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RESUMEN

La investigacion fue realizada con el propdsito de analizar los tipos de disefio
organizacional que aplican las entidades sin fines de lucro, con el estudio de caso de la
Asociacion de ganaderos Nucleo Autogestionario de Asistencia Técnica de Esmeraldas -
N.A.A.T., buscando conocer de qué forma ordenan y controlan sus actividades,
estructuran sus tareas y responsabilidades, asi como las relaciones de autoridad en la
organizacion. En torno a la metodologia, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
con un alcance descriptivo, aplicando el método inductivo deductivo y un tipo de
investigacion no experimental. La poblacion estuvo conformada por 44 miembros de la
Asociacion N.A.A.T. Respecto al instrumento utilizado se trat6 de una encuesta,
ejecutando en este contexto el “Denison Organizational Culture Survey (DOCS)”, de
autoria de Denison y Neale (1994). Entre los resultados se evidenci6 que el componente
de la dimensién implicacion, evidencid que los colaboradores de la Asociacion N.A.A.T.
tienen criterios desfavorables conforme a los niveles de autoridad, capacidad e iniciativa
en la direccion de su trabajo. EI componente de consistencia presenta datos desfavorables,
evidenciando que las acciones de los colaboradores no tienen una integracion apropiada
gue se enmarque en una vision organizacional. La dimension adaptabilidad muestra que
los colaboradores no tienen experiencia en la introduccién de cambios. es escasa la
capacidad de la empresa para anticiparse a cambios del entorno. En la dimensién mision,
se evidencié que en la empresa no se han presentado intenciones estratégicas que

determinen el propdsito de la organizacion.

PALABRAS CLAVE: Disefio organizacional, entidades sin fines de lucro, implicacion,

consistencia, adaptabilidad, mision.



ABSTRACT

The research was carried out with the purpose of analyzing the types of organizational
design applied by non-profit entities, with the case study of the Esmeraldas Self-Managed
Nucleus of Technical Assistance - N.A.A.T., seeking to know how they order, and They
control their activities, structure their tasks and responsibilities, as well as authority
relationships in the organization. Regarding the methodology, the research had a
quantitative approach, with a descriptive scope, applying the inductive-deductive method
and a type of non-experimental research. The population consisted of 44 members of the
N.A.A.T. Regarding the instrument used, it was a survey, running in this context the
"Denison Organizational Culture Survey (DOCS)", authored by Denison and Neale
(1994). Among the results, it was evidenced that the component of the implication
dimension showed that the collaborators of the N.A.A.T. they have unfavorable criteria
according to the levels of authority, capacity and initiative in the direction of their work.
The consistency component presents unfavorable data, evidencing that the actions of the
collaborators do not have an appropriate integration that is framed in an organizational
vision. The adaptability dimension shows that collaborators do not have experience in
introducing changes. the company's ability to anticipate changes in the environment is
scarce. In the mission dimension, it was evidenced that the company has not presented

strategic intentions that determine the purpose of the organization.

KEYWORDS: Organizational design, non-profit entities, involvement, consistency,
adaptability, mission.



INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

En la actualidad, las organizaciones se desenvuelven en un entorno que cambia de manera
frecuente, razén por la que sus administradores necesitan aplicar constantemente la
innovacion y la mejora continua en las actividades que se desarrollan, en funcién de
alcanzar los objetivos organizacionales siendo competitivos, promoviendo el crecimiento

y definiendo estrategias para mantenerse en el mercado.

El disefio organizacional se ha transformado ultimamente en una de las herramientas mas
importantes para alcanzar esa mejora continua. El disefio de la organizacion es la manera
como la estructura formal establece con ilustraciones la formalizacion de la posicion, el
funcionamiento y las lineas formales de relacion entre los elementos que componen la

organizacion (Higuita, 2017).

Segun Dominguez (2021), para lograr el éxito en el disefio de una organizacién, se hace
necesario que se pueda comprender el contexto en que ésta se desenvuelve, las estrategias
usadas en su negocio y las capacidades competitivas que necesita. En el caso de las
organizaciones sin fines de lucro, el disefio organizacional busca formalizar los
procedimientos dentro de las misma, permite la integracion del personal, da la guia a
seguir, proporciona la informacion y mejora la tecnologia que se utiliza en la

organizacion.

En este contexto, la presente investigacion es realizada con el propdsito de analizar los
tipos de disefio organizacional que aplican las entidades sin fines de lucro,
especificamente asociaciones productivas agricolas, conociendo de qué forma ordenan y
controlan sus actividades, como se estructuran sus tareas y responsabilidades, asi como

las relaciones de autoridad dentro de la organizacion.

Se pretende que los pequefios productores asociados en este tipo de grupos de produccion
y comercializacion puedan actuar como verdaderas organizaciones, con estructuras
administrativas bien definidas, procesos de gestion detallados, creando y aplicando una
filosofia que se oriente a la consecucion de los objetivos con el propdsito de mejorar sus

sistemas de vida y de las comunidades en donde residen.



Planteamiento del problema

La base de todas las organizaciones estd enmarcada en presentar un buen disefio
organizacional y empresarial, sin importar la infraestructura o tamafio que esta posea, ni
las actividades a las que se dedique. Un eficiente disefio organizacional se orienta a un
eficiente manejo administrativo de las organizaciones, debido a que permite ordenar y
controlar las actividades de la organizacion, a través de unidades de mando en la que la
jerarquia previamente establecida, contribuya a la toma de decisiones acertadas para un

mejor desarrollo empresarial.

Las organizaciones no financieras en el Ecuador se dedican a ofrecer bienes y servicios
sin fines de lucro para el bien social o intereses publicos con fines licitos. Se constituyen
mediante el acuerdo de un conjunto de personas, en donde una de sus principales
problematicas es la ausencia de una organizacion disefiada administrativamente, que se

encuentre consolidado y reformado la cual les permita desempefiar sus funciones.

Dentro de las organizaciones no financieras se encuentran las asociaciones productivas
agricolas, conocidas como organizaciones autbnomas y asociativas que se estructuran en
torno a un producto o sobre una base territorial; entre sus miembros se identifican

agricultores familiares, pequefios agricultores, productores rurales, entre otros.

Dominguez (2021) estableci6 en su estudio, que las organizaciones sin fines de lucro no
financieras son sectores productivos que cuentan con carencias en distintos aspectos.
Existen carencias administrativas, politicas y econdémicas que obstaculizan el crecimiento
de acuerdo con sus proyecciones, dando como resultado, organizaciones gestionadas de
manera deficiente y pocas preparadas para los retos del siglo actual.

La investigacion realizada por Vives (2017), permitié evidenciar que uno de los grandes
problemas que poseen las asociaciones productivas no financieras en Ecuador, tiene que
ver con la falta de experiencia y conocimiento en temas administrativos y de gestion por
parte de los gerentes, ocasionando que las decisiones sean tomadas de forma empirica,
por la falta de preparacion y experticia, lo cual conlleva a que estas organizaciones no

posean un disefio organizacional de manera formal adecuado y coordinado.

En el contexto del cantdn Esmeraldas, conversaciones preliminares mantenidas con

representantes de asociaciones productivas agricolas permitié conocer de manera inicial,



que la gestion de estas organizaciones presenta varias deficiencias. Se ha percibido por
parte de los representantes ciertas debilidades, los administradores poseen poca
experiencia en manejo de empresas y toman algunas decisiones en funcién de la practica
cotidiana de sus labores. Se considera escasa la capacitacion agropecuaria-administrativa-

empresarial que han recibido, asi como el uso de tecnologia, entre otros inconvenientes.

Por las consideraciones expuestas, se realiza la presente investigacion, con el fin de
identificar la situacion actual de las organizaciones sin fines de lucro no financieras,
especificamente las asociaciones productivas agricolas, la forma en que estan disefiadas
organizacionalmente, las funciones y responsabilidades a cumplir en su gestiéon. Se
pretende que, a partir de los resultados, puedan plantearse alternativas de mejora que
incidan tanto en el desarrollo econémico como también en al incremento productivo de

la organizacion y de los socios que la conforman.

En concordancia con lo expresado, nace la necesidad de analizar los tipos de disefio
organizacional que aplican las entidades sin fines de lucro no financieras, siendo asi que
se plantea la siguiente interrogante general de la investigacion; ¢Qué tipos de disefio
organizacional aplican las entidades sin fines de lucro no financieras: asociaciones

productivas agricolas? Las interrogantes especificas son las siguientes:

¢Cual es el nivel de involucramiento de los integrantes de asociaciones productivas?
= ;Qué nivel de consistencia presentan los integrantes de asociaciones productivas?
= ;Como se califica la adaptabilidad de los integrantes de asociaciones productivas?

= ;Cual es el nivel de identificacion con la misién de los integrantes de asociaciones

productivas?
Justificacion

El disefio organizacional debe de ir enfocado hacia la planificacion del correcto
funcionamiento de una organizacion, con la finalidad de llevar a cabo estrategias que
involucren a todos los clientes internos de la empresa para dar cumplimiento a los

objetivos y las metas que se han establecido previamente.

La importancia de la presente investigacion se fundamenta en que se podran conocer de
forma objetiva, las condiciones en las que desarrollan su gestion, las entidades sin fines

de lucro no financieras: asociaciones productivas agricolas, el disefio con que estan



estructuradas, las formas en que planifican y controlan sus actividades en funcién de

alcanzar sus objetivos organizacionales.

La investigacion es pertinente porque pretende realizar un andlisis situacional de las
asociaciones productivas agricolas, conocer de primera mano sus debilidades y
deficiencias, indagar sus dudas e inquietudes, de tal manera que, al final del estudio,
puedan formularse recomendaciones de estrategias alineadas a las actividades y

caracteristicas de la organizacion.

Los beneficiarios del estudio seran los productores agrupados en las asociaciones, quienes
podran comprender que un adecuado disefio organizacional les permitira conocer las
actividades que todos deben cumplir en torno a una filosofia, funciones y operaciones

detalladas en funcién de alcanzar un desarrollo organizacional sostenido.

Respecto a los impactos, principalmente estan relacionados con el involucramiento de la
comunidad, representada por los pequefios productores, en lograr contar con una
organizacion préspera, que se adapte a las condiciones que demanda la competitividad
actual, que desarrolle de forma mas eficiente su gestion y los resultados puedan reflejarse

en el incremento de los beneficios sociales y econdmicos para la comunidad en general.

Objetivos
Objetivo general

Analizar los tipos de disefio organizacional que aplican las entidades sin fines de lucro no
financiera, asociaciones productivas agricolas. Caso de estudio: Asociacion de ganaderos

Nucleo Autogestionario de Asistencia Técnica de Esmeraldas.

Objetivos especificos

= Identificar el nivel de involucramiento de los integrantes de Asociacion de Ganaderos
N.AAT.

= Distinguir el nivel de consistencia que presentan los integrantes de la Asociacion de
Ganaderos N.A.A.T.

= Especificar el nivel de adaptabilidad de los integrantes de la Asociacion de
Ganaderos N.A.A.T.

= Conocer el nivel de identificacion de la mision de los integrantes de la Asociacion de
Ganaderos N.A.A.T.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1. Bases teorico-cientificas

El presente estudio se respalda en teorias, afirmaciones y conceptos elaborados por Daft
(2007) y Piza (2013) quienes en sus investigaciones hacen énfasis en un disefio
organizacional en diversas entidades, considerandola como una herramienta que
promueve la planificacion y administracion estratégica, dotando a las organizaciones de
procesos especificamente definidos para que se puedan alcanzar las metas planteadas

inicialmente, con una correcta ejecucion de acciones en base a los presupuestos.

1.1.1. Disefio organizacional

El disefio organizacional es una herramienta moderna que ayuda a las empresas a lograr
sus metas. De acuerdo con Jones (2013), es un proceso por medio del cual se selecciona
y clasifica la estructura que regira las actividades de la organizacion, delimitando
responsabilidades y funciones especificas en funcion de definir los niveles de autoridad
entre los colaboradores. Del mismo modo, contribuye a la creacion de departamentos o

divisiones de forma clara en el organigrama empresarial.

Por lo expresado, el disefio organizacional se convierte en un instrumento que permite el
ordenamiento y delimitacion de todas las unidades que funcionan en la empresa. Su
finalidad se relaciona con promover las mejores condiciones para que todos los

funcionarios puedan cumplir eficientemente sus labores.

Para Piza (2013), se considera al disefio organizacional como la ciencia y el arte que
permite la organizacion de todos los colaboradores de una empresa a fin de coordinar la
implementacién de estrategias que, no solo ayuden a mejorar las relaciones entre los
empleados, sino que éstos puedan tener mayor competitividad y productividad para
alcanzar las metas y objetivos planteados.

Las administraciones de las organizaciones tienen un desafio en su gestion, cual es
organizar cabalmente las estructuras y sus integrantes. Con el disefio organizacional debe
acompariarse el planteamiento de estrategias, elevar la cultura organizacional y la mejora

de procesos a proposito de alcanzar los resultados definidos inicialmente con el aumento



de la productividad basada en una eficiente distribuciéon de la carga laboral entre los
colaboradores (Daft, 2007, p.25).

En torno a las definiciones expuestas anteriormente, con el pasar de los afios, el disefio
organizacional se ha convertido en una herramienta casi indispensable en el afan que
tienen las empresas de mejorar su gestion. EI mejoramiento continuo, una mayor
eficiencia operativa y rendimiento individual y organizacional son la garantia de su

aplicacion en todo tipo de empresas.

1.1.2. Importancia del disefio organizacional

Una de las principales razones que dan origen a la aparicién del disefio organizacional
tiene que ver con el establecimiento de un marco de referencia que sustente la ejecucién
de operaciones, permitiendo una adecuada relacion con clientes internos, externos y con
el propio mercado en el que se desenvuelve. Es importante destacar también que los
encargados de gerencia de las empresas tienen la responsabilidad de comprender,
interpretar y analizar las definiciones y habilidades que se derivan del disefio

organizacional (Dupouy, 2017).

Del mismo modo, la importancia del disefio organizacional estd relacionada con su
estructura'y forma de implementacién. En este contexto, Salamanca (2018) considera que
debe ser trascendental para poder competir adecuadamente en un mercado cada vez mas
globalizado como el actual. Por lo expresado, para alcanzar los objetivos
organizacionales, requiriendo para ello una adecuada definicién de roles para los

colaboradores en funcién de la normativa interna institucional.

Podria considerarse entonces que el disefio organizacional es fundamental en el momento
que toca enfrentar los retos que van apareciendo cotidianamente en las empresas, para
que puedan cumplirse las metas. Como ejemplo se podria mencionar que, en funcion de
establecer una meta comdn, el primer paso seria la distribuciéon jerarquica de las
funciones, dividiendo y socializando roles y deberes para cada uno de los colaboradores

que participan en la empresa.

La revista de Impulsa Popular (2014) al abordar el tema de disefio organizacional
considera que para su correcta elaboracion se necesita de una estructura jerarquica

parecida a una piramide en la que arriba se encuentran los directivos, seguidos de los

6



mandos medios y al final supervisores y trabajadores. Segun lo expresado, todas las
organizaciones deben contar con una estructura jerarquica en la que se establezca
claramente las posiciones y funciones de los empleados, sin olvidar que éstas puedan
variar segun la naturaleza de la empresa, porque no todas tienen el mismo modelo de

estructura organizacional.

Se puede concluir manifestando que las empresas son auténomas al elaborar su estructura
organizacional porque, segun su finalidad, ésta cambia y se ajusta a la condicion. A pesar
de lo expresado, no se puede dejar de lado la importancia de disefiar de forma mas objetiva
posible su disefio organizacional, porque éste les permitira conocer secciones, areas y
funciones para las empresas, graficando cada uno de los espacios en los que estén las

responsabilidades de los colaboradores.

1.1.3. Ventajas del Disefio Organizacional

La aplicacion de un disefio organizacional en las organizaciones facilita el control de
todas las actividades o procesos inherentes a la empresa, entre las que se destaca la
capacidad para responder a toda sefial de mercado que se presente en pos de tomar
decisiones acertadas y oportunas (De Beas, 2006). Del mismo modo, se considera que
permite la especializacion de los colaboradores y por ende una mejora en los
conocimientos, una efectiva delegacion de funciones y el fortalecimiento de controles
internos a través de la aplicacién de estrategias de control. ElI compromiso de controlar
y hacer seguimiento a las estrategias administrativas que se implementen en la
organizacion, por esto, el disefio organizacional posibilita un reforzamiento de las
condiciones de mando y control. Los tiempos en que se tomen las decisiones dentro de la
organizacion, puede disminuirse por medio de su forma estructural porque estan inmersos

un namero menor de colaboradores, evitando asi funciones duplicadas.

Hellriegel y Slocum (2011) consideran que el disefio organizacional permite la
normalizacion de los procesos, destacando en ellos las fortalezas y oportunidades que
tienen las organizaciones que cuentan con una estructura organizacional efectiva,
promoviendo la ejecucion de funciones con eficiencia y buscando la reduccién al minimo

de los errores cotidianos que se cometen.



Por ultimo, los procesos normados son promovidos por el disefio organizacional, el
mismo que puede considerarse efectivo por las dimensiones que lo integran, los que deben
adecuarse a estructuras propias de cada organizacion, sus personas, procesos, culturas y

los niveles de innovacion en sus sistemas.

1.1.4. Dimensiones del disefio organizacional

Para Daft (2015), son las tipologias consideradas dobles, las que forman la concepcion
de una empresa. Por una parte, las dimensiones consideradas estructurales estan formadas
por las caracteristicas de tipo interno, mientras que las dimensiones contextuales tienen
relacion con aspectos relacionados con el tamafio e infraestructura, tecnologia, ambiente
y metas; son este tipo de condiciones las que describen el comportamiento organizacional

a nivel estructural.

Para Daft (2015) son caracteristicas de las dimensiones estructurales los siguientes:

Formalizacién: Tiene que ver con todos los documentos escritos cuyos contenidos

tienen que ver con manuales, procedimientos, reglamentos, entre otros.

= Especializacién: En este aspecto, las diferentes funciones y tareas a nivel
organizacional estan divididas. Se refiere al establecimiento de procesos para cada uno

de los integrantes de la empresa.

= Jerarquia de autoridad: Se refiere a los niveles jerarquicos de mando, en el que esta
establecido quienes reportan a quienes en el rango administrativo existente. Por lo
general, la jerarquia es notada de forma vertical dentro del organigrama y se relaciona

con el control de superiores a sus colaboradores.

= Centralizacion: Hace referencia a los niveles jerarquicos que tiene una autoridad en
funcién de tomar decisiones. Al tomar decisiones solo desde el nivel superior, se
deduce que la empresa trabaja de forma centralizada, pero al tomar decisiones también

en niveles inferiores, se considera a la empresa como descentralizada.

= Razones de personal: Tiene que ver con los procesos de seleccion que se realizan para
contratar personal en los diferentes departamentos y funciones. Dentro de este apartado

se incluye a administrativos, operativos, personal directo e indirecto.



De otro modo, Fincowsky (2009) considera que las principales caracteristicas de las

dimensiones contextuales son:

» Tamafo: Es la extensidn que tiene una organizacion y es representada por el nimero
de trabajadores con que cuenta. También puede medirse a traves de las ventas que

realizan, los activos que se reflejan en balances, entre otros.

= Tecnologia organizacional: Uno de los principales aspectos en el desarrollo
organizacional, en donde se establecen acciones para el adecuado manejo de las TIC

en los diferentes departamentos.

= Ambiente externo: Hacen referencia a todos aquellos aspectos sobre los que la
organizacion no tiene incidencia ni cobertura. Sin embargo, pueden ser manejados y
mitigados por la organizacion; se identifican la situacion de gobierno, areas financieras

de entorno, industria, proveedores y clientes.

= Objetivos y estrategias de la organizacién: Se elaboran para establecer los propdsitos
a los que se orienta la empresa para diferenciarse de la competencia existente en su

mercado.

= Cultura organizacional: Son el compendio de normas, valores, creencias Yy
comportamientos que deben ser caracteristica palpable de los colaboradores de la

organizacion.

Es necesario concluir entendiendo que, por medio de las dimensiones estructurales se
puede dar a conocer cuéles son las caracteristicas propias de cada empresa, estableciendo
las bases que permitan medir y comparar a las empresas. Por otra parte, las dimensiones
contextuales hacen referencia a ambiente externo, tamafio de la empresa, tecnologia y su

influencia en las decisiones organizacionales.

1.1.5. Metodologias del disefio organizacional

Al disefio puede considerarselo como una técnica que ayuda a reconocer aspectos
disfuncionales tanto para métodos y procedimientos, realizando un ajuste a sus
lineamientos para adaptarlos a las circunstancias y objetivos trazados. De este modo,
existe la posibilidad de desarrollar todo tipo de plan es que ayuden a enfrentar nuevos

desafios, enfocando el proceso en el mejoramiento técnico y humano del negocio.



Deni (1997) considera que el objetivo entorno al disefio organizacional se centra en el
andlisis y conocimiento del campo empresarial en que se desarrolla el negocio,
identificando la notable importancia que reviste la sintetizacion de informacion
cualitativa y cuantitativa en funcién de medir como se va presentando la mejora continua
y verificando las necesidades que deben suplirse para hacer més eficiente la gestion

organizacional.

Segun Geert y Garcia (2008), para mejorar efectivamente la eficiencia y eficacia ante los
diferentes escenarios problematicos, es necesario poner de manifiesto la integracion con
todos los agentes de produccién y colaboradores. Es por esto que resulta brindar servicios
de calidad con precios competitivos bajo procesos adecuadamente establecidos.

Se considera entonces que el disefio organizacional y su metodologia es una respuesta a
la constante inclusién de organizaciones por medio de procesos, a los que se les adhiere
sistemas, tecnologias y estrategias. El objetivo principal de esta herramienta tiene que ver
con el disefio de una organizacion nueva y eficiente, que se adapte al tiempo y sea

respaldada por una plataforma debidamente consolidada.
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1.2. Antecedentes

Segun Retamozo (2014), los antecedentes de la investigacion son una revision
bibliografica de tipo exploratoria que ponen a disposicion del investigador,
conocimientos y referencias de estudios realizados con anterioridad sobre su tema de
estudio. En este sentido, se presentan a continuacion varios estudios realizados con

anterioridad sobre disefio organizacional.

El estudio de Rodriguez et. al (2012) se plante6 como objetivo, identificar las
metodologias sobre disefio organizacional que pueden aplicarse a las empresas, a
propésito de brindar herramientas administrativas y estratégicas para un mejor
desempefio en las organizaciones. La investigacion fue cuantitativa, cualitativa y
descriptiva, de caracter exploratorio en la que se realiz6 una revision documental aplicada
al Consejo de Investigacion Tecnoldgico Integrado (CITI). Entre los resultados se destaca
que el disefio organizacional permitiria a la institucion incluir un organigrama estructural
actualizado, definir procesos de valor, incluso establecer procedimientos estandarizados

para la elaboracion de POA, actividades de vinculacion, entre otros.

La investigacion de Barrios (2009) tuvo como finalidad, elaborar una metodologia de
disefio organizacional para el desarrollo de Pymes agrarias colombianas, concebido como
una propuesta de aplicacion para las actividades de estas organizaciones. Respecto a la
metodologia, se tratdé de una investigacion cuantitativa, en la que, con la ayuda de una
encuesta, se pudo conocer el criterio de los microempresarios incluidos en el estudio.
Entre los resultados se evidencid que no existe informacion actualizada y validada en las
Pymes agrarias, ademas que la direccion de estas empresas es independiente y realizada
de manera empirica o de manejo familiar. Es por esta razon que se necesita aplicar en
estas organizaciones, modelos de disefio organizacional, en las que se establezcan y
subdividan tareas, determinar direccion y relaciones, disefiar estructuras organizacionales

que influyan positivamente en su crecimiento.

De igual manera, Pazmifio (2013) planted la preparacién de un Disefio Organizacional
donde se analice la situacién actual interna y externa, que genere el uso de herramientas
apropiadas para empoderar las estructuras operativa y administrativa de la Asociacion
Agropecuaria de Productores de Rio Verde ubicada en la provincia de Santa Elena. La

investigacion aplicO como instrumentos una encuesta y una entrevista las cuales
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permitieron crear el disefio de la organizacion que logro optimizar la eficiencia de las
acciones que se concretan diariamente. Entre los resultados se evidencidé que en la
asociacion se realizan las actividades administrativas y de gestion de forma improvisada
y no coordinada; los colaboradores actian empiricamente en funcion de su experiencia
particular, sin tomar en consideracion las teorias que fundamentan el desarrollo
organizacional. Del mismo modo es importante destacar que se delegan funciones sin el
conocimiento previo de lo que se va a realizar, debido a la inexistencia de un organico

funcional.

Por otra parte, Gonzales y Tenorio (2018) realizaron una investigacion con el proposito
de identificar las formas que permitan implementar al disefio organizacional como una
herramienta de gestion que incide en la adaptacion y mejora de los procesos
administrativos en las asociaciones civiles ubicadas en la ciudad de Guayaquil. Fue una
investigacion descriptiva y cuantitativa, que utiliz6 a la encuesta como técnica para
recolectar datos. Entre los resultados se establecio que, en las asociaciones de tipo civil,
no cuentan con un disefio organizacional que les permita incrementar el orden de los

colaboradores y por ende mejorar la gestién de la empresa.

Lopez (2007) desarrollé un estudio que tenia como propdsito la generacion de un disefio
organizacional en una empresa constructora a fin de adecuar la metodologia que se podria
aplicar en este tipo de empresas. Sobre la metodologia, se traté de un estudio cualitativo
y cuantitativo en el que la recoleccion de datos se realiz6 a través de una entrevista de
autoria del investigador, realizada a 12 encargados del manejo administrativo de la
empresa. Entre los resultados se evidencid que la organizacion investigada tiene
problemas en su estructura administrativa, sin funciones adecuadamente definidas, no se
muestra una adecuada separacion de funciones, por lo que se recomienda la ejecucion de

un reajuste de disefio organizacional, en pos de incrementar la eficiencia.

El estudio de Barrientos (2016), planted6 como objetivo de estudio, la creacion de una
estructura organizacional que pueda adecuarse a lineamientos y procesos, a las funciones
Y recursos que posea una empresa manufacturera de bombas de agua. Respecto a la
metodologia, se tratd de una investigacion documental, bibliogréfica y cuantitativa que
realiz0 una encuesta para obtener informacion sobre la situacion real de la organizacion.
Entre los resultados se destaca la propuesta de un disefio organizacional adaptado a las

caracteristicas y necesidades de la empresa, buscando obtener una mayor rentabilidad por
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medio de una mejor ejecucion de funciones por parte de los empleados y trabajadores de

la organizacion.

El estudio de Torres (2019) estableci6 como objetivo el disefio de una estructura
organizacional con la finalidad de mejorar las condiciones laborales y profesionales en
Pymes ubicadas en el estado de Guanajuato, México. La investigacion fue cuantitativa,
aplicando la descripcion y el método deductivo, teniendo como instrumentos para
recolectar informacion, al analisis FODA y dos cuestionarios aprobados por profesionales
de investigacion que se aplicaron tanto a los clientes internos y externos que posee la
empresa Learn It. Entre los resultados se destaca que el disefio organizacional contribuye
al nivel de profesionalizacién de las empresas, debido a se aumenta el nivel administrativo
y se refuerzan los procesos de la organizacion, por lo que se hace sumamente necesario

implementar esta herramienta administrativa estratégica en las Pymes.

Hernadndez (2017) en su investigacion, propone la elaboracion de una estructura
administrativa bajo una metodologia de disefio organizacional enfocada en el area
comercial, acorde al planteamiento de estrategias. Aplicando una metodologia
cuantitativa, descriptiva se recurrié a la investigacion documental con el propdsito de
obtener unos lineamientos que permitieran la elaboracion del disefio organizacional de
las empresas comerciales. Se obtuvo como resultado la creacion de una propuesta de
estructura organizacion funcional en el area comercial con la finalidad de que las
empresas tomen este proyecto como guia y puedan reformar su departamento de direccion

comercial y ventas.

Por otra parte, Dominguez (2013) en su estudio compartido, propone la creacion de un
disefio organizacional con un ente organizado, con la finalidad de nuevas visiones en el
canton de Rio Verde. Respecto a la metodologia, la recopilacién de datos fue por medio
de la investigacion cualitativa y cuantitativa, empleando distintas formas para recolectar
muestras y poder concretar visualizacion inmediata y participativa del objeto de estudio.
Entre los resultados se destaca que no se han elaborado y puesto en practica estrategias
para el desarrollo y mejoramiento organizacional. Del mismo modo se evidenci6 que no
existe una estructura administrativa acorde a las necesidades de la asociacién por lo que
las actividades se realizan de una forma empirica. Se concluye con el planteamiento de

un disefio organizacional que promueva la realizacion de actividades eficientes en pos de
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alcanzar los objetivos en los tiempos establecidos y con los resultados esperados por la

administracion.

Chica (2017) desarrolla una investigacion con el objetivo de analizar el modelo de
Denison y su impacto en la cultura organizacional en la Compariia Gardosgran S.A. en la
ciudad de Guayaquil. Respecto a la metodologia de investigacion, se traté de un estudio
descriptivo, con un tipo de analisis de caso no experimental que cont6 con la participacion
de 24 empleados de la organizacion. Para la medicion del clima organizacional se aplico
el instrumento Denison Organizational Culture Survey. Entre los resultados se pudo
evidenciar que la dimensién mas fuerte de la empresa es la referente a la Mision,
obteniendo una media de 3,16. Por el contrario, las dimensiones que tuvieron una
calificacion mas débil fueron el involucramiento y la adaptabilidad con un promedio de
1,92 y 2,43 respectivamente. El indice mas débil en el aspecto cultural fue el desarrollo
de capacidades, siendo que los empleados expresan que, a pesar de realizar su trabajo no

tiene un suficiente involucramiento con la empresa.

En la investigacion de Contreras y Gomez (2018), se planted como objetivo principal,
analizar el cuestionario Denison Organizational Culture Survey, usado para identificar las
caracteristicas de la cultura organizacional de las empresas, tomando como ejemplo una
empresa privada de la ciudad de Guayaquil. Respecto a la metodologia, se tratd de una
investigacién cuantitativa, en el que se midieron de forma estadistica las dimensiones de
la cultura organizacional, utilizando para ello el cuestionario Denison Organizational
Culture Survey entre 40 empleados de la organizacion. Entre los resultados se destaca
que, en la dimension implicacion, los trabajadores en un 96% tienen respuestas por debajo
de los valores neutrales, por lo que no se nota el compromiso de los colaboradores es
bajo. Respecto a la consistencia, el 92% de los colaboradores no alcanzan los promedios
neutrales de calificacion, mientras que en la adaptabilidad también las calificaciones de
los trabajadores son bajas. Por ultimo, en el componente mision, el 100% de los

colaboradores tienen opiniones negativas sobre este tipo de condiciones.

Finalmente, Ledn (2017) realizé una investigacion que establecié como objetivo, conocer
los niveles de cultura organizacional en una empresa de consultoria ubicada en la ciudad
de Lima, Peru. Al hacer referencia a la metodologia de estudio, se tratd de una
investigacion descriptiva, de corte transversal y no experimental, tomando en

consideracién una muestra de 80 trabajadores de la empresa a quienes se les aplicé el

14



cuestionario Denison Organizational Culture Survey. De los resultados se pudo
evidenciar que las dimensiones de cultura organizacional presentan niveles bajos de
manera general. El involucramiento se ubico en 65%, la consistencia presenté un 55%, la
adaptabilidad obtuvo un 56% mientras que la misién alcanzo6 una calificacion de 66%,
razon por la que se recomienda a la empresa motivo de estudio, reforzar la cultura

organizacional con un plan de intervencion de mejora.
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1.3. Marco legal

El presente trabajo de investigacion se sustenta y respalda en bases legales, tales como;
la Constitucién del Ecuador (2021); Reglamento a la Ley Organica de Economia Popular
y Solidaria (2020); Reglamento de Personalidad Juridica de Asociaciones (2017); Ley de
asociaciones (2016) y el Codigo Organico de la produccion, comercio e inversion, COPCI
(2018).

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), en su articulo 283 establece que el
Estado garantizard un sistema econémico social, en funcion de lo cual, las asociaciones
productivas deben constituirse observando una equilibrada relacion entre el mercado, la
sociedad y el Estado, teniendo en consideracién que el sistema socioecondémico se regula

segun las leyes que rigen a los sectores populares y de comunidades.

De su parte, el articulo 3 del Reglamento a la Ley Orgénica de Economia Popular y
Solidaria determina que las asociaciones productivas sin excepcién deberan presentar un
disefio de organizaciones en el que consten especificamente las actividades y funciones a
desempefiar, con la cual se presentara ante las autoridades respectivas, indicando lo

mencionado por medio del acta constitutiva.

En el articulo 1 del Reglamento de Personalidad Juridica de Asociaciones (2017) se
establece que las instituciones competentes en materia de economia social y productiva
emitiran los permisos legales para que las organizaciones sociales productivas, que hayan
solicitado tal permiso, puedan desarrollar sus actividades en el mercado, en torno a su

razén social, estructura y disefio organizacional definido en el acta de constitucion.

En este mismo contexto, la Ley de Asociaciones, en su articulo 1 establece que el derecho
que tienen las personas a la reunion y asociacién esta claramente definido en la
Constitucién y en tratados de derechos humanos internacionales, por lo que las

asociaciones pueden reunirse y planificar sus formas de trabajo y crecimiento.

Por altimo, segun el Codigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversion, COPCI,
en su articulo 53 determina que toda persona natural o juridica que cumpla con los
requisitos establecidos por la ley puede constituirse como empresas productivas que
ejerzan actividades especificas de comercio, servicio o produccion. Las empresas de la

economia popular y solidaria crean oportunidades de desarrollo en las comunidades.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Contexto de la investigacion

El presente trabajo investigativo toma como caso de estudio a la Asociacion de ganaderos
Nucleo Autogestionario de Asistencia Técnica de Esmeraldas (N.A.A.T.) ubicada en la
parroquia Rocafuerte del canton Rioverde, provincia de Esmeraldas, la cual se dedica a
la capacitacion de las personas por medio de talleres en temas como; siembra, cosecha y
comercializacion de productos agricolas, de la mano de distintas instituciones como
Ministerio de Agricultura Ganaderia, Acuacultura y Pesca (MAGAP), la Agencia
Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro — AGROCALIDAD y el Gobierno

Provincial de Esmeraldas.

El trabajo investigativo tiene un tiempo prolongado de cuatro meses, en los cuales se
podra acceder a la informacién pertinente para lograr el desarrollo del trabajo

investigativo.

2.2. Metodologia de la investigacion

2.2.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion tendrd un enfoque cuantitativo porque, segun el criterio de Hernandez
et al. (2014), utilizara los calculos numéricos e inferenciales, que se realiza con la
finalidad de identificar respuestas sobre el disefio organizacional en asociaciones
productivas agricolas respecto a temas de implicacion, consistencia, adaptabilidad y
mision de los colaboradores de la Asociacion de ganaderos Nacleo Autogestionario de
Asistencia Técnica de Esmeraldas (N.A.A.T.).

2.2.2. Alcance de la investigacion

En torno al alcance de la investigacion se tratara de una investigacion descriptiva porque,
al considerar la definicion de Arias (2012), consistira en la caracterizacion del fenémeno
que se estudia, referente a los tipos de disefio organizacional que aplican las asociaciones

productivas agricolas, a propdsito de establecer su comportamiento o estructura.
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2.2.3. Método de la investigacion

Se aplicara el método inductivo y deductivo que, en funcion de los criterios de Rodriguez
et al. (2017), porque primeramente se realizara una forma de razonamiento que va desde
un caso particular que rodea el fendmeno de disefio de organizaciones para llegar a su
conocimiento general de los aspectos que los caracterizan, basado en hechos de la realidad
que posibilite la identificacion de rasgos comunes. Se realizara también un proceso de
razonamiento deductivo, partiendo de supuestos tedricos que pueden ser contrastados en
casos especificos, posibilitando la realizacion de inferencias mentales y la consecucion

de conclusiones particulares sobre el tema en la organizacion que se analiza.

2.2.4. Tipo de investigacion

Respecto al tipo de investigacion, se trata de un estudio no experimental ya que de
acuerdo con los criterios de Hernandez et al. (2014), el estudio estara basado en el estudio
de categorias, variables, sucesos 0 contextos que se presentan sin la intervencion directa
del investigador, es decir, el estudio se centrar en analizar cobmo se presenta el fendmeno
del disefio organizacional en las asociaciones productivas y se limitara tan solo a emitir

recomendaciones que mejoren la condicién encontrada.

2.3. Procedimiento para la recoleccion y andlisis de datos

2.3.1. Recoleccion de datos

El presente trabajo investigativo tendra lugar en un tiempo promedio de 4 meses; la
investigacion se iniciara en enero y la informacion sera obtenida mediante el proceso de
entrevistas a los directivos de la Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. y una encuesta a los
socios colaboradores de la organizacion. Se realizaran preguntas orientadas al campo
especifico de los procesos de disefios que como organizacion toman en cuenta en su diario

proceder, mismo que determinaréa la orientacién de la investigacion.

El tiempo aproximado para dar respuesta al levantamiento de informacion es de treinta
minutos por persona, anteponiendo a la recopilacion de informacion bajo el permiso de

la empresa de objeto de estudio.
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2.3.2. Anélisis de datos

El andlisis de datos iniciara con la tabulacion de la informacion luego de realizadas las
encuestas y entrevistas. Con la informacion filtrada y limpia, se procedera a su anélisis
en el sistema Microsoft Excel, en donde se podran calcular porcentajes y frecuencias de

las respuestas y proyectarlos en tablas y gréaficos.
2.4. Técnicas e instrumentos

Para recolectar datos se aplicd una encuesta, definida como una investigacion que se
realiza sobre una muestra de personas escogidas de una poblacion mas amplia, a través
de preguntas cerradas sobre un tema (Garcia, 2003). En la presente investigacion se
realizara una encuesta al Presidente, Vicepresidente, Secretario y Tesorero, asi como a
los 40 integrantes del comité de vigilancia de la Asociacion de Ganaderos N.A.A.T.

Para la ejecucion de la encuesta se aplicd el cuestionario “Denison Organizational Culture
Survey (DOCS)”, de autoria de Denison y Neale (1994). La version al espafiol fue
traducida por Bonavia et al. (2009). Este instrumento de recolecciéon de datos evalla
cuatro dimensiones: consistencia (15 items), implicancia (15 items), adaptabilidad (15
items) y mision (15 items). Es importante destacar que el instrumento fue tomado como
referencia del trabajo investigativo de Fernandez et al. (2019), en donde se realiza una

evaluacion de la cultura organizacional en una institucion educativa.

El cuestionario DOCS estd conformado por 60 preguntas que se distribuyen en cuatro
dimensiones de las que surgen 12 subescalas o indices que se detallan a continuacién:

Dimensién 1: Implicacion

= Empoderamiento: items del 1 al 5
= Trabajo en equipo: items del 6 al 10
= Desarrollo de capacidades: items del 11 al 15

Dimensién 2: Consistencia

= Valores centrales: items del 16 al 20
= Acuerdo: items del 21 al 25
= Coordinacion e integracion: items del 26 al 30
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Dimension 3: Adaptabilidad

= Qrientacion al cambio: items del 31 al 35
= Qrientacion al cliente; Items del 36 al 40

= Aprendizaje organizativo: items del 41 al 45
Dimension 4: Misién

= Direccion y propositos estratégicos: items del 46 al 50
= Metas y objetivos: items del 51 al 55
= Vision: items del 56 al 60

Las opciones de respuesta se presentan por medio de una escala tipo Likert de 5 puntos:
1 (completamente de acuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), 4

(de acuerdo), 5 (completamente de acuerdo).
2.5. Poblacion y muestra

La poblacion del presente estudio corresponde a los 44 miembros de la Asociacion de

ganaderos N.A.A.T., organizados de forma jerarquica en la tabla 1:

Tabla 1
Poblacion
POBLACION
DISTRIBUCION DE SOCIOS
CARGO PERSONAS
Presidente 1
Vicepresidente 1
Secretario 1
Tesorero 1
Comité de vigilancia 1 (socios colaboradores) 20
Comité de vigilancia 2 (socios colaboradores) 20
TOTAL 44

Como se expone en la tabla anterior, la poblacion es finita o corta, razén por la que toda
sera tomada en consideracion como muestra dentro de la investigacion. Como se
menciono en el apartado de las técnicas a utilizar, se hard una encuesta al Presidente,

Vicepresidente, Secretario, Tesorero y a los integrantes del Comité de Vigilancia.
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2.6. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Matriz categorial variable independiente

DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE INSTRUMENT
CONCEPTUAL SIONES CADORES STRU o3
Empoderamiento
Implicacion Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades
De acuerdo con Jones (2013), el
disefio organizacional hace Valores centrales
o mencion al proceso de seleccion y Consistencia Acuerdo Encuesta
Disefios clasificacion de una estructura con Coordinacion e integracion
organizacionales la finalidad de dividir funciones,
responsabilidades y tareas (ANEXOS)

especificas, permitiendo marcar el
grado de autoridad en una
organizacion.

Adaptabilidad

Mision

Orientacion al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo

Direccidn estratégica
Metas y objetivos
Vision

Fuente: “Denison Organizational Culture Survey (DOCS)” (Denison y Neale, 1994).
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CAPITULO 3. RESULTADOS

El propdsito de la investigacion fue analizar los tipos de disefio organizacional que aplican
las entidades sin fines de lucro no financiera, especificamente en asociaciones productivas
agricolas, para lo cual se tomé como referencia a la Asociacion de ganaderos Nucleo

Autogestionario de Asistencia Técnica de Esmeraldas.

En este contexto, se ejecutd una encuesta bajo los parametros del cuestionario “Denison
Organizational Culture Survey (DOCS)”, de autoria de Denison y Neale (1994). Este
instrumento de recoleccion de datos evalla cuatro dimensiones: consistencia (15 items),
implicancia (15 items), adaptabilidad (15 items) y misién (15 items) entre los 44

asociados que forman parte de la citada organizacion.

Es importante destacar que las opciones de respuesta se presentaron con una escala tipo
Likert de 5 puntos en donde: 1 (completamente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (ni
de acuerdo ni en desacuerdo), 4 (de acuerdo), 5 (completamente de acuerdo). Los
resultados expresados por los 44 sujetos que participaron de la investigacion se presentan

a continuacion en funcion del orden de las dimensiones del instrumento.

Niveles del componente Implicacion

Tabla 3
Resultados de componente: Implicacion

1 2 3 4 5

Componente: Implicacion
CEDA EDA NAND DA CDA

Empoderamiento -- - = = -

l. La mayoria de los miembros de este grupo estan
muy comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el

Ty
nivel que dispone de la mejor informacion.

2% 51% 12% 15%

3. La informacion se comparte ampliamente v se )
S .. . - 45% 20%% 18%  17%
puede conseguir la informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto _
.. 4% 20% 48% 18% 10%
positivo en el grupo.

3. La planificacion de nuestro trabajo es continua e

) ] . -- 8% 62% 12% 2%
implica a todo el mundo en algin grado. ’ ’ ' ’

- 16% 13%

Promedios finales Empoderamiento 1% 21%
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Trabajo en equipo -- -- -- - -

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los

. Y 107 16% 48% 16% 10%
diferentes grupos de esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de

) ; 2% 1 8% T0% 6% 4%
un mismo equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo,

. .. 8% 20% 52% 12% B%
en vez de descargar el peso en la direccion.

9. Los grupos v no los individuos son los

. . S, 10%% 24% 56% 4% 6%
principales pilares de esta organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo cada persona
entiende la relacion entre su trabajo v los objetivos 16% 26% 6% 6% 6%
de la organizacion.

Promedios finales - Trabajo en equipo 9%  21% - % 1%

Desarrollo de capacidades == = == == =

11. La autoridad se delega de modo que las

. 16% 42% 24% #% 10%
personas puedan actuar por si mismas.

12. Las capacidades del “banquillo™ (los futuros

. . 10%% 48% 26% 10%4% 6%
lideres en el grupo) se mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el

. . 20%% 56% 1 8% 6% --
desarrollo de las capacidades de sus miembros. " - " ’

14. La capacidad de las personas es vista como una

. . . . 18% 48 22% B 4%
fuente importante de ventaja competitiva. v o o . !

15. A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para 12% 30% 44% 10% 4%
hacer el trabajo.

Promedios finales - Desarrollo de capacidades 15% - 27% 8% 5%

Como se muestra en la tabla 3, el componente de implicacion permite evidenciar que los
colaboradores de la asociacion tienen criterios desfavorables conforme a los niveles de
autoridad, capacidad e iniciativa en la direccion de su trabajo. En torno al
empoderamiento, un 49% de los consultados han optado por una calificacion neutra y
en desacuerdo, permitiendo entender un bajo nivel de pertenencia y responsabilidad para

con la organizacion.

Respecto al trabajo en equipo, un mayoritario 54% confirmé que no existe un eficiente
y coordinado trabajo cooperativo, lo que dificulta alcanzar los objetivos institucionales e

individuales. Finalmente, en el componente de desarrollo de capacidades, se tuvo una
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alta calificacion (45%) en la opcion de desacuerdo, lo que evidencia que existe una baja

inversion de la organizacion para desarrollar las habilidades y competencias de sus

colaboradores.

Los detalles del componente Implicacién, se resumen en la figura 1.

Figura 1
Resumen componente Implicacién

Componente: Implicacion

60%
54%

49%
50% °

40%

30%

21% 21%

20% 16%
13%
9% 9%
10% 7%
—

0

X

Empoderamiento Trabajo en equipo

B CEDA mEDA mNAND DA mCDA

Niveles del componente Consistencia

45%

27%

15%

8%
5%

Desarrollo capacidades

Tabla 4
Resultados de componente: Consistencia
Componente: Consistencia 1 2 : § S
CEDA EDA NAND DA CDA
Valores centrales = = = = =
'16. Los lideres vy directores practican lo que
16% 22% 48% 1% 4%
pregonan.
17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un
. _— N 12% 6% 32% 16% 4%
conjunto de practicas distintivas.
18. Existe un conjunto de valores claro v consistente
20% 24% 46% 1% -

que rige la forma en que nos conducimos.
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19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te

18%  24%

8% 8%

- 12% 8%

1% 8%
8% 12%
4% %
e 20%
1% 8%

) . 16% 20% 22%
ocasionard problema.
20. Existe un codigo ético que guia nuestro
; S 26% 8% 20%%
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.
Promedios finales - Valores centrales 18%  28%
Acuerdo = = =
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos  16%  20%  46%
ganen.
22, Este grupo tiene una cultura “fuerte”. 14%, 14% 5705,
23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas )
dificiles &% 22% 58%
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar
10%% 16% 24%
acuerdos en temas clave.
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma
) 12% 18% 52%
correcta e incorrecta de hacer las cosas.
Promedios finales - Acuerdos 12%  18%
Coordinacidn e integracion = == =
26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible 12% 16% 46%
27. Las personas de diferentes grupos de esta
P . . &% 12% 52%
organizacion tienen una perspectiva comun.
28. Es sencillo coordinar proyectos entre los
. L, 10% 20% 48%
diferentes grupos de esta organizacion.
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacion es como trabajar con alguien de otra  16% 12% 44%
organizacion.
30. Existe une buena alineacion de objetivos entre
. . S 10%% % 54%
los diferentes niveles jerarquicos.
Promedios finales - Coordinacion e integracion 11% 14%

12%  14%
14%  14%
12%  10%
10%  18%
16% 12%
13% 14%

Los datos de la tabla 4 muestran que en el componente de consistencia se presentan datos

desfavorables, evidenciando que las acciones de los colaboradores no tienen una

integracién apropiada que se enmarque en una vision organizacional. Respecto a los

valores centrales, se obtuvo una calificacion de 34% en términos neutrales, seguidos de
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la opcion en desacuerdo, deduciendo que los colaboradores no tienen expectativas ni una

identificacion suficiente con la empresa.

En torno a los acuerdos, el 46% de los consultados tuvo una respuesta neutra, no siendo
muy favorable en funcion de no encontrar muchas capacidades para acordar la ejecucion
de tareas y arreglos cuando existen diferencias. Por Gltimo, en el aspecto de coordinacion
e integracion, el 48% de los colaboradores tuvieron una respuesta neutral, por lo que se
deduce no son capaces de trabajar en conjunto para lograr las metas a nivel organizacional

y grupal dentro de las tareas cotidianas.

Los detalles del componente Consistencia, se resumen en la figura 2.

Figura 2
Resumen componente Consistencia

Componente: Consistencia
60%

48%

S0% 46%
40%
34%
30% 28%
20% 18% 18%
14% 14%

I 12% 12% 12% 12% 1% — I 3%

10% 2% I

0%
Valores centrales Acuerdos Coordinacion

B CEDA MEDA mNAND mDA mCDA

Niveles del componente Adaptabilidad

Tabla 5
Resultados de componente: Adaptabilidad

1 2 3 4 5

Componente: Adaptabilidad
CEDA EDA NAND DA CDA

Orientacion al cambio - -- - - -
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31. La forma que tenemos de hacer las cosas es

L] i {1 1]
flexible y ficil de cambiar. 2% Mk 1k 1 ok

32. Respondemos bien a los cambios del entorno. 14% 30% 34% 12%  10%

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas

L1} ) il ’
de hacer las cosas. 20%% 38% 16% 14%  12%

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar

; . 24% 46%% 22% 2% --
resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacion

. . ) 6%  48%  20% 1% 6%
cooperan a menudo para introducir cambios.

Promedios finales — Orientacidn al cambio 19% - 2% 11%  T%

Orientacion al cliente - - - - -

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros

L] i, k1] kil
clientes conducen a menudo a introducir cambios. 16% 22% 42% 12% ¥

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en

.. 18% 20% 48% 8% 6%
nuestras decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los

. 18% 50% 36% 4% -
deseos v necesidades de nuestro entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los

. . 16% 18% 52% #% 6%
intereses de los clientes.

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente

. 14% 22% 38% 14% 12%
con los clientes.

Promedios finales — Orientacion al cliente 16% 26% 9% 6%

Aprendizaje organizativo - = - - -

41. Consideramos €l fracaso como una oportunidad

para aprender y mejorar 20%% 46% 18% 1% 6%

42, Tomar riesgos e innovar son fomentados y

16%  38%  24%  12% 10%
recompensados.

43. Muchas ideas *se pierden por el camino™. 8%  42%  30%  10% -

44, El aprendizaje es un objetivo importante en

; - 22% 40% 16% 12%  10%
nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo

que estd haciendo la izquierda™ 2% 6% Ay 12% 6%

Promedios finales — Aprendizaje organizativo 20% - 2% 1% 6%

Los resultados expresados en la tabla 4, evidencian que, en la dimension de adaptabilidad,

puede considerarse como débil la cultura organizacional, mostrando que los
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colaboradores no tienen experiencia en la introduccién de cambios. En el aspecto de
orientacion al cambio, el 41% de los colaboradores mencionaron que es escasa la

capacidad de la empresa para anticiparse a cambios del entorno.

Respecto al aspecto de orientacion al cliente, el 43% de los encuestados consideran que
muy poco las actividades de las empresas son orientadas a la satisfaccion de las
necesidades de los clientes. Finalmente, el aspecto de aprendizaje organizativo también
tuvo una calificacion negativa, puesto que el 42% de los colaboradores consideran que

no han podido desarrollar sus capacidades.

Los detalles del componente Adaptabilidad, se resumen en la figura 3.

Figura 3
Resumen componente Adaptabilidad

Componente: Adaptabilidad

50%

45% 1% 43% 42%

40%

35%

30%

25%

22%
19%

20%

15%
10%

26%
10%
6%

22%
20%
16%
11%
9%
0,
7% 6%

Orientacion al camb io Orientacion al cliente Aprendizaje organizativo

5%

0%

B CEDA MEDA mNAND mDA mCDA

Niveles del componente Mision

Tabla 6
Resultados de componente: Mision

1 2 3 4 5

Componente: Mision
CEDA EDA NAND DA CDA

Direccion y propositos estratégicos = = = == ==
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46. Esta organizacidon tiene un proyecto y una

orientacion a largo plazo 2% 6% 0% 8% 4%
47. Muestra estrategia sirve de ejemplo a otras
o iaciones 16% 54% 18% 6% 6%
48. Esta organizacion tiene una mision clara que le
. ; 18% 48% 20% 2% 6%
otorga sentido v rumbo a nuestro trabajo.
49, Esta organizacion tiene una clara estrategia de
cara al futuro 16% 42% 28% 1% 4%
50. La onentacion estratégica de esta organizacion
no me resulta clara % Ae% 1% 6% i
Promedios finales — Direccidn y propositos 18% - 0% 8% 6%
Metas y objetivos = = = = =
51. Existe un amplic acuerdo sobre las metas a
conseguir 16% 22% 40%% 1% 12%
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas
pero realistas 18% 10%% 58% 2% 6%
53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar 10% 12% 3% 14%10%
54. Comparamos continuamente nuestro progreso
.. ] &% 14% 56% 0% 12%
con los objetivos fijados.
55. Comparamos continuamente nuestro progreso
. ] 12% 30% 50% 2% -
con los objetivos fijados.
Promedios finales — Metas y objetivos 12%  18% - 10% 8%
Vision - - - - -
56. Tenemos una vision compartida de como serd
S 20% 58% 16% 6% --
esta organizacion en el futuro.
57. Los lideres v directores tienen una perspectiva a
largo plazo 16% 54% 18% 8% 4%
58. El pensamiento a corto plazo compromete a
« ey 18% 48% 16% 8% 10%
menudo nuestra vision a largo plazo.
39. Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion
enitre NOSOLros 12% 44% 20% 12% 12%
6. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo
. .., 14% 52% 18% 8% A%
sin comprometer nuesira vision a largo plazo.
Promedios finales — Vision 16% - 18% &% 6%
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Los resultados expresados en la tabla 6, referida a la dimension Mision, evidencian que
la empresa carece de una definicién clara de su mision, asi como de los objetivos y metas
que se pretenden alcanzar. Sobre la direccion y propositos estratégicos, los consultados
manifestaron en un 48%, que no se han presentado intenciones estratégicas que

determinen el propdsito de la organizacion.

Entorno a las metas y objetivos, el 52% de los colaboradores no cuentan con direcciones
precisas para el arménico desarrollo del trabajo, porque la empresa no tiene una imagen
que le permita ser reconocida en el mercado. Por ultimo, en el aspecto de la vision, el
52% de los encuestados consideran que la organizacién no ha definido objetivos de corto

y largo plazo hacia donde quiere llegar a futuro, como quiere ser reconocida después.

Los detalles del componente Misidn, se resumen en la figura 4.

Figura 4
Resumen componente Misién

Componente: Misidn
60%

52% 52%
50% 48%

40%

30%

18%

18%

12%
10%
8%

Direccion y propdsitos Metas y objetivos Vision

20%

16%

8%
6%

10% 8%

6%

0%
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CAPITULO 4. DISCUSION

De acuerdo con Bonavia (2010), el instrumento Denison Organizational Culture Survey
se ha convertido en una herramienta que permite de manera sencilla, estudiar y establecer
los niveles de cultura organizacional en una empresa que no requiere de un presupuesto
alto y que puede ser facilmente aplicado por el talento humano de las empresas, por lo
que, desde las grandes hasta las pequefias empresas, pueden diagnosticar su cultura

organizacional a través del DOCS.

La investigacion fue realizada con el objetivo de analizar los tipos de disefio
organizacional que aplican las entidades sin fines de lucro no financiera, asociaciones
productivas agricolas. Caso de estudio: Asociacion de ganaderos Nucleo Autogestionario
de Asistencia Técnica de Esmeraldas, realizando para ello una encuesta con la aplicacion
del instrumento “Denison Organizational Culture Survey (DOCS)”, de autoria de
Denison y Neale (1994).

En este contexto, el primer objetivo especifico se relacion6 con Identificar el nivel de
involucramiento de los integrantes de Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. Los resultados
permitieron establecer que los colaboradores de la asociacion tienen criterios
desfavorables de implicacion conforme a los niveles de autoridad, capacidad e iniciativa
en la direccion de su trabajo. Los promedios obtenidos tanto en empoderamiento, como
en trabajo en equipo y desarrollo de capacidades presentaron niveles relacionados con

alternativas de neutro y en desacuerdo.

Los datos expresados anteriormente se relacionan con los resultados de la investigacién
efectuada por Chica (2017), en donde se establece que los niveles de involucramiento
obtuvieron una calificacion de 1,92 de parte de los colaboradores de una compafiia. Del
mismo modo, el estudio de Ledn (2017) determiné que el nivel de involucramiento se
ubicé en un 6%, siendo uno de los componentes mas bajos dentro de una empresa de

consultoria que evalud su cultura organizacional.

Respecto al segundo objetivo especifico, se buscd distinguir el nivel de consistencia que
presentan los integrantes de la Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. Los resultados
obtenidos mostraron que en el componente de consistencia se presentan datos
desfavorables, evidenciando que las acciones de los colaboradores no tienen una

integracion apropiada que se enmarque en una vision organizacional. Los promedios
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obtenidos en valores centrales, acuerdos e integracion no son adecuadamente calificados

por los colaboradores.

Los datos que se exponen anteriormente guardan relacion con los resultados del estudio
de Contreras y Gémez (2018), quienes, al evaluar la consistencia de una empresa de
Guayaquil, establecieron que 92% de los colaboradores no alcanzan los promedios
neutrales de calificacion, lo que se traduce en una poca generacion de acuerdos y de

procesos de integracion que mejoren la cultura organizacional.

El tercer objetivo especifico, se relacion6 con especificar el nivel de adaptabilidad de los
integrantes de la Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. Entre los resultados se establecid
que la adaptabilidad de puede considerarse como débil la cultura organizacional,

mostrando que los colaboradores no tienen experiencia en la introduccion de cambios.

Los datos expuestos tienen similitud con los evidenciados en la investigacion de Ledn
(2017), quien determind que, en una empresa consultora, la adaptabilidad se encuentra
con niveles bajos, siendo la orientacién al cambio y el aprendizaje colaborativo, dos

factores que presentan muchas deficiencias en el desarrollo organizacional.

Finalmente, en el cuarto objetivo especifico, se establecid conocer el nivel de
identificacion de la mision de los integrantes de la Asociacion de Ganaderos N.AA. Ty
con la aplicacién del instrumento DOCS, se determind que la mision presenta datos

desfavorables de acuerdo al criterio de los colaboradores.

En relacion a estos datos, se podrian considerar dos visiones distintas de autores que han
realizado una evaluacion de manera previa. Por una parte, Contreras y Gémez (2018)
determind que la empresa donde realizd la evaluacién presenta datos bastante
desfavorables, ya que no se cuenta con misién, metas ni objetivos estratégicos. Por el
contrario, Chica (2017), luego de la aplicacion del instrumento, evidencié que la Mision
es el componente mas alto de la empresa evaluada, misma que cuenta con datos

establecidos de direccion y propdsitos a nivel estratégico.

Es importante destacar que, tal como en la investigacion de Barrientos (2016), en el
presente estudio debe plantearse el disefio organizacional, que contenga los lineamientos
necesarios en la empresa, que contribuyan al incremento de su rentabilidad por medio de
una mejor ejecucion de funciones por parte de los empleados y trabajadores de la

organizacion.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

= EI componente de la dimension implicacion, evidencié que los colaboradores de la
Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. tienen criterios desfavorables conforme a los
niveles de autoridad, capacidad e iniciativa en la direccion de su trabajo. El
empoderamiento presenta bajos niveles de pertenencia y responsabilidad; no existe un
trabajo en equipo coordinado ni la suficiente inversion para el desarrollo de los
colaboradores de la organizacion.

= El componente de consistencia presenta datos desfavorables, evidenciando que las
acciones de los colaboradores no tienen una integracion apropiada que se enmarque en
una visién organizacional. Los colaboradores no tienen expectativas ni una
identificacion suficiente con la empresa, no acuerdan la ejecucion de tareas y arreglos
cuando existen diferencias y no se preocupan por lograr las metas a nivel

organizacional y grupal.

» Ladimensién adaptabilidad muestra que los colaboradores no tienen experiencia en la
introduccién de cambios, es escasa la capacidad de la empresa para anticiparse a
cambios del entorno, las actividades de la empresa son muy poco orientadas a la

satisfaccion de clientes y los colaboradores no han podido desarrollar sus capacidades.

= En la dimension misién, se evidencié que en la empresa no se han presentado
intenciones estratégicas que determinen el proposito de la organizacidn, no tiene una
imagen que le permita ser reconocida en el mercado y no ha definido objetivos de corto

y largo plazo hacia donde quiere llegar a futuro, como quiere ser reconocida despues.
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Recomendaciones

» Las autoridades de la Asociacion de Ganaderos N.A.A.T. deben promover la
realizacion de eventos de capacitacion y actualizacion de conocimientos entre sus
colaboradores, de tal manera que éstos sientan que son importantes para la

organizacion y eleven su productividad y por ende su compromiso institucional.

= Es necesario que se desarrollen procesos de integracion entre los colaboradores, con
la realizacion de actividades de distraccion, acompafiamiento grupal, que promueva el
trabajo en equipo entre los colaboradores, asi como el establecimiento de metas que

sean medibles y alcanzables a nivel personal y organizacional.

= Debe promoverse la proactividad entre los colaboradores para tener respuestas
anticipadas a las necesidades que tienen los clientes que solicitan productos o servicios
dentro de la organizacion, realizando controles de satisfaccion y seguimiento en los
clientes, para saber si se presentan cambios positivos que mejoren la calidad de

atencion entre los clientes internos y externos.

= Se hace urgente que las autoridades de la organizacion, promuevan espacios de
discusion con todos los integrantes de la empresa, de tal manera que, con el
intercambio de ideas, se pueda establecer la misidn, vision y objetivos estratégicos que

permitan definir el camino a seguir para alcanzar el éxito organizacional.
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ANEXOS



SEDE

ESMERALDAS

ENCUESTA ADIRECTIVOS E INTEGRANTES DE LA

ASOCIACION N.AA.T.

Para la ejecucion de la encuesta se aplico el cuestionario “Denison Organizational

Culture Survey (DOCS)”, de autoria de Denison y Neale (1994).

Estimado (a), se esta realizando una investigacion acerca de los tipos de desarrollo
organizacional aplicados por las asociaciones productivas agricolas. Por esta razén, le
solicitamos de la manera mas comedida, se digne contestar al siguiente cuestionario que

se ha elaborado para tal efecto.

Ante las interrogantes, las opciones de respuesta se presentan por medio de una escala
tipo Likert de 5 puntos: 1 (completamente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), 4 (de acuerdo), 5 (completamente de acuerdo).

ITEMS

OPCIONES

2

3

4

Componente: Implicacion

l. La mayoria de los miembros de este grupo estin muy
comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone
de la mejor informacion.

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir
la informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el
grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo
el mundo en algln grado.

fi. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un mismo
equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion,




11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si mismas.

12. Las capacidades del “banquille™ (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.

Componente: Consistencia

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas.

1 8. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problema.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problema.

20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos
ayuda a distinguir lo correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.

22, Este grupo tiene una cultura “fuerte™.

23. Nos resulta ficil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24, A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave.

25, Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas.

26. Muestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion.
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29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como trabajar con alguien de ofra organizacion.

30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos.

Componente: Adaptabilidad

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de
cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las
COsas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a
menudo para introducir cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios.

37. La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los clientes.

40. Fomentamos ¢l contacto directo de nuestra gente con los
clientes.

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender
¥ mejorar,

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino™.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano,

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la 1zquierda®™.

Componente: Mision

46. Esta organizacion tiene un proyecto v una orientacion a largo
plazo.
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47. Nuestra estrategia sirve de gjemplo a otras organizaciones.

43. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido
y rumbo a nuesiro trabajo.

49, Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta
clara.

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar.

54, Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

54, Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

56. Tenemos una vision compartida de como sera esta
organizacion en el futuro.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

38. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra
vision a largo plazo.

39, Nuestra wision genera entusiasmo y mofivacion entre
nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

GRACIAS POR SU COLABORACION
JOSUE GARCIA CABEZA




