18.086.370 | 0414 4435040 | omayvic28@gmail.com AC | CP
Maria José Palermo | 16.502.301 | 0412 4742073 | marijo1384@hotmail.com AC | CP

De acuerdo a las especificaciones del Catalogo de Oferta Investigativa y para dar asi
cumplimiento al desarrollo del Control de Etapas del Trabajo de Grado.

Se ha seleccionado la siguiente area, linea, e interrogante.

Area: Desarrollo Socioeconémico y Organizacional

Linea: Cultura y Transformacidn Organizacional

Interrogante: ;Cudles son las estratégias para implementar la cultura organizacional
que permita el desarrollo organizacional real y efectivo?

Firman:
Tutor:
Nombre y Apellido: Luis llija
E-mail: luismitia@gmail.com
Estudiante/Investigador Estudiante/Investigador
Castellanos, Omayvic Palermo, Maria José
omayvic28@gmail.com marijo1384@hotmail.com
En Valencia, a los dias del mes de del afio 2014

Xi




DEUS LIBERTAS CulToma
N1z

&\l

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
Escuela de Administracién Comercial y Contaduria Publica \
Oficina de Apoyo a la Investigacion N° Expediente: 1064
Periodo Lectivo: 15/2013

LS
LA

CONTROL DE ETAPAS DEL TRABAJO DE GRADO

Asignatura: Investigacion Aplicada a las Ciencias Administrativas y Contables

Profesor de Investigacion Aplicada: Maribel Guillen__Tutor:_Luis llija

Titulo del Proyecto: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA KP
INVERSIONES C.A. EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

CAPITULO |
El Problema

Sesion FECHA OBSERVACIONES FIRMA

Tutor: Luis llija
Primeras pautas sobre el capitulo 1, recomendaciones generales y | Omayvic Castellanos

1.- 06/05/2013

aspectos a considerar Palermo Marfa José
Planteamiento .
del Problema - Tutor: Luis llija
Formulacién 9. 24/05/2013 Revision de lo realizado y correcciones, del planteamiento del | Omayvic Castellanos
del Problema- problema y objetivos Palermo Maria José

Objetivos de la

L Tutor: Luis llija
Investigacion-

oI Revisidn y correccion de la Justificacion y pautas generales a Omayvic Castellanos
Justificacion- 3. 19/06/2013 considerar Palermo Maria José
Alcance y
Limitaciones

Tutor: Luis llija
Omayvic Castellanos
Palermo Maria José

4.- 09/07/2013 | Revision definitiva del capitulo 1

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segun hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periodicamente la Fuente de Informacion Bibliogréfica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.

11X



11X

DEUS LIBERTAS CulToma
N1z

&\l

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Administracién Comercial y Contaduria Publica \
Oficina de Apoyo a la Investigacion N° Expediente: 1064
Periodo Lectivo: 15/2013

LS
LA

CONTROL DE ETAPAS DEL TRABAJO DE GRADO

Asignatura: Investigacion Aplicada a las Ciencias Administrativas y Contables
Profesor de Investigacion Aplicada Maribel Guillen __ Tutor:_Luis llija
Titulo del Proyecto: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA KP

INVERSIONES C.A. EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

CAPITUL,O. L Sesion FECHA OBSERVACIONES FIRMA
Marco Teorico
Tutor: Luis llija
Antecedentes 1 09/07/2013 | AASPectos importantes a considerar, sobre antecedentes de | Omayvic Castellanos
dela a investigacion Palermo Maria José
Investigacion-
Bases Teoricas- Tutor: Luis llija
Definicion de 2 18/07/2013 Revision del material transcripto, correcciones y sugerencias sobre el | Omayvic Castellanos
terminos- a material bibliografico Palermo Maria José
Marco
Normativo Tutor: Luis llija
Legal 3. 29/07/2013 Correccién del material, sugerencias sobre los temas que se van a | Omayvic Castellanos
(opcional)- ' adicionar en este capitulo Palermo Maria José
Sistema de _
Variables e gutor: LU'é ”LJB:I
.y H ..y, L. , mayvic Castellanos
(:;g%ﬁ?& 4.- 06/08/2013 | Revision definitiva del capitulo 2 Palermo Marfa José

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segun hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periodicamente la Fuente de Informacion Bibliogréfica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.




AIX

DEUS LIBERT

LS
LA

[T
W\ VA4

&\l

Escuela de Administracién Comercial y Contaduria Publica

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales

Oficina de Apoyo a la Investigacion

CONTROL DE ETAPAS DEL TRABAJO DE GRADO

Asignatura: Investigacion Aplicada a las Ciencias Administrativas y Contables

Profesor de Investigacion Aplicada: Maribel Guillen
Titulo del Proyecto: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA KP

Tutor:_Luis llija

N° Expediente: 1064
Periodo Lectivo: 1S/2013

INVERSIONES C.A. EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

Metodologico.

analisis

CAPITULO 11l
Marco Sesion FECHA OBSERVACIONES FIRMA
Metodol6gico
Tipo de L . . ) Tutor: I__uis Ilija
Investigacion- 1- 06/08/2013 qups preliminares sobre el capitulo 3, métodos e instrumentos a | Omayvic Cas,tellan,os
Disefio de la ' utilizar Palermo Maria José
Ll)r:a\;iﬁ:ogc?gme L . ) y ] Tutor: Luis llija
la Metodologia- 2. 02/09/2013 Rev!smr), del materl_al transcripto, elaboracion del instrumento, | Omayvic Cas,tellan,os
Poblacion y realizacion de bosquejo Palermo Maria José
'Ilyléléﬁit:;a:a . ., . o Tutor: I__uis Illija
Instrumento de 3- 03/10/2013 Dlscgsmn del matt’elflgl, venﬁpacmn de resultados, aspectos a | Omayvic Cas}ellanps
Recoleccion de considerar en los andlisis de graficos Palermo Maria José
Da&c;sbgtrggljss L o o Tutor: I__uis Ilija
Cuadro Técnico 4- 11/10/2013 Revision de lo hecho, verificacion de resultados y revision de los | Omayvic Castellanos

Palermo Maria José

Recomendaciones:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.
2.- Debe anexar copia de este formato en su Proyecto Definitivo de Aplicada, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segun hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periodicamente la Fuente de Informacion Bibliogréfica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.




NX

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Administracién Comercial y Contaduria Publica
Oficina de Apoyo a la Investigacion N° Expediente: 1064
Periodo Lectivo: 15/2013

CONTROL DE ETAPAS DEL TRABAJO DE GRADO

Asignatura: Trabajo de Grado__Tutor:_Luis llija E-mail: luismitia@gmail.com
Titulo del Proyecto: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA KP
INVERSIONES C.A. EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

CAPITULO IV

Analisis e
Interpretacion de
Resultados

Sesion FECHA OBSERVACIONES FIRMA

Tutor: Luis llija

Revision de las posibles preguntas del cuestionario y datos | Omayvic Castellanos

L- 1571072013 para considerar en la aplicacion del mismo Palermo Maria Jose

Elaboracién del Tutor: Luis llija

instrumento- -

o, L . . . . Omayvic Castellanos
?r/]zlt'rﬂanf:;ﬂodel 2. 24/10/2013 | Revision del cuestionario y correcciones en el mismo balermo Marfa José
ﬁg{:ﬁﬁg{t‘ﬁel Tutor: Luis llija
Analisis e 3. 04/11/2013 Revision de los resultados de los analisis y recomendaciones | Omayvic Castellanos
Interpretacion de ' finales Palermo Marfa José
Resultados

Tutor: Luis llija
4 Omayvic Castellanos
' Palermo Maria José
Nota.

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesién.

2.- Anexar este formato en los cuatro ejemplares rusticos y en su Trabajo Final de Grado, debidamente llenado en computador y firmado por el tutor y cada
integrante del equipo/investigador segln hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periddicamente la Fuente de Informacion Bibliogréafica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.

6.- El Instrumento debe ser avalado necesariamente por su Tutor. Si lo considera pertinente puede solicitar la evaluacion de un experto en el area.




DEUS LIBERTAS CulToma
N1z

&\l

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Administracién Comercial y Contaduria Publica \
Oficina de Apoyo a la Investigacion N° Expediente: 1064
Periodo Lectivo: 15/2013

LS
LA

CONTROL DE ETAPAS DEL TRABAJO DE GRADO

Asignatura: Trabajo de Grado__Tutor:_Luis llija E-mail: luismitia@gmail.com
Titulo del Proyecto: ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA KP
INVERSIONES C.A. EN VALENCIA ESTADO CARABOBO

CAPITULO V

Conclusiones y Sesion FECHA OBSERVACIONES FIRMA
Recomendaciones

Tutor: Luis llija

- . - m
1. 05/11/2013 Entrega al tutor para revision de los resultados para realizar las | Omayvic Castellanos

respectivas conclusiones y recomendaciones del Trabajo de Grado Palermo Marfa José

Tutor: Luis llija

Omayvic Castellanos

2.- 07/11/2013 | Realizacién de Conclusiones del Trabajo de Grado

Conclusiones y Palermo Maria José

Recomendaciones

del Trabajo de Tutor: Luis llija

Grado i
3.- 09/11/13 Omayvic Castellanos

Realizacion de Recomendaciones del Trabajo de Grado - y
Palermo Maria José

Tutor: Luis llija

4 Omayvic Castellanos

Palermo Maria José

IAX

Nota:

1.- Debe asistir la totalidad del Equipo/ Investigador a cada sesion.

2.- Anexar este formato en los cuatro ejemplares rusticos y en su Trabajo Final de Grado, debidamente llenado en computador y firmado por el

tutor y cada integrante del equipo/investigador segun hayan ocurrido los encuentros.

3.- Para la validacion del Capitulo se requiere de tres (03) encuentros como minimo.

4.- Revisar periodicamente la Fuente de Informacion Bibliogréfica.

5.- Debe guardar muy bien el original de este formato, ya que forma parte de su Trabajo de Grado.

6.- El Instrumento debe ser avalado necesariamente por su Tutor. Si lo considera pertinente puede solicitar la evaluacion de un experto en el area




INDICE GENERAL

Dedicatoria

Agradecimiento

Resumen

Abstract

Formato de Postulacién Tutorial

Control de Etapas del Trabajo de Grado

Indice de Cuadros
Indice de Graficos
Introduccion

CAPITULO |

EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema
Formulacion del Problema
Obijetivos de la Investigacion
Objetivo General
Obijetivos Especificos
Justificacion de la Investigacion

CAPITULO II

MARCO TEORICO
Antecedentes
Bases Tedricas
Definicion de Términos Basicos

CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO
Tipo Investigacion

Disefio de la Investigacion
Poblacién y Muestra

23
23

23
26
26
26
26
26

29
29

29
34
56

59
59

59

60
61



Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

Técnica para el Anélisis e Interpretacion de los Resultados
Validez y Confiabilidad

Calculo de Confiabilidad

CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
Presentacion de los Resultados

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Recomendaciones

CAPITULO VI
PROPUESTA
Introduccion
Justificacion de la Propuesta
Objetivos General
Obijetivos Especificos
Desarrollo de la Propuesta
Formulacion del Plan Estratégico de la Propuesta
Correctivos Pertinentes para el mejoramiento de la Funcion Gerencial
Viabilidad de la Propuesta
Conclusiones y Recomendaciones

REFERENCIA BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS
A: Instrumento
B: Validacion del Instrumento
C: Confiabilidad
D: Datos Estadisticos

62
63
64
65

68
68
68

95
95
95
97

99
99
99
99
100
100
100
100
102
103
105

107
110
111
113
115
117



INDICE DE CUADROS

CUADRO

1 Poblacion sujeta a estudio

2 Criterios de Decisidn para la Confiabilidad de un Instrumento

3 Operacionalizacion de Variables

4  Distribucion porcentual del item 1

5 Distribucion porcentual del item 2

6 Distribucion porcentual del item 3

7 Distribucion porcentual del item 4

8 Distribucion porcentual del item 5

9 Distribucion porcentual del item 6

10  Distribucion porcentual del item 7

11  Distribucion porcentual del item 8

12  Distribucion porcentual de respuestas dadas a la Variable Estrategias
Organizacionales. Dimension: Estructura Organizacional

13  Distribucion porcentual del Item 9

14 Distribucion porcentual del item 10

15  Distribucion porcentual del item 11

16  Distribucion porcentual del item 12

17 Distribucion porcentual del item 13

18  Distribucion porcentual de respuestas dadas a la Variable Debilidades
del Proceso Organizacional. Dimension: Organizacion

19  Distribucion porcentual del Item 14

20  Distribucion porcentual del item 15

21  Distribucion porcentual de respuestas dadas a la Variable Debilidades
del Desempefio Laboral. Dimension Factibilidad

22  Distribucion porcentual del Item 16

23 Distribucion porcentual del item 17

24 Distribucion porcentual del item 18

25  Distribucion porcentual del item 19

26 Distribucion porcentual del item 20

27  Distribucion porcentual de respuestas dadas a la Variable Disefio de
Plan Estratégico. Dimensidn Estrategias

28  Matriz FODA

29  Viabilidad Econdmica

Pég.
61
66
67
69
70
71
72
73
74
75
76

77
78
79
80
81
82

83
84
85

86
87
88
89
90
91

92
94
104



INDICE DE GRAFICOS

GRAFICOS

1 Representacion porcentual del item 1

2 Representacion porcentual del item 2

3 Representacion porcentual del item 3

4 Representacion porcentual del item 4

5 Representacion porcentual del item 5

6 Representacion porcentual del item 6

8 Representacion porcentual del item 7

9 Representacion porcentual del item 8

10 Representacion porcentual de respuestas dadas a la Variable Estrategias
Organizacionales. Dimension: Estructura Organizacional

11 Representacion porcentual del Item 9

12 Representacion porcentual del item 10

13 Representacion porcentual del item 11

14 Representacion porcentual del ltem 12

15 Representacion porcentual del ltem 13

16 Representacion porcentual de respuestas dadas a la Variable
Debilidades del Proceso Organizacional. Dimension: Organizacion

17 Representacion porcentual del Item 14

18 Representacion porcentual del item 15

19 Representacion porcentual de respuestas dadas a la Variable
Debilidades del Desempefio Laboral. Dimensién Factibilidad

20 Representacion porcentual del Item 16

21 Representacion porcentual del item 17

22 Representacion porcentual del item 18

23 Representacion porcentual del item 19

24 Representacion porcentual del item 20

25  Representacion porcentual de respuestas dadas a la Variable Disefio de
Plan Estratégico. Dimensién Estrategias

26 Organigrama de la Empresa

Pég.
69
70
71
72
73
74
75
76

77
78
79
80
81
82

83
84
85

86
87
88
89
90
91

92
101



INTRODUCCION

Las Organizaciones hoy en dia enfrentan grandes cambios en el entorno al que
deben adaptarse para poder sobrevivir, en un mundo donde el desarrollo de Ia
tecnologia y la comunicacién avanza vertiginosamente las empresas tienen que
identificar e implementar estrategias competitivas de manera que puedan permanecer
en el mercado ofreciendo productos y/o servicios de alta calidad, para ello, la
organizacion debe estar en Optimas condiciones empezando por su estructura interna
proporcionando satisfaccion a los trabajadores, para que eso pueda reflejarse en la
productividad.

Ante lo planteado, es imprescindible evaluar el clima organizacional para poder
verificar efectivamente si se estdn logrando los objetivos propuestos. Se ha
evidenciado que su medicion es de gran utilidad porque a través del conocimiento de
como se ve el elemento fundamental de las opiniones que el trabajador tiene de la
estructura y procesos que ocurren en su medio laboral, se condicionan las actitudes y
conductas de los miembros de una organizacion, y con ello se facilita la interaccion

entre los mismos.

Es por ello, que el propdsito general de esta investigacion fue estudiar conceptos
e iniciativa relevantes de la aplicacidn de estrategias organizacionales que permitan el
rendimiento laboral en la empresa KP Inversiones, C.A. en funcion de lo antes
planteado, esta investigacion quedd estructurada en cinco capitulos: EI Capitulo I,
contiene el planteamiento del problema y su formulacion, asi como también el
objetivo general y especificos y por ultimo la justificacion de la investigacion, en la
que se especifica las razones por las cuales se realiza la investigacion y sus posibles

aportes.

En el Capitulo 11, se desarrolla el Marco Tedrico, se exponen los antecedentes,

las bases tedricas, que seran las que respalden los conocimientos descritos, las bases



legales, la definicion de términos y la operacionalizacion de variables.

El Capitulo 111, corresponde a la Metodologia utilizada comprende, tipo, disefio
de la investigacion, poblacion, muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de
datos, la validez y confiabilidad y por ultimo la técnica para el analisis e

interpretacion de los datos.

En el Capitulo IV, se presenta el analisis e interpretacion de los resultados, se
muestran los datos obtenidos del instrumento aplicado, descritos por item y por

dimension, en funcidn de la realidad que se describe.

En cuanto al Capitulo V, se presenta las conclusiones y recomendaciones y

finalmente las referencias bibliograficas y los anexos pertinentes.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El hombre, desde el comienzo de sus dias, se ha visto en la necesidad de
pertenecer a una organizacion; en tiempos de la prehistérica, esta necesidad se
resumia en conseguir sustento y una manera de sobrevivir, ya que de esta manera
podian hacer frente a los obstaculos que se presentaban; como conseguir presas para
cazarlas, inclusive para tener aceptacion y encajar en el perfil de aquel periodo; con el
transcurrir del tiempo, se puede apreciar que el objetivo del hombre de organizarse va
cambiando a medida que va evolucionando, la competitividad aumenta y la
aceptacion forma parte importante para alcanzar el éxito. En este sentido, Chiavenato,
(2000), sefiala que “las organizaciones sociales son entidades compuestas por

personas para alcanzar determinados objetivos comunes” (p. 2).

En el mismo orden de ideas, Etzioni (1986), dice que “La organizacion es una
unidad social (o0 agrupamiento humano) deliberadamente constituida o reconstruida
para alcanzar fines especificos” (s.p). En la actualidad las sociedades han adquirido
complejidad, el hombre necesita ser parte de algo, que bien puede ser un grupo
grande o pequefio de personas, que estan regidas bajo reglas y normas, las cuales les
permiten funcionar de manera armonica con la finalidad de ir hacia una direccion,
buscando obtener de manera exitosa aquello que anhela, siendo capaz de modificarse

en el tiempo de acuerdo a lo que suceda en el entorno.

Las organizaciones le han permitido al hombre expandirse, en el desempefio
optimo de su inteligencia, disminuyendo asi la ineficiencia de sus acciones,
delegando funciones y responsabilidades, para que la opcion de fracasar sea minima.
En la actualidad es importante que tengan definido para que fueron creadas, hacia

donde se dirigen, tener un personal comprometido, capaz de establecer estrategias



para alcanzar los objetivos planteados, por estas razones son un factor clave en la vida
de la sociedad y el desarrollo de un pais, pues proveen los recursos necesarios para el
sostenimiento econdmico, social y cultural de todas las personas, independientemente
de la funcién que cumplan o del sector econémico donde se desarrolla, necesitan del

factor humano para alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

En Venezuela existen infinidad de organizaciones tanto gubernamentales como
privadas, con o sin fines de lucro, religiosas, de produccion, de servicios, por
mencionar las mas importantes que se dedican a innumerables actividades, pero entre
todas siempre hay un factor comin, que es la de dirigir a la organizacion y sus
miembros al norte trazado, ya sea en un corto, mediano o largo plazo. Lo que
dependera de si tenga éxito 0 no, es la forma como tomaran decisiones, las estrategias
que empleen, el personal que forma parte de la organizacion; a su vez toda empresa
presenta espera no fracasar en el tiempo, sino seguir dando pasos agigantados hacia el
éxito, que aporte beneficios a la sociedad, arroje buenos dividendos y que sea una

compenetracion armoniosa entre sus miembros.

Para que una organizacion refleje calidad y competitividad en los productos que
ofrece, es necesario que las personas que la forman desempefien su trabajo en un
ambiente laboral que favorezca la obtencidn de estandares de productividad, eficacia
y servicio. Asimismo, para lograr la satisfaccion de los clientes, se hace necesario
ofrecer al interior de la misma un nivel de satisfaccion adecuado, en el que cada
individuo se identifique y trabaje conjuntamente para el logro de los objetivos tanto
individuales como grupales (los de la organizacion). Para solventar dichos problemas,
la empresa debe cambiar sus estrategias para proporcionarle al personal su sentido de
pertenencia, para que de esta manera se sienta parte de la misma y se logre conseguir

el entusiasmo en la labor para la obtencidén de metas, dentro de la misma.

En funcion de lo planteado cabe destacar que, en el entorno organizacional, las

estrategias son la guia que integra las principales metas y politicas de una
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organizacion con sus objetivos, estableciendo coherencias en las acciones a realizar
para alcanzarlos y que ademas estas vayan acompafiadas de las respectivas
herramientas que garanticen su materializacion, sin esto los esfuerzos realizados seran
en vano. Estas estrategias permiten a las empresas ser proactivas en la formulacién de
su vision y asi asegurar la competitividad en el mercado, siendo importante sefialar
que ellas estadn entrelazadas de modo inseparable con el proceso completo de la

direccién de una empresa.

Por lo antes sefialado se hace necesario analizar las estrategias organizacionales,
empleadas en la empresa Kp Inversiones, C.A., en mejora del rendimiento laboral y
de esa manera poder determinar el nivel de desempefio de la misma y tomar las
decisiones pertinentes para lograr el éxito, en funcion a las actividades que realizan
en dicha institucion y al deseo de la gerencia de contar con una vision clara de los

objetivos y de los pasos que deben seguir para ejecutar alguna estrategia.

La empresa, antes mencionada, presta servicios en la ciudad de Valencia, y el
objetivo principal de la misma, es la Elaboracion de Paletas Industriales; actualmente
se encuentra en un periodo de expansion donde busca incrementar sus ganancias y
posicionar su produccion ante sus competidores, sin embargo Ultimamente se ha
venido presentando una serie de inconvenientes que afecta directamente a la
organizacion como la falta control administrativo, ausencia de motivacion hacia sus
empleados y por ende la deficiente atencion hacia los clientes provocando
dificultades sucesivas en el desempefio laboral, debido a que el clima que alli se
percibe no esta permitiendo el desarrollo eficaz de las actividades que tiene cada

trabajador.

Ante la problemética descrita, su junta directiva han pensado en varias
oportunidades cerrar las puertas, ya que no genera beneficios econdémicos, por el
contrario es un trabajo que se ha convertido en algo incierto, es por ello que se quiere

establecer estrategias, que establezcan en ella, motivacion del personal, para que este
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responda de manera positiva ya que organizando la empresa, los trabajadores se
sentiran que son tomados en cuenta y podrdn mejorar el rendimiento de la

produccion a la que se dedica la empresa.
Formulacion del Problema

En relacion a lo expuesto anteriormente, se genera la siguiente interrogante:
¢Como la implementacion de estrategias Organizacionales mejoraria el

Rendimiento Laboral en la Empresa Kp Inversiones, C.A.?
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer Estrategias Organizacionales que orienten a la mejora del Rendimiento

laboral en la Empresa Kp Inversiones, C.A, en Valencia estado Carabobo.
Obijetivos Especificos

— Identificar la situacion actual de la empresa KP Inversiones C.A., en relacion a
las estrategias organizaciones manejadas por la misma.

—  Determinar las debilidades en el proceso organizacional de la empresa KP
Inversiones C.A.

—  Establecer la factibilidad de crear normas de procedimientos, en el sistema
organizacional de la empresa, para el rendimiento laboral de los empleados de la

misma.

—  Disefar un plan estratégico que desarrolle los aspectos organizacionales, para

optimizar el rendimiento laboral de la empresa KP Inversiones C.A.
Justificacion de la Investigacion

Para conseguir un funcionamiento 6ptimo en una organizacion es importante
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precisar y establecer una serie de pasos que permitan desarrollar estrategias
organizacionales que conlleven al cumplimiento de los objetivos y metas de la
empresa, con eficiencia y calidad, por tal motivo se hace necesaria la busqueda de
nuevas estrategias que permitan el mejoramiento de las funciones de cada uno de los
integrantes de la organizacion. El propdsito de esta investigacion radica en proponer
la realizacion de estrategias que optimicen el rendimiento laboral y mantengan
satisfechos al personal, ademéas de conseguir un clima organizacional favorable, para

el mejoramiento de las funciones de cada uno de los integrantes de la empresa-

Cabe destacar, por otro lado, que este estudio se encuentra regido por la Linea
de Investigacion de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales, especificamente
en la Escuela de Administracion Comercial y Contaduria Publica como Cultura y
transformacion organizacional. Por tal motivo, considerando el aspecto practico, esta
investigacion se enfoca desde el punto de vista organizacional, a solucionar el
problema de la empresa KP Inversiones C.A., proponiendo estrategias que permitan
el mejoramiento de las funciones organizativas de la misma determinando las
debilidades y fortalezas que dentro de la organizacion se posea y asi poder optimizar
los procesos realizados, para servir de ejemplo a otras organizaciones como una

empresa solida y eficiente.

En cuanto a la relevancia, esta investigacion puede ser de interés para otros
estudios, por medio de los datos de informacion que de esta se arrojen, que tengan
relacion con las Empresas carentes de estrategias organizacionales y que presenten
debilidades, bien sea en el area financiera como en el area social. Su pertinencia esta
implicita en el beneficio que traeria para todos, ya que les brinda estrategias para el

mejoramiento en su gestidén organizacional.

Cabe destacar, que los resultados de este estudio ofrecerd beneficios que
repercutiran positivamente en la empresa KP INVERSIONES, C.A., al poder conocer

de primera mano las conclusiones del estudio, asi como también servird de aporte
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para las de diferentes organizaciones ya que la misma podra difundir la propuestas
estratégicas tomando principalmente la organizacién como estrategia gerencial y sea
de guia aquellas que presenten la misma problemaética.

Desde el punto de vista teérico-metodoldgico, el estudio serviria de base y
apoyo a estudiantes tanto de la Universidad de Carabobo como a la poblacién
estudiantil de otras Universidades interesados en el contenido, aportandoles una
nueva perspectiva del tema. Para las autores, les permitira fortalecer las debilidades
existentes en materia de estrategias organizacionales, ademas, serd una base para
aplicar las herramientas y los conocimientos adquiridos durante la programacion
educativa dentro de la Universidad, logrando de esta manera un reforzamiento y

mayor seguridad en el desenvolvimiento profesional de las mismas.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Tiene como obijetivo, situar el problema y el resultado de su andlisis dentro del
conjunto de conocimientos existentes, de tal forma que puedan ser manejados y
convertidos en acciones concretas de la investigacion. Se incluirdn los trabajos
previos, principios teoricos que dan respaldo, pertinencia y validez al tema de
investigacion. Para Ortiz y Garcia (2008), el Marco Teoérico: “comprende la
delimitacion teodrica relativa y exclusiva que da sustento a un tema de investigacion
de forma légica, donde sus elementos conceptuales son inherentes a la teoria (s) en
estudio” (p.84). En este sentido, se situard la investigacion dentro de una propuesta de
Estrategias Organizacionales que mejoren el Rendimiento laboral en la Empresa Kp

Inversiones, C.A, en Valencia estado Carabobo.
Antecedentes de la Investigacion

Al referirse a los antecedentes, Tamayo, (2009) sefiala que, “Todo hecho
anterior a la formulacion del problema que sirve para aclarar, juzgar e interpretar el
problema planteado” (p.149). Formulado ¢l problema de la investigacion, es obligante
la revision de literatura referente al topico a estudiar, en la indagacion bibliogréafica se
obtendran los datos estadisticos de anteriores investigaciones realizadas en Venezuela
0 en el exterior (si las hubo); asi mismo la ubicacion del problema de la investigacion
en su contexto historico, cultural, econdmico y social. Por lo anteriormente expuesto

se hace referencia a los siguientes autores:

Cabe destacar el estudio de Demoral, Camino y Garcia (2012), en su trabajo
especial de grado titulado Importancia de la Motivacion para el Eficiente Desempefio
Laboral del Personal Adscrito a una Empresa de seguridad ubicada en Valencia-

Edo. Carabobo, para obtener el titulo de Licenciados en Relaciones Industriales de la



Universidad de Carabobo. La intencién de la investigacion es saber hasta qué punto
se encuentra la motivacion en la empresa estudiada, para lo cual realizaron un
cuestionario que consté de 36 items, que fueron aplicados a una poblaciéon de 16
empleados, la investigacién fue de tipo descriptiva, de campo, definiendo la muestra
de tipo censal no probabilistico, las alternativas en el cuestionario fueron, Siempre,

Casi Siempre, Algunas Veces, Muy pocas Veces y Nunca.

Una vez aplicado el instrumento de procedi6 a tabular manualmente utilizando
la técnica de estadistica de analisis porcentual, donde los resultados obtenidos fueron
llevados a cuadro y graficos. Las conclusiones mas importantes de esta investigacion
fue que cuenta con un equipo capacitado y preparado para desempefiar sus labores
diarias y ellos estan en conocimiento de que la empresa les brinda estabilidad
econdmica, pero que consideran importante se les reconozca mas a menudo sus
esfuerzos, convirtiéndolos en mas beneficios laborales y recompensas por su buen

desempefio dentro de la organizacion.

Es importante, una vez visto lo anterior, para la presente investigacion porque a
menudo se suele concentrar la atencion de la Junta Directiva de una empresa en los
indicadores de productividad, en los ingresos percibidos y la ganancia que se
obtengan de estos; y paulatinamente se olvidan de un indicador primordial que es la
mano de obra generada por el personal, si solo se dedican a explotarlos sin motivarlos
a que den mas de su conocimiento, mas de sus esfuerzo, lo que se obtendra es una
organizacion, totalmente perdida, sin esperanzas ya que sus principales protagonistas,
no les dan el merecido valor, esto a medida que se ha avanzado en el tiempo ha
cambiado, demostrandose que los trabajadores son parte fundamental en el camino

hacia el éxito y posicionamiento en el mercado de una empresa.

Dentro del mismo corte investigativo, Serrato (2011) con su instigacion especial
titulada Estrategias para mejorar el clima organizacional en la empresa Grupo

Latino de Publicidad Colombia LTDA, para obtener el titulo de Licenciada en
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Administracion de Empresas de la Universidad de la Salle Bogota-Colombia. El
objetivo general fue generar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional
de la empresa antes descrita, con la finalidad de identificar los factores criticos y
disefiar herramientas que permitan un cambio positivo que conecten las necesidades

de la empresa con la de los individuos que laboran en la misma.

La investigacion fue de tipo descriptivo, tomando como poblacion los
funcionarios de la empresa Grupo Latino que se traduce en 257 funcionarios, se
utiliz6 una herramienta denominada IMCOC que no es méas que el instrumento para
medir el clima organizacional en Colombia, el instrumento utilizado fue la encuesta,
que conto de 36 preguntas para determinar los factores internos y externos que
afectan el clima organizacional de la organizacion objeto de estudio, en esta
investigacion se analizaron 9 variables, como sentido de pertenencia, cooperacion,
liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivacion, control,

comunicacion, proceso de cambio, se utilizo la escala de Likert.

Luego de tabulados los datos se hizo un analisis de tendencia porcentual de las
variables estudiadas, donde se indicaban tres aspectos de acuerdo a sus valores los
maés altos son fortalezas, en la escala media oportunidades de mejora y los valores
minimos los denominaron debilidades, la investigadora recomienda conquistar
primero la gente, preparalos para competir, crear un ambiente de trabajo agradable,
para que la empresa pueda ser dirigida hacia el éxito, generarle a los empleados
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional y por supuesto reconocer sus

logros.

En Kp inversiones se busca explotar el liderazgo en cada uno de los trabajadores
que la integran, que puedan desarrollarse en distintas competencias, promoviendo una
estabilidad a nivel organizativo que les permitird, a los empleados, estar mas
tranquilos, ya que la situacién actual de empresa es de expectativa porque el clima es

muy variable e inseguro, trayendo como consecuencia el que los trabajadores se
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sientan desmotivados a ejercer sus labores, ya que no se le toma en cuenta y solo
reciben ordenes, los mismos consideran que la empresa no espera nada de ellos, por

eso la desmotivacion para ejecutar sus labores.

Iturralde (2010) en su trabajo Especial de Grado titulado La Evaluacion del
Desempefio Laboral y su incidencia en los Resultados del Rendimiento de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Oscus LTDA CPA de la Ciudad
de Ambato en el Afio 2010, para obtener el Titulo de Ingeniero en Contabilidad y
Auditoria CPA en la Universidad Técnica de Ambato-Ecuador. Cuyo objetivo fue
Proponer el desarrollo de un modelo de evaluacion de desempefio laboral para

mejorar el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

Metodologicamente la investigacion fue de campo, cualitativa y factible,
utilizando como instrumento encuestas y entrevistas que se aplicaron a una muestra
de 98 trabajadores donde 5 eran directivos y 93 trabajadores operativos. Dicho
instrumento constd de 12 preguntas, arrojando que a pesar de que el clima laboral es
bueno, y que cada trabajador tiene conocimiento de sus deberes dentro de sus
obligaciones del cargo, en la aplicacion de la evaluaciones de desempefio los
trabajadores no conocen el resultados de las mismas, por el contrario la empresa
busca culpables y no se preocupa en mejorar las debilidades de esas evaluaciones, la
empresa hace mucha rotacion de personal, y con esto no soluciona los problemas

agravandolos porque no se consiguen las soluciones.

Por lo tanto el conocimiento y reconocimiento del capital humano con el que
cuenta la empresa es vital, al realizar evaluaciones de desempefio se puede medir a
cada uno de los trabajadores, haciendo minucioso el estudio para conocer sus
habilidades y destrezas donde existen fallas en los procesos, que lo genera y como se
puede solucionar sino se tiene claro para que fue creada la organizacion ni se conoce

hacia dénde quiere llegar se estara perdido sin rumbo, tomando decisiones erréneas
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generando altos costos y no pudiendo contar con el apoyo del personal que labora
dentro de las instalaciones de la empresa.

Alburjas y Jiménez (2010) en su trabajo de investigacion especial de grado
titulado Estrategias Motivacionales y Desempefio Laboral del Personal Adscrito a la
Direccion de Recursos Humanos de una Empresa procesadora de alimentos del
Estado Carabobo. Para obtener el titulo de Licenciadas en Relaciones Industriales de
la Universidad de Carabobo. La investigacion tiene modalidad de tipo descriptiva con
apoyo documental, la poblacion estudiada corresponde al personal que labora en el
departamento de recursos humanos, conformada por 30 sujetos, como técnica de

recoleccién de datos se utilizo el cuestionario utilizando la escala de Likert.

Los resultados arrojaron que el indice de motivacion y desempefio laboral son
satisfactorios sin embargo se recomienda estrategias que optimicen las labores
diarias, que se realicen constantemente programas de capacitacion, actividades fuera
de la empresa que les permita a los trabajadores relacionarse con los otros integrantes
de la organizacién, para que la comunicacion sea efectiva y no solo se busque el logro
de los objetivos del departamento de recursos humanos sino buscar también el logro

en los demas departamentos.

Esto es fundamental en toda organizacion por muy pequefia que sea, la
comunicacion entre su personal, ya que ellos son la maquinaria que hace que se
avance cada dia, cabe resaltar que la empresa Kp inversiones no posee una
planificacion estratégica, para hacer efectiva la comunicacion y el logro de metas,
carecen de esa figura tan necesaria, alguien que los dirija como un coach, todas las
decisiones son tomadas y ejecutadas por una persona, conllevando a una situacién

poco sana para la organizacion.

Caicedo, Castillo y Morelo (2009) en su trabajo especial de grado que lleva por

titulo Estudio de la Motivacion y su incidencia el desempefio laboral de los
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trabajadores de la empresa Rafay Ingenieros & Asociados C.A del Estado Carabobo
para obtener el titulo de Licenciados en Administracion Comercial de la Universidad
de Carabobo. Esta investigacion fue de tipo documental y de campo teniendo
perspectiva cuantitativa, para recolectar los datos fue aplicada una encueta que de 42
preguntas unas en escala de Likert, otras dicotomicas y la parte final fue de seleccion

multiple y la misma fue aplicada a la muestra de 18 trabajadores.

Se proceso la informacion y se realizaron los gréaficos correspondientes para
analizar sus resultados e interpretar su comportamiento y plantear las conclusiones y
recomendaciones, para lo cual la motivacion juega un factor muy importante e
influyente para mejorar el desempefio de los trabajadores, aplicando estrategias que

demuestren que son parte de la organizacion formando un capital humano invaluable.

Es muy importante para todas las organizaciones y en especial para KP
inversiones, que la motivacion siempre este presente, en cada una de las acciones; es
fundamental que los trabajadores participen en las sugerencias para aplicar
estrategias, escuchar su opinion, en donde se observan las debilidades al ser tomados
en cuenta, se le va inculcando el sentido de pertenencia ya que son escuchados, y su
comportamiento influye en el buen desenvolvimiento del proceso productivo de la

empresa, consiguiendo un ambiente laboral armonioso, en pro del bienestar de todos.
Bases Tedricas

Con relacion a las bases teoricas, Arias (2012) acota: “Implican un desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p.107). El fundamento
tedrico es necesario en todo trabajo de investigacion, por esta razén, se tomaron
algunos ejes tematicos que estan vinculados a la presente investigacién y vienen
enfocados en las Estrategias organizacionales que mejoren el rendimiento laboral de

la empresa.
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Estrategias Organizacionales

Se puede sefialar que las estrategias organizacionales son aquellos proyectos que
tiene la empresa para mejorar diferentes &mbitos de la empresa, también la
planificacion de nuevas politicas y planes de accién para alcanzar sus objetivos, a
través de unas estrategias que la ayudaran a tomar una serie de decisiones con miras
al éxito. En este punto el Meyer (2004) dice: “La estrategia organizacional es la
creacion, implementacion y evaluacion de las decisiones dentro de una organizacion,

en base a la cual se alcanzaran los objetivos a largo plazo” (s.p).

Por otro lado Ansoff (1976) especifica, a la estrategia como “el lazo comin
entre las actividades de la organizacion y las relaciones producto-mercado tal que
definan la esencial naturaleza de los negocios en que esta la organizacion y los

negocios que la organizacion planea para el futuro”.

Estas estrategias organizacionales, varian de acuerdo al enfoque que la empresa
quiera mejorar, ya que cada organizacion tiene intereses diferentes, estas estrategias
elegidas de manera correcta hacen que las empresas tengan ventajas sobre sus
competidores. Para aplicarlas, la empresa debe analizar ciertos puntos para que pueda
llevarse a cabo los objetivos, de ello hablan Lépez (2009) “La empresa antes de
seleccionar el tipo de competencia debe de tener en cuenta, recursos, y capacidades
que la empresa tiene, para que no hayan problemas para que se cumplan las metas, y

se logren los objetivos de la empresa”.
Enfoques de la Estrategia
Estrategia General

La Estrategia general es la encargada de concebir la direccion global de la
organizacion. Su papel se inicia desde la Mision propia de la organizacion y desde los

valores en los que dicha mision se va a soportar con todo ello se establece las
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politicas generales de la organizacion. Esas politicas generales pueden ser:

Tecnologia a incorporar, atencidn al cliente, sobre produccion.

La estrategia determina y revela el propdsito organizativo en términos de
objetivos de largo plazo, programas de accién y prioridades de asignacion de
recursos, seleccionando las oportunidades de negocios que la empresa participa y en
las cuales debe participar, intenta alcanzar la ventaja sostenible a largo plazo donde la
empresa pueda responder ante las amenazas y oportunidades que se vayan suscitando
en el medio en el que se desarrolla, es un medio para invertir en recursos tangibles y

no tangibles que garanticen un beneficio.
Estrategia Empresarial

Actualmente es importante que una empresa sepa cuél es su objetivo y razones
de porque ésta existe en el mercado, a donde quiere llegar, donde se encuentra
posicionada, con qué recursos humanos y econdmicos cuenta, asi como los
integrantes de la organizacion también deben tenerlo internalizado para que ambos
efectlen una comunicacion efectiva y vayan hacia el mismo sentido. La Estrategia en
las empresas, es el complemento de la Estrategia General. Se desarrolla en el ambito
de las operaciones. Intervienen de forma altamente relevante los factores logisticos y
tacticos, siendo la que determina la forma y secuencia de las operaciones mas
adecuadas y necesarias para el cumplimiento de los objetivos en cada area de

actividad de la organizacion.

Corresponde su aplicacion al lider, director o responsable del area en cuestion.
La planificacion estratégica no es una enumeracion de acciones y programas,
detallados en costos y tiempos, sino que involucra la capacidad de determinar un
objetivo, asociar recursos y acciones destinados a acercarse a él y examinar los
resultados y las consecuencias de esas decisiones, teniendo como referencia el logro

de metas predefinidas. Asi, pues, debiera tener al menos cinco atributos para ser una
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estrategia:

—  Que se pueda medir.

—  Que se pueda controlar.

—  Que consuma recursos.

—  Que tenga un objetivo claro.

—  Que se le pueda asignar un responsable.

Piramide de la creacion de la Estrategia

La creacion de una estrategia no es solo tarea de la junta Directiva y los

Ejecutivos, es también de interés para los jefes de unidades de negocios, jefes de

diferentes areas operacionales, supervisores y administradores, ya que les concierne a

todos las decisiones de negocios y las medidas para alcanzar todas las oportunidades

que se presentes y su forma de codmo emplearlas. En una empresa diversificada la

piramide de Estrategia se inicia en cuatro niveles organizacionales diferentes como se

puede observar en la siguiente ilustracion (Ver Figura 1)

Responsabilidad de administradores Estrategia

A nivel corporativo /  Corporativa
A
Responsabilidad de administradores v

A nivel del negocio Estrategias de negocios

A
v

Estrategias Funcionales
(nvestgacon y desarrollo, fabncacon
mercadoiecnia, financias... etc)

Responsabilidad de jefes de principal /
Actividades funcicnales dentro
De una unidad de negocios

O de una divisién

. 4
Responsabilidad de Estrategias de Operacién
Admon. De planta (Regiones y distritos, plantas departamentos dentro de
De unidades geograficas areas funcionales)

Y de supervisores

Figura 1. Compafia diversificada. Fuente: Emprendices. Comunidad

Emprendedores (2010)

de
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En la compafiia de un solo negocio esta pirdmide posee solo tres niveles

organizacionales (Ver Figura 2).

Estrategia

Responsabilidad de administradores da negocios

A nivel ejecutivo

-
Responsabilidad de jefes de principales K w Y
Actividades funcionales dentro /
De un negocio Estrategias Funcionales "\\

i

Y
Responsabilidad de los administradores 7 w \
De la planta, administradores de unidades / Estrategias de operacidn A
Geograficas y de supervisores ",

F ',
"
A

! LY

Figura 2. Compafia de un solo negocio. Fuente: Emprendices. Comunidad de
Emprendedores (2010).

Estrategia Corporativa

Es el plan de accion administrativo general para una compafia diversificada. Se
extiende a nivel de toda compafiia, cubriendo todos sus negocios diversificados. Se
compone de medidas que establecen una posicion de negocios en diferentes industrias
y de enfoques que se emplean para manejar el grupo de negocios de la compafiia.

Implica cuatro clases de iniciativas:

1. Crear medidas para establecer posiciones en diferentes negocios y lograr la
diversificacion.

2. Iniciar acciones para mejorar el desempefio combinado de los negocios hacia los
cuales se ha diversificado.

3. Buscar formas de captar la sinergia entre unidades de negocios relacionadas y
convertirla en una ventaja competitiva.

4. Establecer prioridades de inversiones y guiar los recursos corporativos hacia

las unidades de negocios mas atractivas.
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Estrategia de Negocios

Plan de accidén que pone en marcha la administracion para un solo negocio, se
refleja en el patron de enfoques y medidas creados por la administracién con el fin de
producir un desempefio exitoso en una linea de negocios especifica. ElI impulso
fundamental de la estrategia de negocios consiste en cdmo crear y reforzar la posicion
competitiva a largo plazo de la compafiia en el mercado. Con este fin, la estrategia se

interesa en:

1. Desarrollar una respuesta a cambios que ocurren en la industria, la economia

general, areas reguladoras y otras.

2. Crear medidas competitivas y enfoques al mercado que conducen a una ventaja

sustentable.
3. Crear competencias y habilidades valiosas.
4. Unir las iniciativas estratégicas de los departamentos funcionales.

5. Abordar determinados problemas estratégicos a los cuales se enfrenta el negocio

de la compaiiia.
Estrategia Funcional

Se refiere al plan de accion administrativo para una actividad funcional, un
proceso de negocio o un departamento clave particular dentro de un negocio. Es
necesaria para cada actividad de negocios y para cada unidad organizacional
pertinente desde el punto de vista competitivo. Afiaden detalles pertinentes a su plan
de accion general al determinar las tareas enfoques y practicas que deben llevarse a
cabo en la administracion de un departamento funcional o de un proceso. Su papel
principal es respaldar la estrategia de negocios y enfoque competitivo de compafiia.

Proporcionan a la empresa competencias, habilidades y fortalezas de recursos.
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Estrategia de Operacion

Conciernen a iniciativas y enfoques estratégicos mas limitados para la
administracion de las unidades de operacion clave y para manejar las tareas de
operacion cotidiana que tiene un significado estratégico. Le afiaden mayores detalles
e integridad a las estrategias funcionales y al plan de negocios general. La
responsabilidad principal de estas se delega en los administradores de primera linea,
que estan sujetos a la revision y aprobacion de administradores de mayor rango.
Existen cuatro elementos fundamentales en la estrategia que en conjunto forman un

todo:

—  Vision: Se refiere a la vision que tiene el lider de la empresa a largo plazo de la
misma. Asi como de los negocios en los que buscara incursionar, cuales dejara de
lado, cuales conservara, etc.

—  Posicionamiento: Se deberd determinar el posicionamiento necesario para la
compaiiia y también el de sus productos en el consumidor, lo cual se lograra gracias a
los “impulsores de posicionamiento,” Unicos de la compaiia. Estos impulsores no
deben de ser modificados ya que significa un reposicionamiento total y muy
elaborado con un analisis previo.

—  Plan: Después de haber llevado acabo los dos primeros factores, se puede pensar
en determinacion y aterrizar las metas, las cuales requeriran un plan estratégico.

—  Patron Integrado de Comportamiento: Finalmente se dara la integracion total de
dichos factores formando la estrategia, la cual deberd de ser conocimiento de todos

los integrantes de la compafiia poniéndola en practica.
Tipos de Estrategia

Las estrategias que pueden asumir las organizaciones segun las variaciones del
medio ambiente externo y de su estructura, conformacion e intereses internos, se

clasifican en varios tipos; sin embargo, también se presentan combinaciones y
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variaciones de cada uno de ellos, dependiendo de los objetivos organizacionales. A
continuacion se presentan los tipos de estrategia mencionados por David (1997,
pp.54-62), clasificados en forma general, lo que permite su visualizacién y

comprension de manera sencilla.

—  Las estrategias de integracion: Se conocen con el nombre de estrategias para la
integracion vertical. Estas estrategias permiten que la empresa controle a los
distribuidores, a los proveedores y a la competencia.

— Las estrategias intensivas: son llamadas asi porque requieren un esfuerzo
intenso para mejorar la posicion competitiva de la empresa con los productos
existentes. Hay tres modalidades de estrategias intensivas: la penetracion en el
mercado, el desarrollo del mercado y el desarrollo del producto.

—  Las estrategias de diversificacion: se relacionan con administrar las actividades
de negocios diversos. Hay tres tipos generales de estrategias de diversificacion:
conceéntrica, horizontal y conglomerada.

—  Las estrategias defensivas: las organizaciones pueden recurrir a la empresa de
riesgo compartido, el encogimiento, la desinversion o la liquidacion y la

combinacion.
Como elaborar una Estrategia

En relacion a este tema David (1997) explica que, la planificacion es un proceso
en el cual se definen de manera sistematica los lineamientos estratégicos, o lineas
maestras, de la empresa u organizacion, y se pueden desarrollar en guias dedicadas
para la accion, se asignan recursos de la manera mas eficiente, y se plasman en
documentos (planes), dando claridad sobre lo que se quieres lograr y cdmo se va a
conseguir. La estrategia permite responder a las siguientes preguntas: ¢Quiénes
somos?, ¢Qué capacidad tenemos y qué podemos hacer?, ;Qué problemas estamos

tratando?, (Qué influencia queremos causar?, ;Qué asuntos criticos tenemos que
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responder?, ¢DoOnde debemos situar nuestros recursos y cuales son nuestras

prioridades?

Una vez que se han contestado las preguntas anteriores, es posible responder lo
siguiente: ¢Cual deberia ser nuestro objetivo inmediato?, ;Como tenemos que

organizarnos para conseguir nuestro objetivo?, ;Quién hace el qué y cuando?

La estrategia indica como se va a llegar a cumplir los objetivos, y el camino que
se debe seguir. Para poder identificar esta estrategia es necesario establecer:
Objetivos corporativos, Misiones y metas que se haya definido la empresa,
Diagnostico de la situacion; convirtiéndose en programas de accion para cada uno

de los componentes incluyendo planes, presupuestos, controles, entre otros.
Cinco “P” para estrategia

Otra forma de clasificar a las estrategias, es la que sefialan Mintzberg y Quinn

(1993: pp.15-22), en sus 5 “P” (por su origen en inglés) para las estrategias:

—  Plan (Plan): Curso de accion consciente mente determinado. Guia o conjunto de
guias para enfrentar una situacion, elaboradas con antelacion a las acciones a las
cuales seran aplicadas y desarrolladas de manera consciente y con un propésito

determinado.

—  Ploy (Estratagema o maniobra): Forma especifica propuesta para superar a un

oponente o0 competidor.

—  Pattern (Patron): Regularidades del comportamiento que ocurren a la préactica

sin estar preconcebidas.

—  Position (Posicién): Forma de ubicar a la organizacién en el entorno. Representa

una condicién mediadora o calce (match) entre la organizacion y su entorno.
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—  Perspective (Perspectiva): Forma particular inherente a la organizacion, de
percibir el mundo. La estrategia es a la organizacién lo que la personalidad al

individuo.
Gestion Administrativa

Es un factor importante para las empresas debido a que de ella dependera su
éxito. La gestion administrativa se puede definir como un conjunto de ideas o de
acciones que seran desarrolladas por una 0 méas personas a traves de un proceso que

contiene varias fases como lo es: planificacion, organizacion, direccion, control.
—  Planificacion

Es la primera funcion a utilizar en cualquier actividad administrativa y segun
Garcia (2003) “consiste en decidir por anticipado los objetivos que se desean alcanzar
y las acciones necesarias para ello” (p.168),es decir que una vez que se determinan
los objetivos, se debe buscar los medios y recursos para que se lleven a cabo, a través
de planes que serviran como base y guia para estimar la posibilidad de éxito en la
actividad que requiera esto, los planes por lo general se realizan para actividades que

requieran poco tiempo.
—  Organizacién

Una vez cumplida la fase de planificacion de los objetivos a lograr, es necesario
la organizacién y distribucién de las tareas entre los miembros de la organizacion.
Para Garcia (2003) “comprende el establecimiento de una estructura intencional,
formalizada y permanente de las funciones que han de desempefiar las personas de la
empresa y los medios necesarios para alcanzar los objetivos” (p. 169). En este punto
la gerencia es la encargada de decidir el tipo de organizacién que se requiere para
llevar a cabo los planes que se hayan elaborado, una buena organizacién genera

ambientes de trabajo sanos, donde las responsabilidades y jerarquias estan bien
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puntualizadas, evitando obstaculos en la ejecucion de las metas planificadas.
—  Direccion

En esta etapa de la gestion administrativa es importante la influencia del
administrador en la realizacion de los planes, incluye los conceptos de motivacion,
liderazgo, guia estimulo y actuacion en este sentido comenta Garcia (2003)
“Mediante esta funcion se trata de influir en las personas para que de forma
voluntaria y con interés contribuyan al logro de los objetivos de la empresa” (p.
169).es esta etapa el administrador descubre que como factor productivo la gente no
solo estd interesada en los objetivos de la empresa; también tienen sus propios
objetivos, la direccion implica el uso de manera inteligente de incentivos mas una

personalidad que despierte interes en otras personas.
—  Control

Consiste en determinar lo que se esta llevando a cabo, para establecer medidas
correctivas en el caso de ser requeridas para evitar desviaciones en la ejecucion de los
planes, a través de la medicion cuantitativa y cualitativamente mediante la
comparacion de la ejecucion y lo planificado. Garcia (2003) sefiala lo siguiente “Con
el que se pretende verificar que el comportamiento de la empresa se mantiene dentro
de los limites previamente fijados y, en caso contrario, corregir las desviaciones” (p.
170). La funcion de control es ejercida de manera continua y esta relacionada con las
fases anteriores. Esta teoria servird como guia para la elaboracién de estrategias
organizacionales que permitan a la empresa Kp Inversiones, C.A ofreciéndoles

herramientas que le permitan mejorar el rendimiento laboral en sus trabajadores.
Clima Organizacional

Es aquel ambiente que se genera de las emociones que tiene los miembros de

una organizacion con respecto al medio en el que trabaja, tiene mucha relacién con la
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motivacién de los empleados, un buen clima organizacional puede determinar si la
empresa pueda tener un excelente desempefio. Para Chiavenato, (1992) el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacién. En el mismo orden de
ideas Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a
su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.

El Clima organizacional es muy importante en las empresas y esto se puede
medir, ya que el resultado de ello puede arrojar significativos resultados, se suele
hacer esta medicion a través de encuestas que son aplicadas a los trabajadores de la
organizacion o algun area especifica en la cual se desea saber su situacién y como
realmente se sienten los integrantes del objeto a estudiar. Brunet (1999) sobre la
Teoria del Clima Organizacional de Likert sefiala que la teoria de Clima
organizacional o se los sistemas de Organizacion, de Rensis Likert, permite que se
visualice la causa y efecto de las situaciones originadas en los climas que se estudian,
asi como también, el papel que juegan las variables que conforman el clima que se

observa.

En los Sistemas de Likert, (citado por Brunet 1999) este plantea que el
comportamiento de los trabajadores estd influenciado en lo que ellos perciben o
tienen informacion del Comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales, dice que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre estéa en funcion de la percepcidn que tenga de esta. Lo que vale es como ve

las cosas y no la realidad subjetiva.
Tipos de Clima Organizacional

Lickert (citado por Brunet 1987) en sus teorias de los sistemas, determina que

45



hay dos grandes tipos de climas Organizacional y estos a su vez poseen dos
subdivisiones, Brunet comenta que se debe ser cuidadoso en no confundir las teorias
de los sistemas Lickert con las teorias de Liderazgo, pues el liderazgo es una variable
explicativa del clima y lo que persigue la teoria de los sistemas es presentar una
referencia que permita examinar la procedencia del clima y el papel en la eficacia

organizacional.

—  Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador: En este tipo de
clima la direccion no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen
segun una funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro
de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Yy la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas

que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

—  Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista: Es aquel en el
que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus
empleados que tienen, sin embargo, la impresidn de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

— Clima de tipo participativo: Sistema IlIl —Consultivo: La direccion que
evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados. La
politica y las decisiones de toman generalmente en la cima pero se permite a los

subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
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comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta un
ambiente bastante dinamico en el que la administracion se da bajo la forma de

objetivos por alcanzar.

—  Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo: La direccion
tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles.
La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino
también de forma lateral. Los empleados estdn motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento
de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los
objetivos. Existe una relacidon de amistad y confianza entre los superiores y

subordinados.
Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional puede notarse los cambios temporales en las
actitudes de las personas y esto se debe a diferentes razones como: aumento de
salario, entrega de aguinaldos, puede notarse que el trabajador se encuentra motivado,
caso contrario en los cambios de directivos, reduccion de personal que ese tipo de
atmosfera crea incertidumbre y genera inseguridades y desmotivacion en los
trabajadores. Vale la pena resaltar que el Clima Organizacional tiene una importante
vinculacién con la cultura organizacional entendiendo que la cultura organizacional
es el conjunto de normas, creencias y valores compartidos por los miembros de una

organizacion.

A continuacidn se citan, algunos autores con sus enfoques de las caracteristicas
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del clima Organizacional. Segn Brunet (1999, p. 19) algunas de sus caracteristicas

son:

— Laidentidad de sus miembros. El grado en que los empleados se identifican
con la organizacién como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de
conocimientos.

—  Enfasis en el grupo. Las actividades laborales se organizan en torno a grupos y
no a personas.

—  El enfoque hacia las personas. Las decisiones de la administracion toman en
cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

— Laintegracion de unidades. La forma como se fomenta que las unidades de la
organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

— Laintegracion de unidades. La forma como se fomenta que las unidades de la
organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

—  El control. El uso de reglamentos procesos y supervision directa para controlar
la conducta de los individuos.

—  Tolerancia al riesgo. El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

—  Loscriterios para recompensar. Como se distribuyen las recompensas, como
los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado y
por su antigliedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento

—  El perfil hacia los fines o los medios. De qué manera la administracién se
perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para
alcanzarlos.

—  El enfoque hacia un sistema abierto. El grado en que la organizacién controla

y responde a los cambios externos.

En el mismo orden de ideas, Rodriguez (2001) se refiere a que el clima
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organizacional se caracteriza por:

—  Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima
laboral con ciertos cambios graduales.

—  El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

—  El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

— Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y tambiéen
afectan sus propios comportamientos y actitudes.

—  Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma y a
su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.

—  Problemas en la organizacidbn como rotacion y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados

pueden estar insatisfechos.
Beneficios de Evaluar el Clima Organizacional

Internalizando que para las empresas es importante la medicion y el
mantenimiento de un buen Clima Organizacional, Gill y Whittle (1993) explican los

beneficios que se implementan al realizar el estudio del Clima Organizacional

— Identificar las percepciones que posee los colaboradores en relacién a diferentes
caracteristicas relevantes del entorno laboral.

—  Apoyar la gestion general de la administracion, proporcionando informacion
relevante que permita realizar una planificacion de estrategias de intervencion en el
ambito del desarrollo organizacional y de los recursos humano;

— Evaluar el clima organizacional con base en un analisis de fortalezas y
debilidades en relacion a las dimensiones consideradas para el estudio;

—  Determinar las principales diferencias que reportan los colaboradores en
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relacién a las diversas unidades de analisis;

—  Establecer hipétesis diagnosticas y sugerir estrategias de intervencion en
consideracion de las debilidades y oportunidades de mejoramiento detectadas;

—  Desarrollar estrategias de crecimiento y monitoreo para las dimensiones
percibidas positivamente, y

—  Sugerir cursos de accion especificos para las dimensiones percibidas

desfavorablemente
Desempefio

El Desempefio de los empleados representa un factor muy importante en el
desarrollo de las compafiias, siendo este de manera positiva lleva a la empresa al éxito
y la productividad, es por ellos que las mismas enfocan su atencion en programas de
capacitacion y desarrollo, y con ello buscan optimizar sus labores y adquirir ventajas
competitivas, pero para comprender mejor de que se trata el desempefio se citan

varios autores que ampliaran de manera especifica su significado.

Desempefio segin Garcia (2001) lo define como ‘“aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribuciéon a la empresa”. Existen tres aspectos del

desempefio que se pueden dividir de la siguiente manera:

Atributos del Cargo: estan definidos como aquel aspecto que mide el
conocimiento del puesto, la destreza para ejecutar sus tareas y la experiencia y

solvencia para desarrollar su trabajo.

Rasgos Individuales o de Conducta: Son los aspectos que se identifican con la

persona, como puntualidad, honestidad, responsabilidad, cooperacion, compromiso.

Factores de Rendimiento: Son aquellos que abarcan las metas logradas del
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cargo, como productividad, rendimiento, utilidad, calidad, ventas.

El desempefio diferencia a un trabajador en comparacién con otro, en la medida
que el mismo conozca sus responsabilidades, teniendo una conducta responsable de
cooperacion y compromiso con la empresa, va adquiriendo experiencia con la
practica diaria, esto le dara un mayor conocimiento generando un rendimiento que
hace capaz al trabajador de alcanzar las metas propuestas, optimizando la
productividad, obteniendo motivacion para seguir proponiendo nuevos retos

corporativos.

En la actualidad las empresas utilizan la administracion del desempefio que no
es mas que un proceso mediante el cual las empresas se aseguran que sus empleados
vayan alineados con las metas y objetivos de la organizacion, esta practica segun
diferentes estudios indican que las empresas que la utilizaron, los empleados tuvieron
mejores resultados que aquellas empresas que no lo utilizaron, ya que la misma mide

el rendimiento del personal y si tiene problemas aplica acciones de mejora.

En la administracion de Desempefio es muy importante el monitoreo constante
del empleado, ya que la administracion de desempefio es un proceso dindmico que
debe ir evolucionando y cambiando constantemente para su continua mejora. Como

todo ciclo consta de etapas como se visualiza en la siguiente figura (Ver Figura 3)
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Figura 3. Ciclo dinamico de la administracion basica para implementacion de un
cambio. Fuente: Stoner y Wankel (1990: p. 4)

Conceptualizacion: es la etapa en la que la empresa identifica a donde quiere
dirigirse. Se puede dirigir con un sistema integrado de administracion o puede
enfocarse en un area especifica. Una vez que identifica a donde desea dirigirse, se
debe detallar el desemperio esperado, explicandolo de manera clara, lo mas especifica
posible. Después, se les debe explicar a los empleados como el buen desempefio de
las diferentes areas o departamentos van enlazados para mejorar el desempefio de la
empresa. Ya teniendo esto, la empresa puede identificar los indicadores de

desempefio por area y asi monitorear a los empleados.

Desarrollo: Es la fase donde la empresa revisa donde el desempefio varia segin
los niveles deseados, lo cual debe realizarse a través de un Sistema de Soporte
Integrado (IPSS), este sistema indica si lo que viene haciendo la empresa para
mejorar el desempefio lo ha hecho de forma integral, para el éxito de esta fase, se
necesita la colaboracion de todo el personal, sin esta integracidn los esfuerzos serias
descoordinados e ineficientes, para mejorar el desempefio.
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Implementacion: en la forma tradicional, se realizaban el seguimiento del
desempefio actual a través de mecanismos informales, luego con sesiones de
entrenamiento, y las revisiones constantes de desempefio, esta forma no le permite al
empleado participar y tomar el control de su propio desarrollo del desempefio con el
IPSS se le permite tomar las riendas y tener el control de su propio desempefio, ya
que son los que mas le convienen que sean reconocidas sus habilidades y poder
promocionarse, el IPSS les permite tener el conocimiento a la mano de su desempefio,
a traves del uso de la tecnologia, pudiendo acceder a su situacion de desempefio

actual y las estrategias que debera aplicar a largo plazo para mejorarlas.

Retroalimentacion: esto es muy importante durante todo el ciclo inclusive
después de la evaluacion del trabajador, porque en todo momento debe informarse de
su desempefio para que sepa que situaciones debe corregir y reforzar, todo esto

pensando en el mejoramiento del desarrollo integral de la empresa.

Evaluacion: Aqui se utilizan las mediciones de desempefio, el sistema es
necesario que esté construido de tal forma que integre todos los indicadores de
desempefio, para asi poder evaluar a los trabajadores y compararlo con el que

enmarcaron en la primera fase.

Este sistema permite a la empresa evitar situaciones, que afecten la estructura
organizativa, ya que si se lleva una buena gestion en lo que se refiere a la
administracion del desempefio, les permite tener una vision clara y precisa de manera
oportuna la situacion de la empresa, sus departamentos y personal a cargo, haciéndole
mas facil el establecimiento de metas y las estrategias que deben implementarse, para

poder cumplirlas.
Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

Cuando se aplica de manera correcta un sistema de evaluacion de desempefio las

organizaciones obtienen muchos beneficios pero se mencionaran los principales:
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—  Beneficios para el Jefe. El jefe tiene condiciones para: Evaluar mejor el
desempefio y comportamiento de sus subordinados, Propone medidas correctivas
orientadas a mejorar el comportamiento de sus subordinados, Comunicarle a sus
subordinados la mecéanica de evaluacion de desempefio como sistema objetivo y a su

vez como esta herramienta le ha permitido desarrollarse en su desempefio.

—  Beneficios para el subordinado. El Subordinado: Posee conocimiento de las
reglas del juego y que comportamiento y desempefio valora la empresa en sus
subordinados, Conoce las expectativas del jefe de su desempefio, y segun la
evaluacion de este, sus debilidades y fortalezas, Obtiene condiciones para su
autoevaluacion y autocritica, para poder tener control de su gestion y a su vez

desarrollarla.

—  Beneficios para la Empresa. La empresa: Definir la contribucion de cada
empleado y evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, puede
identificar a los empleados que necesitan perfeccionamiento en algunas areas de su
actividad y también a los empleados que de acuerdo que tienen condiciones para
transferencias o promociones, puede dar mayor dinamica a su politica, ofreciendo
oportunidades a sus empleados y motivando la productividad y fomentando mejores

relaciones humanas entre sus empleados.
Métodos para medir el Desempefio

En lo que se refiere a los métodos para medir el desempefio de los trabajadores,
existen muchos, algunos pueden presentar ventajas y otros desventajas y una posible
y relativa adecuacién en los diferentes cargos, en una empresa se pueden utilizar
varios métodos, también se puede estructurar cada uno de estos en un nivel diferente,
adecuados al tipo y caracteristicas de los evaluados y al nivel y caracteristicas de los
evaluadores. Esta adecuacion es de vital importancia para el buen funcionamiento del

método y para la obtencion de los resultados.
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—  Método de Escala Gréfica: Es el méas utilizado y divulgado de los métodos. Al
parecer es el método méas simple, pero para su aplicacion se exige ser sumamente
cuidadoso para asi evitar la subjetividad y el prejuzgamiento del evaluador, que
podrian ocasionar interferencias considerables. Aunque muchos autores difieren con
este método, ya que en el mismo se deben aplicar ciertos criterios, procedimientos
matematicos y estadisticos en la elaboracion y montaje y principalmente en al
procesamiento de los resultados. Esos criterios y procedimientos antes nombrados se
vuelven necesarios para corregir las distorsiones de orden personal de los

evaluadores.

—  Método de eleccion forzada: Es un método fue desarrollado durante la segunda
guerra mundial por un equipo de técnicos provenientes de los Estados Unidos, se
utilizaba para escoger a los oficiales de las fuerzas armadas que debian ser
promovidos. En este sistema lo que se buscaba era lograr una evaluacion en la cual no
se calificara el desempefio del soldado, por su afinidad o antipatia con el evaluador,
buscando la objetividad para aquellos evaluadores de debia tener el mismo patron de
evaluacion para los amigos y para los que no lo son. Los métodos utilizados hasta

entonces no permitian resultados efectivos.

—  Método de investigacion de campo: Este método se desarrolla en base a las
entrevista que hace un especialista en evacuacion con el supervisor inmediato, aqui se
revisa y evalua el desempefio de todos lo que tiene bajo su mando, para asi
determinar las causas, motivos y origenes de tal desempefio, analizando una serie de
situaciones y hechos ocurridos en la empresa. Es un método mas amplio que permite
ademas de un diagnoéstico del desempefio del empleado, la posibilidad de planear

junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacion.

—  Método comparacion por pares: Es un método que compara a los empleados en
turnos de a dos, y se anota en la columna de la derecha aquél que se considera mejor

en cuanto al desempefio. En este método también pueden utilizarse factores de
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evaluacion, de este modo cada hoja del formulario sera ocupada por un factor de

evaluacion de desempefio.

Todos estos métodos son una herramienta, es un método para obtener
informacién a través de los datos que se van afiadiendo y en base al procesamiento
de esos datos se canalizan las tomas de decisiones, las mismas siempre seran para
buscar el mejoramiento de los procesos y las personas encargadas de los mismos, y
siempre deben estar basados en la actividad hombre trabajo y no siempre en las

caracteristicas de su personalidad
Consecuencias de No Realizar Evaluaciones del Desempefio

-~ No es posible orientar las acciones del personal hacia la obtencion de los
objetivos del area.

-  Dificulta la supervision del personal al no existir un sistema que mida el avance
de las acciones.

- Resta transparencia al sistema de estimulos y promociones.

—  Se reduce la motivacion del personal, lo que deteriora su productividad.

-~ Se facilita el deterioro del clima laboral al no existir un sistema que promueva
la equidad.

-~ EIl personal al no recibir retroalimentacion oportuna, puede repetir errores o
desviarse de las metas establecidas sin tener la posibilidad de reorientar el camino.

-~ Se pierde la posibilidad de tener mayor contacto entre jefe y colaborar de cara a
los objetivos de tarea y de desarrollo, al no aprovechar el alto impacto de

la entrevista de valoracion del desempefio.
Definicion de Términos Basicos

Administracion del trabajo: esta orientada a implementar procedimientos que
permiten conocer, organizar, planear y evaluar las responsabilidades inherentes de los

empleados de la organizacion.
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Ambiente social de trabajo: busca fomentar la armonia en las interacciones
sociales del personal, observadas en la cordialidad, respeto y colaboracién entre los
empleados de la organizacion.

Capacitacion: Es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores en sus

actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

Carga laboral. Cuando la organizacion esta orientada a realizar su trabajo en el

tiempo estipulada sin percibir sobre cargas del mismo

Clima organizacional: se refiere a la percepcion del ambiente interno entre los

miembros de una empresa y esta estrechamente relacionado con sus comportamientos

Colaboracion: cuando la organizacion esta orientada a que las personas se

colaboren unas a otras para el logro de los objetivos propuestos

Competitividad: cuando la organizacion estd orientada a retribuir de una

competencia de acuerdo con el mercado laboral.

Comportamiento organizacional: es un campo de estudio que investiga el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion.

Desempefio laboral: es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas

establecidas con anterioridad.

Diagnostico: Identificacion y explicacion de las variables directa e indirectas

57


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml

inmersas en un problema, mas sus antecedentes, medicion y los efectos que se

producen en su medio ambiente.

Estrategia: es un proceso regulable, es el conjunto de las reglas que aseguran
una decision Optima en cada momento. Una estrategia por lo general abarca los
objetivos, las metas, los fines, la politica, la programacién de acciones de un todo

organizacional o individual.

Identidad: el sentido de pertenencia y compromiso que tienen las personas con
la organizacion les produce satisfaccion con su trabajo y el ambiente que les rodea:
ademas perciben que su trabajo es valorado, que participan y aportan con sus

opiniones.

Motivacién: son las cosas que mueven al trabajador a realizar determinadas

acciones y persistir en ellas para su culminacién de sus labores.

Organizacion: Es una unidad social consistentemente coordinada, compuesta
de dos o0 mas personas, que funciona de manera relativamente continua para alcanzar

una meta o conjunto de metas comunes.

Responsabilidad: Es el que cumple con sus obligaciones o que pone cuidado y

atencién en lo que hace o decide

Satisfaccion laboral: la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio

trabajo.

Trabajo en equipo: es la union de los esfuerzos de un grupo de colaboradores
para la consecucion de metas organizacionales en comdn, unificados para un solo

objetivo y reconocimiento. Capacidad abierta de aprendizaje de unos a otros.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo tendra como objetivo describir y justificar la metodologia
que se escogid para desarrollar el estudio. Al respecto Arias (2012) “La Metodologia
del proyecto incluye tipos de investigacion, las técnicas y los instrumentos que seran
utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el “como” se realizara el estudio para

responder el problema planteado” (p.110).
Tipo y Disefio de la Investigacion

El tipo y disefio de la investigacion esta ajustado al problema en estudio, con la
finalidad de comprobar los hechos con la teoria, para tal fin se enmarcé dentro de un
nivel proyectivo, de tipo descriptivo, con un disefio de campo, con revision

documental y una modalidad de Proyecto Factible.
Tipo de Investigacion

De acuerdo a la naturaleza del estudio, ésta se enmarcé dentro de una
investigacion proyectiva, debido a que esta orientada a proporcionar solucién o
respuesta a problemas planteados en una determinada realidad, como es el de
proponer Estrategias Organizacionales que mejoren el Rendimiento laboral en la
Empresa Kp Inversiones, C.A, en Valencia estado Carabobo. De acuerdo a lo
sefialado por Hurtado de Barrera (2012), este tipo de investigacion es aquella que
“propone soluciones a una situacion determinada a partir de un proceso de
indagacion. Implica explorar, describir, explicar, y proponer alternativas de cambio,

mas no necesariamente ejecutar la propuesta” (p.122).

De acuerdo al problema planteado, y en funcion de sus objetivos, la



investigacion quedo apoyada en un estudio de tipo descriptivo. Segln Sabino (2007),
las investigaciones descriptivas, “utilizan criterios sistematicos que permiten poner
de manifiesto la estructura o el comportamiento de los fenémenos en estudio,
proporcionando de este modo informacion sistematica y comparable con la de otras
fuentes”. Este tipo de estudio se efectla cuando se desea describir, en todos sus
componentes principales, una realidad, es decir, que se hara referencia a los hechos

que seran observados con detalle, sin ir mas alla de su simple descripcion.
Disefio de la Investigacion

La investigacion se ubicd dentro de la modalidad de proyecto factible, ya que
viene a atender necesidades especificas, a traves de un diagnostico y cuya finalidad
fue la implementacidn de estrategias Organizacionales que mejoren el Rendimiento
Laboral en la Empresa Kp Inversiones, C.A.; en relacion al tema la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador (UPEL) (2012):

Consiste en la investigacion, elaboracion y desarrollo de una propuesta de

un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o

necesidades de organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la

formulacion de politicas, programas, tecnologias, metodos o procesos. El

proyecto debe tener apoyo en una investigacion de tipo documental, de
campo o un disefio que incluya ambas modalidades (p.21).

Asi mismo, la investigacion se basoé en un disefio de campo ya que los datos
seran recogidos directamente de las personas objeto de estudio, que Tamayo (2009),
define, “Los datos de interés se recogen en forma directa de la realidad (...) su valor
radica en que permiten cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han
obtenido los datos” (p.114). En este caso la informacion fue proporcionada
directamente por el grupo de personas que laboran en la Empresa KP Inversiones,
C.A

También la investigacion fue de revisién documental, pues se apoya en trabajos

previos relacionados con el tema, con el propésito de ampliar y profundizar sobre la
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naturaleza del problema que se esté estudiando, al respecto Arias (2012) explica “Es
un proceso basado en la busqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacion de
datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en

fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electronicas” (p.27).
Poblacion y Muestra
Poblacion

En lo que respecta a la poblacion, conviene destacar que para Tamayo, (2009),
la poblacion es, “La totalidad de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de
unidades o entidades de poblacion que integran dicho fendmeno (...) y se le
denomina poblacion por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a un estudio o
investigacion” (p.180). Es por ello que la misma quedo integrada por la totalidad de
las personas que laboran en la Empresa KP Inversiones, C.A. la cual esta conformada

de ocho (08) personas que laboran diariamente y estan distribuidos:

Cuadro N° 1.
Poblacion sujeta a estudio

Cargo que ocupa H N° de personas
Gerente General 1
Gerente de Operaciones 1
Supervisor de Planta 1
Obreros 5
Total 08

Fuente: Castellanos, Palermo (2013)
Muestra

Para Palella y Martins (2006), una muestra, “representa un subconjunto de la
poblacion, accesible y limitado, sobre el que realizamos las mediciones o el
experimento con la idea de obtener conclusiones generalizables a la poblacion”

(p.116). Se aplico para la escogencia de esta, el muestreo No Probabilistico
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Intencional, ya que las autoras buscaron seleccionar un tipo de individuos con una
caracteristica determinada. Al respecto, los mismos autores, sefialan “El investigador
establece previamente los criterios para seleccionar las unidades de analisis, las
cuales reciben el nombre de tipo” (p.124). En este sentido 1a muestra fue aplicada a la

totalidad de la poblacién objeto de estudio.
Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

En esta parte del estudio se hara referencia a las actividades y pasos
secuenciales necesarios para llevar a cabo el trabajo, es decir que seran el medio a
través del cual los investigadores se relacionan con los participantes para obtener la
informacion necesaria que le permita lograr los objetivos de la investigacion que se
desarrolla. En consecuencia, dada la naturaleza del proyecto y tomando en cuenta los
datos que se necesitan, las técnicas que se utilizaron estuvieron conformadas por la

observacion directa y la encuesta, mientras que el instrumento fue un cuestionario.
Técnicas de Recoleccion de Datos

En cuanto a este tema Arias (2012) define este concepto como: “(...) el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informaciéon” (p.67). Ademas
indica que para cada estudio existe una técnica particular y especifica, que sirve de
complemento al método cientifico. En cuanto a esta investigacion las técnicas
utilizadas fueron la observacion directa y la encuesta. Segun Tamayo (2009) la
observacion directa: “Es aquella en la cual el investigador puede observar y recoger
datos mediante su propia observacion” (p.188). Esta técnica fue utilizada por las
investigadoras pues les permitid lograr los objetivos presentados, al poder ir al sitio
donde ocurren los hechos y detallar la situacion problematica evidenciada en la

Empresa KP Inversiones, C.A.

Y en relacion con la Encuesta Arias (2012) la define “Como una técnica que

pretende obtener informacidén que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de
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si mismos, o en relacidn con un tema particular” (p.72). Por medio de ésta se
alcanzaron los requerimientos y resultados necesarios para cumplir con los propdésitos

de la investigacion.
Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun las técnicas ya sefialadas, el instrumento mediante el cual se recopilé la
informacion y los datos relacionados con la investigacion fue un cuestionario, de
preguntas cerradas, dicotomicas que Tamayo (2009) sefiala: “Permite aislar ciertos
problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto numero de
datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p.190), y cerradas “Se contestan con
un si o un no” (p.191), las cuales se formalizaron de acuerdo a los objetivos
especificos, y fueron contestadas por las personas representadas en la muestra a través

de los cuales se consiguié la informacidn, el cual contd de 20 interrogantes.
Técnica para el Analisis e Interpretacion de los Datos

En esta seccion se mencionan los tipos de medida que se utilizan con mayor
frecuencia y que son los que van a permitir decidir cual es la mas apropiada para
analizar los datos, contenidos en el instrumento y considerados validos, por tal
motivo el analisis estadistico de los resultados se realizé a partir de la aplicacion del
instrumento, en forma cuantitativa a través del calculo del porcentaje de respuestas,

cuadros y graficos; que segun Palella y Martins (2006):

Una vez recogidos los valores que toman las variables del estudio (Datos),
se procede a su analisis estadistico, el cual permite hacer suposiciones e
interpretaciones sobre la naturaleza y significacion de aquellos en atencion
a los distintos tipos de informacion que puedan proporcionar (p. 188).

En tal sentido los mismos autores refieren que el analisis se realizé a través de la
estadistica descriptiva, que los mismos autores la definen como: “Consiste sobre todo

en la presentacion de datos en forma de tablas y graficas (...). Se plantea cuando se
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trabaja con toda la poblacion” (p.189).

Para tal fin en la presentacion de los resultados se recurrié a, cuadros
distributivos de frecuencias que para Ortiz y Garcia (2008), es “Conjunto de
puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias (...) pueden completarse
agregando las frecuencias relativas (...) son los porcentajes de casoS en cada
categoria” (p.136). De este modo, la codificacion y tabulacion de los datos se efectud
mediante tablas de informacidn estructuradas en frecuencias y porcentajes de acuerdo
a cada items establecido, con la finalidad de desarrollar los objetivos trazados; que
luego de ser tabulados, se explicaron por medio de cuadros, graficos circulares y
columnas, con el propoésito de dar una mejor visualizacion e interpretacion de los

mismos.
Validez y Confiabilidad del Instrumento
Validez del Instrumento

La validez es un método utilizado con frecuencia por los investigadores, esta
medida estadistica se refiere a que la informacion obtenida a través del instrumento,
arroje resultados reales, es decir, que los resultados de la recoleccién de datos estan
sirviendo realmente a los propositos para los cuales fueron elaborados, entonces se
considera que tales resultados tienen validez. En funcién a lo planteado, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), en relacion al tema afirman “Grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico del contenido de lo que se mide” (p.200).
Es decir que el instrumento es valido si los datos obtenidos se ajustan a la realidad sin

modificar los hechos.

Para dar cumplimiento a lo antes planteado la validez se determind mediante el
juicio de un equipo de expertos vinculados con el tema de estudio, quienes evaluaron
el instrumento bajo los criterios de claridad, congruencia, redaccién asi como

pertinencia de los items con relacién a los objetivos, dimensiones e indicadores del
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estudio, apoyandose en el cuadro de operacionalizacién de las variables (Ver Anexo
B).

Confiabilidad del Instrumento

En relacion al tema, Palella y Martins (2006), la definen “como la ausencia de
error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos. Representa la influencia del
azar en la medida; es decir, es el grado en el que las mediciones estan libres de
deviacion producidas por los errores causales” (p.176). Por lo antes expuesto los
resultados se manejaran bajo los criterios de decision para la confiabilidad de un
Instrumento de los mismos autores; ya que consideran que un instrumento es
confiable cuando el resultado es mayor o igual a 0,61; asegurando que mientras los
resultados se acerquen a uno (1) se puede certificar que el instrumento tiene una alta

confiabilidad.

En relacion al presente estudio los resultados se revisaron utilizando la forma de
Kuder Richardson (KR, propio de este tipo de instrumento, debido a que este
coeficiente se aplica para respuestas dicotomicas, pues permite examinar cémo ha
sido respondido cada item en relacién con los restantes. Para obtener la confiabilidad
se aplicd una prueba piloto, que Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen
“Consiste en administrar el instrumento a una pequefia muestra para probar su

pertinencia y eficacia (...) (p. 210). (Ver Anexo C)

El resultado de la confiabilidad fue 0,81 considerada muy alta segun el cuadro
de criterios para la confiabilidad de un instrumento (Palella y Martins; 2006) (Ver
Cuadro 2)
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Cuadro N° 2.

Criterios de Decision para la Confiabilidad de un Instrumento

RANGO MAGNITUD
0,81-1 MUY ALTA
0,61-0,80 ALTA
0,41 -0,60 MEDIA
0,21 -0,40 BAJA
0-0,20 MUY BAJA
Fuente: Palella y Martins (2006)
Célculo de Confiabilidad
: . —X)? 54,88
Varianza Total:  y,,2 _ X (x )" _ — 7.84
mn—1 7
Coeficiente de:
K Vtz—Zp.q 20 6,00
KR20 = = —x—— = 1,05=0,76 = 0,81
K—1 [ Vt? 19 7,84
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Cuadro N° 3
Operacionalizacion de Variables

Objetivo General: Proponer Estrategias Organizacionales que mejoren el Rendimiento laboral en la Empresa Kp Inversiones, C.A, en Valencia

estado Carabobo.

Obijetivos Especificos Variable ‘ Definicién conceptual Dimensiones Indicadores Items
. L, Es la creacion, e
Identificar la situacion actual de la . . o Planificacion 1,2
: implementacion y evaluacion
empresa KP Inversiones C.A., en . .
. . Estrategias de las decisiones dentro de Estructura L 3,45
relacion a las estrategias LT A oo Organizacion RO
o . Organizacionales una organizacion, en base a la Organizacional 6,7
organizaciones manejadas por la ) !
misma cual se alcanzaran los Control 8
' objetivos a largo plazo. ontro
Se refiere a la técnica capaz de Factores 9.10
. - - realizar el estudio y analisis de i '
Determinar  las  debilidades que Debilidades del " estudio y Internos
. N la organizacidn, en cada una o
influyen en el proceso organizacional Proceso . - Organizacion L
. e de sus &reas y proporcionar Conocimiento
de la empresa KP Inversiones C.A. organizacional . 11,12,
soluciones a las sobre procesos 13
irregularidades halladas. organizacionales
Establecer la factibilidad de crear Se refiere a la forma en la que .
normas de procedimientos, en el los empleados realizan su Compromiso 14
sistema organizacional de la empresa, Desempefio laboral | trabajo y la actitud que Factibilidad
para el rendimiento laboral de los manifiestan cuando lo Motivacion 15
empleados de la misma. efectdan.
- - Conjunto de acciones ;
Disefiar un plan estratégico que Junt Necesidad 16,17
necesarias para alcanzar un
desarrolle los aspectos - S o —
R L Disefio de Plan objetivo especifico que . Beneficio 18
organizacionales, para optimizar el . . L Estrategias
- Estratégico permita optimizar el
rendimiento laboral de la empresa KP funci iento de | tig ] L
Inversiones C.A. uncionamiento de fa gestion Disposicion 19,20
organizacional de la empresa.

L9

Fuente: Castellanos, Palermo (2013)




CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Presentacion de los Resultados

Los resultados arrojados por las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion que se mencionan, fueron aplicados a las personas que laboran en la
Empresa KP Inversiones, C.A.; se presentan en este capitulo siguiendo los parametros

sefialado por Balestrini (2002), para el anélisis e interpretacion de los resultados:

Al culminar la fase de recoleccion de la informacion, los datos, han de ser
sometidos a un proceso de elaboracion técnica que permita recontarlos y
resumirlos; antes de introducir el analisis diferenciado a partir de
procedimientos estadisticos; y posibilitar la interpretacion y el logro de
conclusiones a través de los resultados obtenidos (p. 169).

Es decir, que una vez que se recogieron los valores que toman las variables
estudiadas, se procedio al analisis estadistico, que permitio hacer observaciones e
interpretaciones de los datos, en atencién a los distintos tipos de informacion que

fueron proporcionados, al momento de la aplicacion del instrumento.

A continuacién se presentan y analizan de forma estadistica los resultados
arrojados por el cuestionario aplicado, los cuales seran codificados y tabulados, para
ser presentados en forma grafica y computarizada, empleandose tablas de distribucion
de frecuencia y porcentaje, para la mejor interpretacion de los resultados. En relacion
a lo planteado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefialan que “Una vez que
los datos se han codificado, transferido a una matriz, guardado en un archivo y

“limpiado” de errores, el investigador procede a analizarlos™ (p.278).



Analisis descriptivo. Item por Item de la Variable: Estrategias Organizacionales.
Dimensién: Estructura Organizacional

Cuadro 4. Distribucion porcentual del tem 1

Item 1. ¢En esta organizacion se cuenta con Mision y Vision?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)

Sl 4 50
NO 4 50
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 1

M Sl
ENO
50%

Gréfico 1. Representacion porcentual del item 1. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

El 50 por ciento de los encuestados sefiala que la empresa posee mision y vision,
sin embargo, hay un 50 por ciento que sefialan lo contrario. Por medio de estos
resultados se puede afirmar que la opinion esta divida en partes iguales, lo cual se
podria interpretar como falta de conocimiento en relacion a la empresa para la cual
trabajan.
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Cuadro 5.Distribucion porcentual del Item 2
Item 2. ;Se implementan nuevas estrategias acordes con las necesidades?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)

Sl 2 25
NO 6 75
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 2

M Sl
HNO

25%

Gréfico 2. Representacion porcentual del item 2. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Los resultados demuestran que no existe una implementacion de estrategias que
sean adecuadas a las situaciones que se presentes ya que el 75 % de los encuestados
opina que no hay cambios de acuerdo a la situacion y no se plantean nuevas
directrices. Segun las observaciones esta es una debilidad la cual debe corregir la

empresa.
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Cuadro 6.Distribucion porcentual del item 3

Item 3. ;Cuenta la empresa con un organigrama?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 1 12
NO 7 88
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 3

88% 12%

M Sl
HNO

Gréfico 3. Representacion porcentual del item 3. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

En cuanto a esta interrogante, el 88 por ciento de las personas encuestadas
afirman que no existe un organigrama por lo tanto hay un desconocimiento por parte
de los trabajadores, ya que no conocen la estructura y no saben quién debe girarles las
ordenes y a quien dirigirse ante alguna eventualidad, bien sea personal o laboral,
mientras que el 12 por ciento restante respondid que si existe ese organigrama. Ante
estos resultados seria importante saber que considera ese 12 por ciento un

organigrama, porque tal vez se tenga conocimientos errados hacia el término.
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Cuadro 7.Distribucion porcentual del item 4
Item 4. ;Se adecua la empresa a los constantes cambios e innovaciones tecnologicas?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)

Sl 2 25
NO 6 75
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 4

75%
M Sl
HNO

25%

Graéfico 4. Representacion porcentual del item 4. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
En estos resultados, se puede inferir que existe poca disposicion a innovar en los
procesos, pudiendo generar falta de interés en procesos tal vez tediosos, cuando se

puede ahorrar muchas veces costo y tiempo, mientras que un 25 por ciento esta

conforme con los implementos que utilizan y les parce aceptable.
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Cuadro 8.Distribucion porcentual del item 5

Item 5. ¢Existe en la empresa un manual de estrategias conocido por usted?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 0 0
NO 8 100
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 5

100% usl

HNO

Gréfico 5. Representacion porcentual del item 5. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
Los resultados obtenidos en este item, arrojaron que el 100 por ciento sefialan
que no existe o por lo menos no conoce ningin manual de estrategias de la empresa,

con este resultado se evidencia la falta de planificacion ante el dia a dia y su

improvisacién en los procesos.
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Cuadro 9.Distribucion porcentual del item 6

Item 6. ¢Conoce usted con claridad sus funciones y responsabilidades?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)

Sl 5 62
NO 3 38
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 6

62%

Sl
ENO

38%

Gréfico 6. Representacion porcentual del item 6. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

El 62 por ciento de los encuestados afirman que si conocen sus
responsabilidades sin embargo el 38 por ciento desconoce sus funciones un
porcentaje alto ya que la muestra es la totalidad de los trabajadores representando con
esto una debilidad que debe solucionar la empresa ya que esta falta de informacion la
perjudica directamente en la produccion.
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Cuadro 10. Distribucion porcentual del item 7

Item 7. ¢;Considera usted que las tareas dentro de la organizacion se encuentra
eficientemente distribuidas?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 0 0
NO 8 100
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 7

Sl
HNO

100%

Gréfico 7. Representacion porcentual del item 7. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Las respuestas arrojadas por este grafico corroboran la necesidad de establecer
una distribucion de las responsabilidades porque con esto se genera trabajadores
explotados por una sobrecarga de trabajo y en algunos casos exceso de tiempo libre al
mismo tiempo por parte de otros trabajadores es importante la distribucion equitativa
de labores para evitar descontentos y problemas en el fututo, la empresa esté obligada

por su bienestar, a modificar inmediatamente esta tendencia.
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Cuadro 11. Distribucion porcentual del item 8

Item 8. ;Considera que el control de la organizacion se encuentra centralizado en lo
que se refiere a la toma de decisiones?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 7 87
NO 1 13
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 8

M Sl
HNO

87%

Gréfico 8. Representacion porcentual del item 8. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

En este item, el 87 por ciento de los encuestados indic6 que la toma de
decisiones se encuentra en manos de una persona y no hay posibilidad de
participacion en la toma de las mismas, generando un ambiente hostil ya que no hay
interés de que los trabajadores puedan exponer sus ideas y opiniones acerca de
asuntos relacionados con el trabajo coartando su derecho de ofrecer sugerencias que

tal vez favorecerian alguna situacion o proceso.
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Cuadro N° 12. Distribucién porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Estrategias Organizacionales. Dimensién: Estructura Organizacional.

N

f f
1 | ¢En esta organizacion se cuenta con mision y vision? 41 50 | 4 [ 50
2 | ¢Se implementan nuevas estrategias acordes con las necesidades? 2125 | 6| 75
3 ¢Cuentan los empleados con adiestramiento previo necesario para el cumplimiento de sus 1112171 88
funciones?
4 | ;Se adecua la empresa a los constantes cambios e innovaciones tecnoldgicas? 2125 | 6| 75
5 | ¢Existe en la empresa un Manual de estrategias conocido por usted? 0| O 8 | 100
6 | ¢Conoce usted con claridad sus funciones y responsabilidades? 5162 | 3| 38
7 ¢Existe un personal encargado de supervisar que se cumplan las funciones ol o s | 100
administrativas?
8 | ¢Emplean actualmente medidas de control de riesgo en la empresa? 7187 |1 13
Total Promediado | 3 | 33 | 5 | 67
Fuente: Castellanos y Palermo (2013).
Dimension Estuctura Orgaq‘llgacmnal
100 - 88 R | 87
75 1 75
20 5 ] . Esif
60 + 5050 WS1%
40 - 25 25 ENOf
20 4 zi 11i27 zi a LINO %
0 1 2 T T T T llb
1 2 3 4 8

Gréfico 9. Representacion porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Estrategias Organizacionales. Dimensién: Estructura Organizacional. Fuente:
Castellanos y Palermo (2013)

Analisis

Con respecto a los resultados obtenidos en esta dimension, se aprecia que el
33% respondié de forma afirmativa, en cuanto al conocimiento de la estructura
organizacional de la empresa, y un 67% lo hizo negativamente. Advirtiéndose esto
como una debilidad en cuanto a la carencia de conocimiento sobre el tema que se esta
manejando, ya que los empleados conocen la organizacion pero no estan identificados
con ella, siendo importante suministrar la informacion correcta para utilizar los

recursos existentes de manera coordinada y precisa.
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Cuadro 13.Distribucion porcentual del item 9

Item 9. ¢Se realizan analisis de Debilidades en la empresa?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 0 0
NO 8 100
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item9

Sl
ENO

Gréfico 10. Representacion porcentual del item 9. Fuente: Castellanos y Palermo.
(2013).

Analisis

Los resultados que arroja el presente grafico muestra que el 100 por ciento de
los encuestados responden que no, por lo tanto la empresa puede presentar un circulo
vicioso en muchas situaciones, donde no se aplican correctivos porque sencillamente
no se analizan las faltan ni las cosas que desfavorecen sus procesos por lo tanto no

pueden solucionar nada de lo cual no quieran tomar conciencia.
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Cuadro 14.Distribucion porcentual del item 10

item 10. ¢La empresa ha realizado un diagndstico para conocer las necesidades
organizacionales de la misma?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 0 0
NO 8 100
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 10

100%

Sl
HNO

0%

Gréfico 11. Representacion porcentual del item 10. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan nuevamente que la
totalidad de los encuestados considera que no se hace una evaluacion de los procesos,
de los trabajadores para facilitar la identificacion de los problemas por lo tanto la
probabilidad de caer en el mismo error es alta, ya que no se tiene un adecuado sistema
que permita identificar los problemas, las causas y las soluciones y con que se cuenta
para solucionarlos, esto es una debilidad que genera a la empresa altos costos bien sea
en dinero y tiempo.
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Cuadro 15.Distribucion porcentual del item 11

Item 11. ;Tiene Conocimiento de la importancia de las estrategias organizacionales
para optimizar el rendimiento laboral?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 3 37
NO 5 63
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 11

63%

M Sl

37% HNO

Graéfico 12. Representacion porcentual del item 11. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Los resultados que arroja el presente grafico muestra que el 63 por ciento de los
encuestados responden que si saben lo importante que es tener estrategias para poder
desempefiarse de manera exitosa en lo laboral, pero el 37 por ciento no considera que
sea de mayor relevancia, por lo tanto es posible que esa parte encuestada no esté
realizando su trabajo de la mejor manera o simplemente no solo se preocupa por la

labor que el individualmente realiza.
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Cuadro 16.Distribucion porcentual del item 12

Item 12. ¢El conocimiento empirico y practico es compartido de manera efectiva con
tus comparieros de trabajo?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 3 37
NO 5 63
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 12

63%

37% M Sl

HNO

Graéfico 13. Representacion porcentual del item 12. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 63 por ciento de
los encuestados expresa el clima en lo que se refiere a colaboracidn entre comparieros

de trabajo es poca, al existir esto no hay acoplamiento en lo que se refiere al proceso,

mientras que el 37 por ciento considera que si.
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Cuadro 17.Distribucion porcentual del item 13

item 13. (Cuenta la empresa con procedimientos para el control del sistema
organizacional de la empresa?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 1 12
NO 7 88
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

ltem 13

88%

MSl
ENO

12%

Graéfico 14. Representacion porcentual del item 13. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
Los resultados que arroja el presente grafico muestran que el 88 por ciento de
los encuestados responden que no, evidenciando la falta de organizacion que presenta

la empresa, mientras que el 12 por cierto considerase que si cuentan con

procedimientos para el control del sistema organizacional.
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Cuadro N° 18. Distribucién porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Debilidades del Proceso Organizacional. Dimension: Organizacion

° < Sl NO
‘ N ITEM floe | %
9 | ;Se realiza analisis de debilidades en la empresa 0| O 8 | 100
¢La empresa ha realizado un diagnostico para conocer las necesidades organizacionales
10 d : 0| O 8 | 100
e la misma?
11 ¢ Tiene conocimiento de la importancia de las estrategias organizacionales para optimizar 303715 63
el rendimiento laboral?
12 ¢El conocimiento empirico y practico es compartido de manera efectiva con tus 3037 |5 63
compafieros de trabajo?
¢Cuenta la empresa con procedimientos para el control del sistema organizacional de la
13 1] 12 |7 88
empresa?
Total Promediado | 1 | 18 | 7 | 82
Fuente: Castellanos y Palermo (2013)
Dimension Organlzacwn
/ 100 100
- -
100 - / SE‘_
90 - /
8_0 -
70 ? B e = Esif
60 - / MSI%
50 1 / 37 @NOf
40 - /
20 A / 8 8 5
0 T T T T T
9 10 11 12 13

Gréfico 15. Representacion porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Debilidades Organizacionales. Dimensién: Organizacién. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013)

Analisis

Los resultados obtenidos en esta dimension, arrojan que un promedio del 18%

de las personas encuestadas respondi6 de forma positiva y un 82% lo hizo

negativamente,

observandose que existen muchas debilidades en cuanto al

conocimiento de la gestion administrativa, especialmente en lo que refiere a la

organizacion.
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Cuadro 19. Distribucion porcentual del item 14

Item 14. ;Cree usted que desempefiarse dentro de la organizacion de forma activa
promueve un compromiso con el puesto de trabajo?

‘ ALTERNATIVAS FRECUENCIAS ‘ PORCENTAJES (%)
Sl 6 75
NO 2 25
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 14

Sl
ENO

75%

Gréfico 16. Representacion porcentual del item 14. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 75 por ciento de
los encuestados expresa que el buen y eficiente desempefio genera beneficios visibles
dentro de la empresa, ya que cada quien tiene responsabilidades y velara por el
cumplimiento de manera oportuna y eficaz de sus labores, mientras que el 25 por
ciento de los encuestados no considera que tenga importancia, lo cual la empresa

debe corregir.
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Cuadro 20.Distribucion porcentual del item 15

Item 15. ;Cree usted que establecer agentes motivadores aumentaria la satisfaccion
laboral?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

tem 15

MSl

100% ENO

Gréfico 17. Representacion porcentual del item 15. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Los resultados que arroja el presente grafico muestra que el 100 por ciento de
los encuestados responden que si, deberian ser tomados en cuenta, que los directivos
presentes propuestas que los motiven a esforzarse en sus labores, bien sea con
herramientas que faciliten el trabajo, incentivos salariales y/o beneficios por su buen

desempefio.
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Cuadro N° 21. Distribucién porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Desempefio Laboral. Dimension: Factibilidad.

‘ N° ITEM

¢Cree usted que desempefiarse dentro de la organizacion de forma activa promueve un

% compromiso con el puesto de trabajo?

f

6 2
15 | ¢Cree usted que establecer agentes motivadores aumentaria la satisfaccion laboral? 8]100| O 0
Total Promediado | 7 1

Fuente: Castellanos y Palermo (2013)

Dimension Factibilidad

.

MSIf
80 -

MSI%
60 -

ENOf
40 - 2

' LINO %
20 -
0 T Y
14 15

Gréafico 18. Representacion porcentual del total de respuestas dadas a la
Variable Desempefio Laboral. Dimension: Factibilidad. Fuente: Castellanos y
Palermo (2013)

Analisis

Los resultados obtenidos en esta dimensidn, arrojan que el 87%, de las personas
encuestadas respondi6 de forma positiva y un 13% lo hizo negativamente,
observandose que los empleados, a pesar de no encontrarse a gusto con las politicas
que implementa la empresa, si estan dispuestos a comprometerse con su puesto de
trabajo, ademas de reconocer que si existieran agentes motivacionales con toda

seguridad no existiria descontento entre el personal.
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Cuadro 22.Distribucién porcentual del item 16

Item 16. cConsidera necesario la aplicacion de estrategias para lograr la optimizacion
en el rendimiento laboral?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
Sl 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 16

MSl

100% ENO

Gréfico 19. Representacion porcentual del item 16. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 100 por ciento de
los encuestados expresa que es necesaria la aplicacion de estrategias para lograr la

optimizacion en el rendimiento laboral y de esta forma generara valor agregado a la

empresa, al tener un personal satisfecho.
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Cuadro 23.Distribucion porcentual del item 17

Item 17. ;Se deben implementar estrategias organizacionales que influyan en la
innovacion y crecimiento de la empresa?

‘ ALTERNATIVAS FRECUENCIAS ‘ PORCENTAJES (%)
Sl 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

item 17

100%

Sl

ENO
0%

Graéfico 20. Representacion porcentual del item 17. Fuente: Castellanos y Palermo.
(2013).

Analisis

Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 100 por ciento de
los encuestados desea que se implemente mecanismos que permitan que la empresa
tenga mejor funcionamiento, en su totalidad estan de acuerdo y demuestran que
quieren lo mejor para la empresa, esta debe aprovechar que su personal tiene el
interés y el conocimiento de que la situacién puede mejorar, la junta directiva debe

tomar una decisién que la haga incursionar en el cambio.
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Cuadro 24.Distribucion porcentual del item 18

Item 18. ;Considera usted que la elaboracion de estrategias organizacionales seria
beneficioso para la empresa?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
N]| 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100
Fuente: Castellanos y Palermo (2013).
item 18

MSl
ENO

Graéfico 21. Representacion porcentual del item 18. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis
Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 100 por ciento de
los encuestados expresa que la elaboracion de estrategias organizacionales, seria

beneficioso para la empresa pues al tener empleados que trabajan de forma arménica,

con toda seguridad serd una empresa exitosa.
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Cuadro 25.Distribucion porcentual del item 19

Item 19. ¢Estaria de acuerdo en implementar estrategias organizacionales orientadas
a la optimizacion en el rendimiento laboral?

‘ ALTERNATIVAS FRECUENCIAS ‘ PORCENTAJES (%)
Sl 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100

Fuente: Castellanos y Palermo (2013).

Item 19

Sl

100% ENO

Graéfico 22. Representacion porcentual del item 19. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 100 por ciento de
los encuestados expresa que tienen interés en participar en la implementacion del
cambio que tanto necesita la empresa, los encuestados quieren adquirir el
compromiso de optimizar sus procesos Yy asi retribuirle a la empresa con un

desempefio éptimo.
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Cuadro 26.Distribucion porcentual del item 20

Item 20. ¢Estaria dispuesto a trabajar mediante nuevas estrategias organizacionales
que faciliten la realizacion de sus actividades?

ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES (%)
N]| 8 100
NO 0 0
TOTAL 8 100
Fuente: Castellanos y Palermo (2013).
item 20

MSl
ENO

Graéfico 23. Representacion porcentual del item 10. Fuente: Castellanos y Palermo
(2013).

Analisis

Las respuestas obtenidas por esta interrogante sefialan que el 100 por ciento de
los encuestados expresa que se encuentra dispuesto a asumir el compromiso del
cambio, que estan a la disposicion de implementar lo que sea necesario para que su
situacion actual mejore. La empresa debe aprovechar esta oportunidad de que sus

empleados quieren que la empresa se enrumbe y sea una empresa exitosa.
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Cuadro N° 27. Distribucién porcentual del total de respuestas dadas a la Variable
Disefio Estratégico. Dimension: Estrategias.

. - SI | NO
‘ N ITEM flo% |f]o%
16 ¢Considera necesario la aplicacion de estrategias para lograr la optimizacion en el 8 | 1000l o
rendimiento laboral?
¢Se deben implementar estrategias organizacionales que influyan en la innovacion y
17 S 8 | 100 (0| O
crecimiento de la empresa?
18 ¢Considera usted que la elaboracidn de estrategias organizacionales seria beneficioso 8 | 100 |0l o
para la empresa?
¢Estaria de acuerdo en implementar estrategias organizacionales orientadas a la
19 AT P 8 | 100 (0| O
optimizacion en el rendimiento laboral?
20 ¢Estaria dispuesto a trabajar mediante nuevas estrategias organizacionales que faciliten 8 | 1000l o
la realizacion de sus actividades?
Total Promediado| 8 | 100 (0| O

Fuente: Castellanos y Palermo (2013)

Dimension Estratégias

A0 100100100 100
100 T

80 - S f

60 - MSI%
40 - HENOf
- s 8 LINO %
0 T T L] T 1

16 17 18 19 20

Gréfico 24. Representacion porcentual del total de respuestas dadas a la
Variable Disefio Estratégico. Dimension: Estrategias. Fuente: Castellanos y
Palermo (2013)

Analisis

Los resultados obtenidos en esta dimension, arrojan que el 100%, de las
personas encuestadas respondid de forma positiva, en relacion a la necesidad,
beneficio de nuevas estrategias que favorezcan la gestion administrativa de la
empresa, que indica que se deben fortalecer los conocimientos de los trabajadores en

relacion a la importancia de este tema.
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Analisis General de los Resultados

Una vez revisados y analizados los resultados que proyectaron cada uno de los
items establecidos para conocer el rendimiento laboral en la empresa Kp Inversiones,
C.A, se ha determinado que no existen estrategias organizacionales que permitan el
efectivo funcionamiento de la organizacion, teniendo como mayor debilidad el
desconocimiento por parte de sus integrantes en lo concerniente a la misién y visién
de la empresa, a su vez se ignora la existencia de un organigrama, no conocen sus
funciones y responsabilidades dentro de la misma, todo esto genera un clima de
desconcierto e incertidumbre, igualmente, en el items 2 el 75% indica que no se
implementa estrategias que satisfaga las necesidades de la organizacion y en el item 5

el 100% de los encuestados considera que no existe un manual de estrategias.

Sin embargo, en el item 19 el 100% de los encuestados estd dispuesto a
implementar estrategias organizacionales que estén orientadas a la optimizacion del
rendimiento laboral, y en el item 20 la totalidad de los encuestados tiene la
disposicion de trabajar mediante nuevas estrategias que faciliten la realizacion de sus
actividades representando una oportunidad de mejora, ya que los trabajadores estan
dispuestos y abiertos al cambio, por lo tanto sera un punto a favor en la ejecucion de

nuevas estrateg ias.

En funcion de lo antes planteado, se recomienda desarrollar un propuesta basada
en estrategias que permitan mejorar la estructura organizativa, y por ende la
optimizacion de las actividades de los trabajadores para que se logre un mejor
desempefio de las actividades y asi se logre consolidar un clima organizacional capaz

satisfacer sus necesidades y alcanzar los objetivos propuestos.

Analisis de los Factores Internos y Externos que intervienen en el Rendimiento
Laboral de los Trabajadores de la empresa Kp Inversiones, C.A.

Los elementos internos y externos que intervienen en el rendimiento laboral de
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los trabajadores de la empresa Kp Inversiones, C.A. fueron recabados a través del
analisis de los instrumentos de recoleccion de datos, aplicados a la unidad de estudio,
en este caso en concreto mediante el analisis estratégico situacional de la empresa en
la actualidad. A continuacién se presentan los resultados de la Matriz FODA donde

participa la empresa en estudio.

Cuadro N° 28.
Matriz FODA

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES

Posicionamiento en el mercado Inexistencia de una estructura organizativa

Personal dispuesto al crecimiento|No existe asignacion especifica de las
profesional e integral funciones a ejecutar en los puestos de trabajo
Disposicion de la Gerencia a
cambios en beneficios de la|Deficiente Cohesién Grupal
organizacion

No se consideran la opinion de los empleados

ANALISIS EXTERNO

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Disponibilidad de sistemas
automatizados y tecnologia de punta
orientada a la optimizacion de los
procesos productivos

Posibilidad de realizar cursos
especializados

Existencia de empresas consultoras
en Administracion de Personal

Utilizar el internet como herramienta
de publicidad y mercadeo para dar a | Inestabilidad econdémica y Politica
conocer sus productos
Fuente: Castellanos y Palermo (2013)

Alta competitividad en el sector industrial

Crisis econémica nacional e internacional

Regulaciones impositivas por parte del Estado
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

— Larevision de diferentes fuentes bibliogréficas relacionadas con el desempefio
laboral permiti6 llegar a la conclusion de que con un personal motivado, la empresa
puede presentar cambios positivos, consiguiendo que mejore la organizacion y buen
desarrollo de los trabajadores y como consecuencia un mejoramiento en las lineas de

produccion.

—  Se pudo evidenciar que la empresa Kp Inversiones, C.A presenta una deficiencia
en lo referente a organizacion, pues no posee una clara forma de como hacer frente a
las situaciones que se presentan en materia de estrategias, ademas muestran carencias
de planificacién, tampoco tiene definido su plan de metas, ocasionandoles un sin
namero de inconvenientes; esta especie de limbo afecta la toma de decisiones y al no
poseer un plan estratégico para trabajar, se incurre en el mismo error, teniendo como
resultado un alto costo en la utilizacion de los recursos, representando perdidas en

tiempo y dinero, generando molestias y desmotivacion en los trabajadores.

—  Los trabajadores que fueron objeto de estudio como pieza fundamental en el
desarrollo de la empresa, se encuentran desorientados e ignorados, no se les considera
que sea parte de la empresa y por tanto no participan en la discusion de alguna
sugerencia o inquietudes sobre los procesos, tampoco son considerados a la hora de
opinar sobre alguna decision en relacion a la produccion, las ordenes las gira una sola
persona que en muchas ocasiones no es la mas adecuada, los trabajadores poseen un
ambiente laboral un tanto hostil, no existe comunicacién y mucho menos ganas de

realizar, de la mejor manera, su trabajo.



—  La gerencia también presenta debilidades, porque no tiene establecido un plan
que le permita medir de manera confiable el cumplimiento de las metas, muchas
veces no toman decisiones de acuerdo a la situacion y no se retinen los gerentes para
establecer medidas que corrijan sus problemas, la falta de trabajo en equipo ha
ocasionado una ausencia de liderazgo y por tanto cada quien hace en la organizacién

lo que mejor le parezca, buscando siempre su conveniencia individual.

— Con la creacion de normas y procedimientos se pueden resolver muchos
problemas, porque serian directrices, que establecerian de forma clara, la manera en
como debe ir organizada la empresa, quien debe girar las 6rdenes y como se debe
realizar las distintas tareas que corresponden a los diferentes cargos, para asi
conseguir un mejor desempefio general en sus trabajadores, esto se vera reflejado en
la produccién pudiendo generar la adquisicion de nuevos clientes, ya que el personal
que labora tendria bien definido sus labores y por tanto podran cumplir con los

objetivos siendo capaces de asumir nuevos retos.

— En el disefio de un plan estratégico que pueda servir de guia a la empresa Kp
Inversiones, C.A para el beneficio en todos los niveles, principalmente en el
organizacional que representa los fundamentos y bases para trabajar de manera
armoniosa y organizada, este servird de guia para tener conocimiento de cdémo

realizar de la mejor manera, el mejoramiento del rendimiento laboral.

—  Esa renuente manera de resistirse a las innovaciones tecnolégicas, de como
desempenfiar su principal tarea, la fabricacion de paletas para ser utilizadas para
almacenar distintas mercancias, hace que la produccion pueda tardar mucho mas
tiempo, generando un costo de tiempo empleado y pagar mas hora de mano de obra,
que muy bien pueden reducirse si se toma en consideracion el cambio que debe
realizarse para gque estos costos disminuyan y se emplee menos tiempo, por lo tanto

sacar una mejor produccion.
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Recomendaciones

—  Seria beneficioso, primero realizar un organigrama y darlo a conocer para que
todo el personal tenga conocimiento de la estructura organizativa de la empresa, para
que sepas cual es el orden jerarquico y por lo tanto quien seré quien les de las ordenes

y a quien deben recurrir por alguna inquietud o por algin requerimiento de planta.

—  Elaborar un manual de estrategias adaptado a las actividades de la empresa, que
le permitan saber qué hacer ante las situaciones, repartiendo equitativamente el
trabajo y estableciendo la manera de realizar las distintas tareas para que el personal
posea un patrén que guie las actividades y sea realizado de manera correcta, al lograr
esto se minimizan los costos por material defectuoso en la fabricacion y disminuyen
los tiempos en la elaboracion de las paletas, ya que al presentarse una eventualidad se
tendra el conocimiento y se cumplira con los parametros del manual, ya no se

preguntaran que hacer.

—  Elaborar un diagnostico de la situacion actual de la empresa, realizando una lista
de los principales problemas, las debilidades observadas, pero incluyendo la
participacion de los empleados para que sean un adicional, ya ellos trabajan con la
materia prima y también porque deben ser tomados en cuenta para hacer un buen
equipo de trabajo que laboren de manera conjunta, para la buena armonia, una vez
puntualizados los problemas, verificar los recursos con los que se cuenta y establecer
las soluciones, pero es muy importante que el personal sea escuchado y se le

comience a dar el valor que son el motor de la empresa.

—  Establecer la realizacion de programas de capacitacion y desarrollo de las
habilidades para que los trabajadores aprovechen al maximo los conocimiento y
enriquezcan, para en un futuro la empresa, que esta en vias de expansion, cuente con
un personal altamente capacitado capaz de hacer frente a las situaciones y pueda

proponer nuevas ideas que conllevaran a posiblemente la fabricacion de otra cosas y
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aumentar el nivel de la empresa ya que serd& mas productiva, ademas de tener
trabajadores capacitados y especializados en las areas para la cual han sido
empleados.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

Propuesta de Plan Estratégico orientado al Rendimiento Laboral
en la Empresa Kp Inversiones, C.A.

Introduccién

Es importante destacar que el proceso del planeamiento estratégico de cualquier
organizacion debe hacerse en conjunto con los miembros de la organizacion, para ello
se debe contar con el concurso de los diferentes actores de la empresa tanto internos

Como externos.

Por tal motivo un plan estratégico representa una base, la cual se apoya en
diferentes tedricos, formas de como realizar de la mejor manera algun procedimiento,
realizandolo por etapas, ya que deben ir solucionandose de manera organizada para
obtener el resultado esperado, en el caso estudio se enfocara en el mejoramiento del
rendimiento laboral de la empresa Kp Inversiones C.A., con el fin de optimizar los

procesos ya que muestra una fuerte deficiencia en esa area.
Justificacion de la Propuesta

La propuesta se fundamenta en la necesidad que tiene la empresa Kp
Inversiones C.A. en lo referente al rendimiento de sus trabajadores, para la cual se
aplicd un instrumento que consistio en la recoleccion de datos a través de una
encuesta en la modalidad de cuestionario; una vez analizados los resultados se
procedi6 a ofrecer varias alternativas que permitan conseguir los objetivos

propuestos. Esta propuesta ofrece una posibilidad interesante de corregir, mejorar y



renovar algunos procesos en materia de organizacion donde se engrane ambas partes
(Gerencia General y trabajadores) para que puedan lograr las metas propuestas, asi
mismo obtener que el personal se sienta que su opinion es tomada en cuenta en la

organizacion.
Objetivo General

Proporcionar a la Gerencia de Kp Inversiones C.A., estrategias organizacionales

que les permita optimizar el rendimiento laboral.
Obijetivos Especificos

— Disefiar una mision y vision, de tal manera que se definan objetivos y

proyeccion de la empresa.

—  Crear el Organigrama de la empresa Kp Inversiones C.A., de manera que se

pueda visualizar los niveles jerarquicos.

—  Determinar los correctivos pertinentes para el mejoramiento de la funcion

gerencial en la empresa Kp Inversiones C.A.

— Incentivar al personal a trabajar en equipo, y a la participacion en las actividades

para la solucion de problemas en la empresa Kp Inversiones, C.A.
Desarrollo de la Propuesta

Proponer un Plan estratégico orientado a la mejora del rendimiento laboral de la

empresa Kp Inversiones, C.A.
Formulacién del Plan Estratégico de la Propuesta

El Plan estratégico que a continuacion se presenta sigue parametros del Autor
David (1997) citado en el Capitulo 11, (Ver p. 41).
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Mision

La mision de Kp Inversiones, C.A, tiene como funcion principal la compra,
Venta, reparacion, fabricacion a Mayor y a Detal, de todo Tipo de Paletas de Carga
de Madera con la finalidad de mantener y mejorar el liderazgo en el mercado nacional
en lo referente a la calidad y servicio; para ello la empresa mantiene la satisfaccion
sobre la demanda del mercado e inclusive aumenta su participacién en los mismos,
estableciendo precios competitivos que faciliten su comercializacion en estos
mercados. En el aspecto social, la empresa se ha colocado en la busqueda de mejoras

para la comunidad, generando empleos para la misma.
Vision

En cuanto a la vision de la empresa, es ser la mejor alternativa de Venta,
Reparacion, Fabricacion, Distribucion de paletas industriales de madera
contribuyendo de esta manera a mantener e incrementar el liderazgo en el mercado

nacional.

Organigrama de la Empresa

CERENTE
GENERAL

DOFPFERACTONES

STPERVISDE DE
FLANTA

[ CERENTE DE

|
KERERD ] &BRERD ] u}‘BR_ERD ] &BR_ERD ] OBRERO

Gréfico 26.0rganigrama de la Empresa. Fuente: KP Inversiones C.A.(2013).
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Correctivos Pertinentes para el mejoramiento de la Funcion Gerencial

La funcién principal de aplicar correctivos en la empresa Kp Inversiones, C.A.
es mejorar su situacion actual, tomando en cuenta como primer indicador la Gerencia,
con el fin de optimizar la funcion gerencial en el sentido de lograr un mejor
desempefio laboral. De acuerdo al estudio realizado en la empresa Kp Inversiones,

C.A. y en relacion a su estructura se encontraron las siguientes disfunciones:

— Ausencia de delegacion de autoridad en concordancia con la estructura
organizativa, provocado por falta de un manual de descripciones de cargo y una
estructura organizacional bien definida lo cual debe ser difundida a toda la

organizacion.

Para lo antes expuesto se propone elaborar un manual de descripcién de cargo,
que permita conocer de manera detallada las funciones y responsabilidades del cargo,
logrando asi un personal orientado a la ejecucién a sus tareas de manera correcta

dentro de los parametros que establece sus cargo dentro de la organizacion.

—  Carencia de la sistematizacion de normas y procedimientos de la empresa para

canalizar la informacidon entre cada uno de sus integrantes.

Con el proposito de tratar de solucionar esta disfuncién se propone crear un
sistema de normas y procedimientos, de manera tal que disminuya el nivel de error en

la ejecucidn de las funciones.

— Inexistencia de departamentos de Gestidn Capital Humano, ocasionando

trabajadores insatisfechos y con poco sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Para dar respuesta a esta problematica se sugiere implementar un departamento
de capital humano, que ejecute evaluaciones, seleccién y adiestramiento a su

personal, y a su vez sirva como medio ante la gerencia de los requerimientos,
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inquietudes y necesidades de los trabajadores; permitiendo a través de ella crear un

ambiente organizacional equilibrado y sano para la organizacion.

— No existe control en la cuantificacion de los recursos utilizados en la

produccion, por lo que se desconoce el manejo eficiente los mismos.

En funcién de lo sefialado, el Gerente de Operaciones dentro de sus funciones
debe realizar una evaluacion detallada de los recursos necesarios cumplir con la
produccion exigida por los clientes, considerando como factor primordial el costo de
dicha produccion, por tal motivo se debera realizar un presupuesto el cual debe tener
conocimiento y su respectiva aprobacion por parte de la gerencia general, con la

finalidad de evitar retrasos e incumplimientos con las metas trazadas.

Por otro lado, se propone mejorar la comunicacién entre los integrantes de la
organizacion a través de actividades educativas, recreativas y participativas, donde se
fomente el trabajo en equipo, permitiendo la interaccion entre cada uno de ellos, y

generar asi una retroalimentacion que estimule las buenas relaciones laborales.
Viabilidad de la Propuesta

En vista de la problematica planteada y examinadas las causas que evidencian la
necesidad de proponer un plan estratégico orientado a la mejora del rendimiento
laboral en la empresa, resulta conveniente presentar un estudio de factibilidad para

conocer si estos soportan la implementacion de dicha propuesta.
Humana u Operativa

Tomando en cuenta el analisis del item 19 (Ver p .90), y el item 20 (Ver p.91),
realizado en el Capitulo 1V de la representacion de los resultados se demuestra que la
empresa cuenta con un personal dispuesto a implementar y poner en practica la

propuesta planteada; asi mismo se debera proporcionar el conocimiento necesario a
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todas las personas que pertenecen a la empresa objeto de estudio, para una mejor

ejecucion y éxito de la misma.
Econémica

Cuadro 29.
Viabilidad Econdmica

Costo Estimado

Factibilidad Caracteristica Descripcion

Bs.
Honorarios
A§pe9tos Talento Profe_smnales por 30.000,00
Técnicos Humano servicios prestados
calificados
Material de Oficina
Insumos y Materiales de (Papel Bond 20 Tamatio
PZ cleria Carta, Grapas, 45.000,00
P Engrapadora Industrial
Aspectos Material Consumible)
Operativos Equipos de .
hy . Impresion, .
Computacion, Equipos ., No Aplica ya que
- Reproduccién y .
de Oficina Imprenta, - los equipos
. Encuadernacion del :
Encuadernacion, existen en la
Manual o
Institucion
ASp? ct_o > Costo — Beneficio Recursos Existentes 75.000,00
Econdmicos

Fuente: Castellanos, Palermo (2013)
Estructural

De acuerdo a una conversacion realizada con el Sefior Antonio Sawan, Gerente
General de la empresa KP Inversiones, C.A. expreso lo siguiente: “Yo me
comprometo a facilitarles el espacio que requieran para una actividad especial,

siempre y cuando sea para beneficio de la empresa”.
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Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

La propuesta se basa en la creacién de un plan estratégico, el cual consiste en
desarrollar estrategias organizacionales que sean orientadas a mejorar el rendimiento
laboral en la empresa Kp Inversiones, C.A, con el fin de solventar la actual situacion
que ha perjudicado sustancialmente a la organizacion. Es por ello que se sugiere el
disefio de una mision, vision, ya que si los miembros no tienen claro cual es el
objetivo y hacia donde se quiere proyectar la empresa en el futuro, no podrian

planificar estrategias para alcanzar esas metas.

Se propone la elaboracion de un organigrama, que sirva como guia y se difunda
entre todos los trabajadores, porque en la actualidad no poseen uno adecuado a las
necesidades de la empresa, y se hace necesario hacer una jerarquizacion de puestos,
para establecer de manera formal las responsabilidades concernientes a las tareas a
realizar por los distintos cargos. Con esto se asegura que los trabajadores puedan
estar mejor organizados y se disminuyen la posibilidad de malos entendidos bien sea

por abuso de cargo o por omision de responsabilidades.

En el objetivo de la determinacion de correctivos para mejorar la funcion
general, es imprescindible que la gerencia sea efectiva en su gestion, esto porque ellos
son los encargados de dar directrices para elaborar algun trabajo, y deben estar
dispuestos a escuchar sugerencias y opiniones de su personal subordinado, para que la
comunicacion entre ambos sea lo méas positiva para fomentar un ambiente seguro ya
que el ambiente de trabajo estard en armonia, haciendo que el trabajo sea algo
placentero y permitiendo que los trabajadores despierten ese sentido de pertenencia
que hara que realicen sus obligaciones con la mejor disposicion y asegurando una

organizacion donde todos sus integrantes hablan un mismo e idioma.
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Es muy importante que la empresa le otorgue participacion a los trabajadores y
les de protagonismo en la toma de decisiones para aquellas situaciones y
eventualidades que puedan afectar la produccion y otros ambitos laborales, lo que se
quiere es que el personal sienta que la gerencia se preocupa por sus condiciones de
trabajo y las necesidades del mismo, para incentivar a esos trabajadores a mejorar su

rendimiento, porque gerencia se preocupa siempre por su bienestar.
Recomendaciones

Las organizaciones deben dejar en el pasado los antiguos paradigmas laborales,
y renovarse, porque la sociedad y el mundo esté en constante cambio y debe ir de la
mano, las estrategias organizaciones se ven afectadas de la misma forma es por eso
que deben estar modificando a medida que avanza la organizacion en el tiempo, si

quiere establecerse en el mercado.

Se recomienda que la organizacién ponga en préactica la propuesta sugerida, para
asi solventar los problemas que tiene la empresa Kp Inversiones, C.A en cuanto a

organizacion, para ir subsanando y renovando su estructura organizativa.

Hacer un evaluacion anual o semestral, donde la gerencia presente sus
respectivos informes y asi ir comprobando si las estrategias utilizadas para cierto y
determinado momento han estado dando los resultados esperados. En caso contrario
estaran a tiempo de discutir y cambiar las directrices hasta conseguir lo que desean a

nivel de organizacion,

Es necesario el protagonismo y colaboracion de cada uno de los trabajadores de la
empresa Kp Inversiones, C.A, para que puedan trabajar en equipo, consiguiendo un
mismo fin y con esto fomentar la empatia y el fortalecimiento de la cohesion grupal,
originando una estabilidad en las relaciones gerencia-obreros, ademas de promover e
incentivar al personal a capacitarse, para de esa forma escalar profesionalmente,

buscando la excelencia.
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ANEXO A
INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
COMERCIAL Y CONTADURIA PUBLICA
CAMPUS BARBULA HIES

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion para
desarrollar el Trabajo de Grado para Optar al Titulo de Licenciadas en

Administracion Comercial el cual esté titulado:

ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL EN LA EMPRESA KP INVERSIONES C.A. EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO

De esta manera, se presentan las Instrucciones Generales para dar repuesta a

cada una de las interrogantes:

Lea detenidamente cada item.
Se presenta un instrumento Dicotomico con dos (2) posibles respuesta, marca
con una X la opcidn correcta.

Es totalmente andnimo, por favor NO lo firme, NI coloque su nombre.

Agradeciendo su colaboracion

Las investigadoras
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Cuestionario

Alternativas

Item Interrogantes S| NO
1 ¢En esta organizacion se cuenta con mision y vision?
2 ¢Se implementan nuevas estrategias acordes con las necesidades?
3 ¢Cuentan la empresa con un organigrama?
4 ¢Se adecua la empresa a los constantes cambios e innovaciones

tecnoldgicas?

5 ¢Existe en la empresa un Manual de estrategias conocido por
usted?

6 ¢Conoce usted con claridad sus funciones y responsabilidades?

7 ¢Considera usted que las tareas dentro de la organizacion se
encuentran eficazmente distribuidas?

8 ¢Considera que el control de la organizaciobn se encuentra
centralizado en lo que se refiere a la toma de decisiones?

9 ¢Se realiza analisis de Debilidades en la empresa?

10 |¢La empresa ha realizado un diagnéstico para conocer las
necesidades organizacionales de la misma?

11 | ¢Tiene conocimiento de la importancia de las estrategias
organizacionales para optimizar el rendimiento laboral?

12 | ¢El conocimiento empirico y practico es compartido de manera
efectiva con tus compafieros de trabajo?

13 | ¢Cuenta la empresa con procedimientos para el control del sistema
organizacional de la empresa?

14 | (Cree usted que desempefiarse dentro de la organizacion de forma
activa promueve un compromiso con el puesto de trabajo?

15 | ¢Cree usted que establecer agentes motivadores aumentaria la
satisfaccion laboral?

16 | ¢(Considera necesario la aplicacion de estrategias para lograr la
optimizacion en el rendimiento laboral?

17 | ¢Se deben implementar estrategias organizacionales que influyan
en la innovacion y crecimiento de la empresa?

18 | ¢(Considera Ud. que la elaboracion de estrategias organizacionales
seria beneficioso para la empresa?

19 | ¢(Estaria de acuerdo en implementar estrategias organizacionales
orientadas a la optimizacion en el rendimiento laboral?

20 | ¢Estaria dispuesto a trabajar mediante nuevas estrategias
organizacionales que faciliten la realizacion de sus actividades?
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ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
COMERCIAL Y CONTADURIA PUBLICA A
CAMPUS BARBULA Hee

CONSTANCIA
Yo, LS (L ‘L\\ L 2- , Venezolano, titular de la Cédula de
Identidad N° V- }' . Ho . 7—%\ s de profesion
L\(; QEL\.!«,\\,QEB T . . por medio de la presente, doy validez a los

instrumentos anexos presentados para mi revision por: Castellanos, Omayvic, C.I.
18.086.370; y Palermo, Maria José, C.I. 16.502.301, para aplicar en la Investigacion
que estan realizando para desarrollar su Trabajo de Grado, de su autoria titulado
ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL EN LA EMPRESA KP INVERSIONES C.A. EN VALENCIA
ESTADO CARABOBO, con el cual estan optando al Titulo de Licenciadas en
Administraciéon Comercial y que los mismos cumplen con los requisitos exigidos para
dicha investigacion. Por lo tanto, puede ser aplicado en la muestra o colectivo

escogida para tal fin.

En Valencia, alos (JS dias del mes de N EdLE del afio  20\3%.

Prof

‘.‘//
c1 }.0° L&)
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
COMERCIAL Y CONTADURIA PUBLICA A
CAMPUS BARBULA L

FORMATO PARA EVALUAR INSTRUMENTOS
DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre y apellido: LU}S [ lLIJ'-\ ?
Titulo que posee: ’,Z C EEMQ)OUE% SND.

Institucion donde labora:

" Pertinencia con el
items — Objetivo
Clara Confusa Tendenciosa Si NO

0l - e

02 o —

03 - =

04 . —

05 -~ s

06 il i

07 v i

08 o =

09 v [

10 e o

11 v =

12 e s

13 o P

14 (o [l

15 v e

16 v o

17 v «—

18 iz v

19 7. el

20 W L P

Prof. e .
L {OC{O 28)
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ANEXO C
CONFIABILIDAD
Calculo de la Confiabilidad

Confiahilidad Kuder Richardson 20. Estratégias Organizacionales

items
Sujeto] 1 [ 2 [ 3 | 4 | 56| 7[8 91011 |12{13]14][15| 16|17 [18)19[20] Total
Lo ojofojojofofrjyojojofojojojrp1ftirjryr)1 7
21010 )0 )0 jofLrjofryojojojofop2frypefryp1ytr]1l 9
3 tprprprjofrfpojprjojofpojofoyptfryifr)pryr)l 13
4111 0[O0 00y foyprfojofryprjoptryprpryprfprypift 12
59700100 10f0j0j0j0f0fojo0jo0jof1frjryrjp1yfl 6
6110 jofrjofryojopo)p Ly frypfrypryr)l 14
I Ofofofofojrfoysfojojrypryoftyprfryafry1f1 11
81 L1 O[O O0OJO0jJoOfOoj2fojofrjojojtyjrprypafrytif1 10
Z(l) a1 211201510 7)0f0)3[3)1|6]|8)8|8]8|8]38 82
_Z(O) 416|716 (813181 L]8[8)5[51T7]210)J0[0]0f0]0 78
p 1050{025]0,13]025/0,00{063]0,00]0,88/0,00{0,00{0,38]0,38]0,13]0,75/{1,00{1,00{1,00]1,0011,00{1,00
q |050]0,75(088)0,75{1,00]0,38/1,00/0,13|1,00{1,00]0,63/0,63/0,88|0,25/0,0010,00|0,00/0,00{0,00{0,00

Cprg | 025] 029041049 [0,00023[0,00{0,11/000(0,00{0,23/023[0,11/0,19/0,00{0,00/ 0,00/ 0,00 0.00/000| 184 |

1: Respuesta afirmativa (Si)

2: Respuesta negativa (No)

> (1): | Sumatoria de respuestas afirmativas
> (0): | Sumatoria de respuestas negativas
p: Proporcion respuestas correctas

g: Proporcidn respuestas incorrectas
p*q: | Producto de las proporciones

> xi: | Sumatoria del total de las respuestas afirmativas
n-1 N° de sujetos menos uno

K: N° de items

Vt*: | Varianza total

> p.q: | sumatoria del producto de las proporciones
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Calculo de la media Aritmética:

¥ xi 54,88
= = 7,84
N° de sujetos 7
O O1d
1 7 3,25 10,56
2 9 1,25 1,56
3 13 2,75 7,56
4 12 175 3,06
5 6 4,25 18,06
6 14 3,75 14,06
7 11 0,75 0,56
8 10 0,25 0,06
Y (x-X)% 54,88

Ahora se procede a determinar el calculo de la varianza total de los aciertos.

X (x—X)* 5488
-1 7

Varianza Total: Vil 7,84

Ahora se procede a calcular el coeficiente de Kgroo-

kR0 == [“E‘E‘”‘] = 2L 1 05+076= 0,81

KE-11 Vi 19 T7.84
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ANEXO D
DATOS ESTADISTICOS

ANALISIS DESCRIPTIVO ITEM POR ITEM
VARIABLE ESTRATEGAS ORGANIZACIONALES
DIMENSION ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

ftem 1 f % item 2 f %
Sl 4 50 Sl 2 25

NO 4 50 NO 6 75

8 100 8 100

item 3 f % Item 4 f %
Sl 1 13 Sl 2 25

NO 7 88 NO 6 75

8 100 8 100

ftem 5 fl % item 6 fl %
SI 0 0 S| 5 63

NO 8 100 NO 3 38

8 100 8 100

[tem 7 fl % item 8 fl %
SI 0 0 Sl 7 88

NO |8 | 100 NO |1 13

8 8 100

100
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VARIABLE DEBILIDADES DEL PROCESO ORGANIZACIONAL
DIMENSION ORGANIZACION

item 9 fl % item 10 fl %
st |0 0 st |0 0
NO |8 100 NO |8 100
8 100 8 100
item 11 fl % Item 12 fl %
Sl 3 38 SI 3 38
NO 5 63 NO 5 63
8 100 8 100
item 13 fl %
SI 1 13
NO 7 88
8 100
VARIABLE DEBILIDADES DESEMPENO LABORAL
DIMENSION FACTIBILIDAD
Item 14 fl % item 15 fl %
SI 6 75 Sl 8 100
NO 2 25 NO 0 0
8 8 100

100
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VARIABLE DISENO DE PLAN ESTRATEGICO
DIMENSION ESTRATEGIAS

item 16 f % item 17 f %
Sl 8 100 Sl 8 100
NO 0 0 NO 0 0
8 100 8 100
item 18 f % item 19 f %
Sl 8 100 Sl 8 100
NO 0 0 NO 0 0
8 100 8 100
item 20 fl %
Sl 8 100
NO 0 0
8 100

ANALISIS DESCRIPTIVO POR DIMENSIONES
VARIABLE ESTRATEGAS ORGANIZACIONALES
DIMENSION ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

f f
1 4 50 4 50
2 2 25 6 75
3 1 13 7 88
4 2 25 6 75
5 0 0 8 100
6 5 63 3 38
7 0 0 8 100
8 7 88 1 13
Total 3 33 5 67
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VARIABLE DEBILIDADES DEL PROCESO ORGANIZACIONAL
DIMENSION ORGANIZACION

ITEM S MO
f % fo %
9 0 0 8 100
10 0 0 8 100
11 0 0 5 63
12 3 38 5 63
13 1 13 7 88
Total 1 10 7 83

VARIABLE DEBILIDADES DESEMPENO LABORAL
DIMENSION FACTIBILIDAD

ITEM = LS
f % fo %
14 6 75 2 25
15 8 100 0 0
Total 7 88 1 13

VARIABLE DISENO DE PLAN ESTRATEGICO
DIMENSION ESTRATEGIAS

f f
16 8 100 0 0
17 8 100 0 0
18 8 100 0 0
19 8 100 0 0
20 8 100 0 0
Total 8 100 0 0
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