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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se lo ha realizado en la empresa ACEROSCENTER, la
misma que cuenta con 47 afios de vida dentro del mercado de la construccion, cerrajeria y
metalmecanica a nivel nacional, es una empresa del tipo familiar. Esta investigacion ha sido
enfocada especificamente en el departamento de ventas, y su objetivo se baso en el estudio de
la estructura organizacional del departamento de ventas y su respectiva verificacion sobre su
influencia en el desempefio organizacional de sus trabajadores. Se determinaron asi ventajas y
desventajas de este departamento y se plantearon estrategias validas para su mejoramiento
continuo, tomando en cuenta también el impacto de las ventas durante el afio 2016. Durante el
desarrollo de este trabajo, se pudo analizar el impacto que causa la estructura de una
organizacion en los resultados de desempefio de los trabajadores, tomando en cuenta el tipo
de disefio que guarda la empresa y se verificd mediante encuestas realizadas, la percepcién de
los trabajadores en cuanto a sus funciones, a su departamento y en cuanto a toda la empresa

en general.
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ABSTRACT

This research work has been carried out in the company ACEROSCENTER, which has 47
years of life in the construction, locksmithing and metalworking market nationwide, is a
family-type company. This research has been focused specifically on the sales department,
and its objective was based on the study of the structure of organization in specific of the
sales department and its respective verification on its influence on the organizational
performance of its workers. Thus, the advantages and disadvantages of this department were
determined, and valid strategies were developed for its continuous improvement, taking into
account the impact of sales during the year 2016. During the development of this work, it was
possible to analyze the impact of the organizational structure in The performance of workers,
taking into account the type of design that the company keeps and was verified through
surveys, the perception of workers in terms of their functions, their department and the

company as a whole.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Antecedentes

El presente trabajo, ha sido realizado en la empresa ACEROSCENTER Cia. Ltda., la
cual es una compafiia familiar con experiencia de 47 afios en el mercado, esta enfocada a
productos para la construccion, metalmecanica y cerrajeria.

La empresa se encuentra en las ciudades de Quito, Ambato, Sto. Domingo. El Coca y
Lago Agrio, y actualmente cuenta con 13 locales comerciales y una bodega central.

Mantiene un amplio portafolio de productos que incluye varias soluciones para el
constructor de pequefias, medianas y grandes industrias y en el sector artesanal,
metalmecanico y cerrajero.

Esta conformada por 95 empleados de los cuales 43 son mujeres, se encuentra dividida
en 3 departamentos que son: Comercial, Adquisiciones y Administrativo — Financiero. Sin
embargo, es necesario considerar que al partir de una concepcion familiar, prevalecen los
principios primordiales de la gerencia y del disefio organizacional, ACEROSCENTER ha
convertido sus valores familiares en institucionales, reflejandolos en la relacién diaria con su
personal, proveedores y estado, teniendo una estructura organizacional clasica, ya que se ha
descuidado el manejo administrativo y del recurso humano, por lo que actualmente se
encuentran reorganizando internamente para poder contar con una planificacion mejor

estructurada y asi lograr una mayor organizacion y control tanto de sus procesos como de sus
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recursos. Una de sus expectativas es comprender el desempefio de sus trabajadores en cuanto
al tema organizacional antes mencionado.

Dentro del Departamento Comercial en la ciudad de Quito hay 13 empleados, la
fuerza de ventas se concentra en Quito debido a que el 60% de los despachos se realizan en
esta ciudad, por lo que para la realizacion del presente proyecto se tomarad en cuenta esta

muestra.

1. Planteamiento del problema

Robbins & Coulter (2005), se han referido a que “la estructura organizacional es la
distribucion formal de los empleos dentro de una organizacion” (p.234). El proceso de
distribucion formal de los empleos se denomina disefio organizacional y se basan en varios
elementos que son: la especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando,
amplitud de control, centralizacion, descentralizacion y formalizacion, los mismos que mas
adelante seran explicados con mayor amplitud.

En cuanto al desempefio laboral, Robbins & Coulter (2005), han manifestado que los
lideres, jefaturas o gerencias deben estar alertas sobre el desempefio de sus colaboradores, es
decir verificar si las funciones o responsabilidades asignadas estan siendo desarrolladas de
forma correcta y bajo los estandares empresariales, al igual que deben verificar si cumplen o
no con los plazos establecidos. Es por esto que dentro del sistema de administracion del
desempefio, se encuentra la evaluacion, la cual se enfoca en la toma de decisiones en recursos
humanos.

Pérez (2014), ha expresado que, “el disefio organizacional es uno de los referentes de
analisis de competitividad y desempefio laboral, en los aspectos interno y externo de la

organizacion” (p.1). Ademas, indica que dentro del disefio organizacional, se tienen en cuenta
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tareas, niveles de jerarquias, responsabilidades que son parte de una empresa y se las
representa mediante un organigrama. (p.4)

Para el caso de la evaluacion, Pereira (2008), se ha referido al objetivo de la
evaluacion como:

“El objetivo de la evaluacion de desempefio esta directamente relacionado con
el puesto, entendido como: que el sistema califica Unicamente elementos de
importancia vital para obtener éxito en el puesto, si la evaluacion no se
relaciona con el puesto, carece de validez”. (Pereira, 2008, p.18)

De acuerdo a lo estudiado, se evidencia que para el buen desempefio laboral es
necesario contar con una estructura definida bajo una clasificacion de funciones y de
departamentos que aporten con la construccion de una empresa organizada, que demuestre
claridad en su comunicacion interna, reflejandose asi en el mejoramiento de resultados de los
trabajadores.

Una estructura organizacional fuerte, permite a los trabajadores identificarse con la
empresa y por ende sentirse comprometidos con ésta. Es entonces que la estructura tiene

mucha relacion con el comportamiento de los trabajadores y por ende con su desempefio

laboral.

1.1 Formulacion del problema
¢Influye la estructura organizacional en el desempefio de los trabajadores de la

empresa ACEROSCENTER?

1.2 Sistematizacion del problema
v ¢Se puede considerar a la estructura organizacional de la empresa ACEROSCENTER,
como un factor de evaluacion del desempefio de los trabajadores del departamento de

ventas?
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v ¢Cuales son las ventajas y desventajas que muestra la estructura organizacional de la
empresa ACEROSCENTER?
v' ;Se puede cuantificar el impacto en las ventas como producto de una estructura

organizacional y desempefio laboral?

1.3 Objetivo General
Estudiar la influencia de la estructura organizacional del departamento de ventas en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa ACEROSCENTER, durante el afio 2016.

1.4 Objetivos Especificos

v Determinar si la estructura organizacional de la empresa ACEROSCENTER es un
factor de evaluacién de desempefio de los trabajadores del area de ventas.

v Determinar las ventajas y desventajas que presenta el departamento de ventas de la
empresa de acuerdo a su estructura organizacional a través de un analisis FODA, con
el fin de determinar estrategias empresariales que permitan el mejoramiento de la
empresa.

v Cuantificar el impacto en las ventas como producto de una estructura organizacional y

desempefio laboral.

1.5 Justificacion

De acuerdo a Chiavenato (2001), existen dos teorias predominantes para la
elaboracion o disefio de una estructura organizacional, siendo éstas la Teoria X y la Teoria Y
de McGregor, cada una de las cuales tiene ciertos lineamientos o especificaciones a ser

tomadas en cuenta para identificar el tipo de estructura de una organizacion.
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La Teoria X se basa en un modelo tradicional en donde la administracion se restringe
al empleo y control, se enfocan Unicamente en el cumplimiento de objetivos; mientras que, la
Teoria Y se basa mas en la motivacion humana, siendo asi la administracion un proceso de
creacion de oportunidades, retirar obstaculos, ayudar al crecimiento logrando una
administracion por objetivos y no por controles.

Para el caso del desempefio laboral, Chiavenato (2001), ha indicado que el desempefio
es diferente en cada individuo y que su proceso inicia con una explicacion de funciones a
realizar, posteriormente, esta la interpretacion del empleado, para proceder a la ejecucién de
las mismas, y finalmente el jefe inmediato realiza una evaluacion comparativa entre lo
esperado y lo realizado. Ademas, el autor menciona algunos factores que influyen en el
desempefio laboral, y estos son: a) las recompensas dependen del esfuerzo que cada persona
esté dispuesta a realizar, b) el esfuerzo individual depende de las capacidades y habilidades de
las personas y de su claro entendimiento de las funciones a realizar.

Por otro lado, Alles (2005), ha expuesto al manejo del desempefio o performance
management como “un proceso para definir, implementar, medir y evaluar la performance
(desempefio) deseada de cada uno de los integrantes de la organizacion, tanto en forma
individual como grupal y, en consecuencia, de toda la empresa”. Ademas, expresa que,

“Si se coincide en que la funcién basica del trabajo de una persona es la de
producir resultados, no importa cuél sea su posicién o puesto de trabajo,
siempre se espera que un empleado produzca algun tipo de utilidad. Esto es lo
que se espera de él. Para que estos resultados se concreten, la persona debe
conocer “qué se espera” y a su vez, recibir feedback, es decir, que alguien le
diga como lo esta haciendo y ser recompensado por ello”. (Alles, 2005, p.7)

El estudio de la estructura organizacional es importante para el desarrollo de este
proyecto, tratando de concatenarla con el desempefio laboral del personal, el cual es un

medidor de recursos humanos indispensable dentro de cualquier empresa, identificando el

impacto de estos resultados en el cumplimiento de objetivos empresariales.
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1.6 Identificacidn y caracterizacion de variables

Variable dependiente - Desemperio laboral: es considerada como variable dependiente
y es definida por Robbins (2005) como el proceso que instaura normas y reglas para el
desempefio y posterior a eso se realizaran las evaluaciones correspondientes para finalmente
llegar a la toma de decisiones objetivas y coherentes en cuanto a recursos humanos se refiere.

Por otro lado, la evaluacion de desemperio al ser parte principal de la administracién del
desempefio, es descrita por Mondy & Noe (2005) como un sistema formal de examinacion, o
revision del desempefio que se lo puede realizar de forma individual o por equipos.

Variable independiente — Estructura organizacional: determinada como la variable
independiente y segun Robbins & Coulter (2005), se refieren a la estructura organizacional
como la formalizacién o la organizacion de funciones y responsabilidades dentro de una
empresa, todo esto mediante la especializacion, departamentalizacidn, descentralizacion,

centralizacion, cadena de mando y amplitud de control.

1.7 Novedad y/o Innovacion

Una vez que se han cristalizado los temas de la estructura organizacional y el desempefio
laboral, para esta investigacion se ha considerado unir estos conceptos, relacionarlos y obtener
una idea clara sobre los impactos que causara el estudio de la estructura organizacional al ser
tomada en cuenta como factor importante del desempefio laboral.

Es necesario verificar si la estructura que actualmente estd manejando
ACEROSCENTER ha causado 0 no consecuencias en los resultados de sus trabajadores y por
lo tanto de la organizacidn en general, ya que a la fecha la empresa no ha efectuado ningun

estudio sobre el desempefio laboral.
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2. El Método

2.1 Nivel de Estudio

De acuerdo a la naturaleza del proyecto, se evidencia que el nivel de estudio es:

v' Explicativo: en este proyecto, se busca encontrar la relacion causa — efecto de la
estructura organizacional, y los impactos de la misma en los resultados del desempefio
laboral. Es decir en primera instancia se realizara un estudio del tipo de estructura que
se maneja actualmente en la empresa, especificamente en el departamento de ventas,
para posteriormente lograr identificar el impacto de la misma en el desempefio de los
trabajadores.

v Descriptivo: mediante éste método, se pretende lograr una descripcion sobre la actual
estructura organizacional que maneja la empresa, y de la misma manera una

descripcion sobre el desempefio laboral y sus procesos de evaluacion.

2.2 Modalidad de la Investigacién

v' De campo: la informacién serd recogida a través de encuestas al personal del
departamento de ventas de la empresa ACEROSCENTER.

v' Documental: se utilizaran organigramas empresariales y perfiles de cargos,

especificamente del departamento de ventas de la empresa ACEROSCENTER.

2.3 Método

v' Meétodo Inductivo-Deductivo: A través de este método, se intenta obtener la
informacién mas relevante para el establecimiento del problema a investigar y
posteriormente realizar aportes para la empresa, los cuales sean de ayuda para su

continuo mejoramiento y crecimiento dentro de la industria.
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2.4 Poblacion y muestra
Poblacion: Se ha considerado como poblacion a la empresa ACEROSCENTER, la cual
cuenta con 95 empleados a nivel nacional en todas sus areas administrativas y operativas.
Dentro del departamento de ventas existen 13 personas distribuidas en varios sectores de la
ciudad de Quito.
Muestra: Debido a que ACEROSCENTER es una empresa del tipo operativo, se ha
considerado realizar el estudio a una muestra de 13 personas entre hombres y mujeres, es

decir al 100% del area de ventas en Quito.

2.5 Operacionalizacion de variables:
Se partird de las variables dependiente e independiente que se han establecido para esta
investigacion, ademas se determinaran algunos indicadores que ayuden a aclarar ain mas el
tema propuesto y la verificacion del mismo mediante su medicion para llegar a conclusiones

validas.

Tabla 1: Variable dependiente — Desemperio laboral

CONCEPTUALIZACIONES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS TECNIAS E INSTRUMENTOS
Encuesta a empleados del
- . Cumplimiento de objetivos - departanento de ventgs dela empfesa
N ) Cumplimiento de objetivos . % de cumplimiento Aceroscenter, en la ciudad de Quito,
Concepto de Desempefio Laboral: departamentales y organizacionales ) :
para medir los resultados obtenidos
Robbins (2005), se refiere al anualmene.
desempefio lahoral como el proceso
le instaura normas y reglas para el ) e ) o ) Encuesta estructurada a empleados
que i o y. gasp -~ Necesidades (fisiologicas, seguridad, | % satisfaccion de necesidades de 8 L b
desempefio y posterior a eso se Factores motivacionales ) o - Que se encuentren laborando dentro
- . sociales, autorealizacion, econémicas) los empleados
realizaran las evaluaciones del departamento de ventas.
correspondientes para finalmente
llegar a la toma de decisiones Encuesta estructurada a empleados
ook | 95000 Dot
Nivel de pertenencia Perfil del cargo perfil adecuado para el puesto de v '
trabajo requerido. ”
Jo requert Documentacion: Perfil del cargo de
Asesor de Ventas

Elaborado por: La autora
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Tabla 2: Variable independiente — Estructura organizacional

CONCEPTUALIZACIONES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS TECNIAS E INSTRUMENTOS
oo )
Concepto de Estructura Termor enlos rabjadores, % de individuos identificados bajo
Organizacional: Estructura Controladora insatisfaccion Una esfruciura conj[toladora dUe | Encuesta estructurada a los empleados
causa insatisfaccion y temor. del departamento de ventas.
Robbins & Coulter (2005),
mencionan que “la estructura S ) Documentacion:Organigramas
organizacional es la distribucion . ) % de individuos |deqtfﬁc_ados bajo |institucionales, manual de funciones del
formal de los empleos dentro de wa|  Eqructura Motivacional Compromiso de trabajadores con'sus | - una estructura motivacional GUe | - ares de ventas en caso de tenerlos.
organizaci” objetivos provoca su compromiso con la
empresa.

Elaborado por: La autora

2.6 Seleccion de instrumentos de investigacion: Para el desarrollo de este proyecto,
se escogid el siguiente instrumento:
Encuesta: Seréa realizada a los trabajadores del departamento de ventas los cuales son 13
en total, con el objetivo de obtener observaciones claras y de utilidad para el enriquecimiento

del tema y asi poderlas analizar posteriormente.

2. 7 Validez y confiabilidad de instrumentos
La validez y confiabilidad serd determinada por el tipo de preguntas a realizar en la
encuesta, las cuales deben ser preguntas cerradas, claras y precisas para que arrojen resultados
de igual manera claros y que permitan llegar a conclusiones veraces.
Las encuestas se las realizard durante la mafiana para que los empleados encuestados se
encuentren sin tanta carga laboral al momento de realizarla y que de esta manera puedan

responder tranquilamente y durante el tiempo adecuado.

3. Aspectos administrativos

3.1 Recursos humanos: Para esta investigacion, se consideran los siguientes recursos

humanos.



21

v Investigador principal: quien realiza la investigacion directamente y tiene la
responsabilidad directa sobre la misma.

v" Director de tesis: sera la persona encargada de la revision y validacién de la tesis en
general, de tal manera que realice observaciones validas y enriquecedoras para la

correccion y mejoramiento de la misma.

3.2 Recursos técnicos y materiales: Para el tema de esta investigacion, se consideran

necesarios los materiales detallados a continuacion.

Tabla 3: Recursos técnicos y materiales

Cantidad Detalle

1 Computador

1 Impresora

3 Papel bond (resmas)

20 Gasolina para movilizacion
2

1

Tinta impresora
Teléfono celular

Elaborado por: La autora

3.3 Recursos Financieros: Se han considerado los siguientes gastos para la
elaboracion de este proyecto:

Tabla 4: Recursos financieros

Cantidad Detalle Valoagrgtano Valor total USD
1 Computador 700,00 700,00

1 Impresora 400,00 400,00

3 Papel bond (resmas) 7,00 21,00

1 CD 1,20 1,20

2 Esferos 1,00 2,00

20 Gasolina para movilizacion 5,00 100,00

2 Tinta impresora 20,00 40,00

1 Teléfono celular 500,00 500,00
TOTAL 1.634,20 1.764,20

Elaborado por: La autora
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3.4 Cronograma de trabajo

Tabla 5: Cronograma mensual

may 17 lmay'l 2 may'1? 268 may '17 djun'17 jun’l 8jun'l? 25 jun 02 jul'L7 09 jul'17 16 ul '17 Hoy 23 |ul'17 30 ju!

[un 03/05/17 lun 31/07/27

Jsixfolsfuivimisixfofufoe[vim[s[xioJyleivimis]x]old

rgodo,éuorrhdmm o (Duracion _ Comienzo _ |Fin o7 [ormey't7  [2imey't7  [04jun't7  [18jn't7  Joajul't7 [16u1'17 [30jul'
18 %

Aprobacidn TemadeTes 23dias  Tun01/05/17  mié 31/os/7

2 % DesarrolloCapituloly  8dias  jue01/06/17 lun12/06/17
J Capitulo
3 % PrimeraRevisindel  adias  mar13/06/17 vie 16/06/17
Tutor
" Aplicacionytabulacin 10dias  lun19/06/17 vie30/06/17
de encuestas
5 2 Desarrollo Capitulo llly  5dias 1un 03/07/17  vie 07/07/17
v
6 2 Segunda Revisiondel 4 dias lun10/07/17  jue 13/07/17
Tutor
7 2 Desarrollo de Bdias  vield/07/17 mar25/07/17
correcciones

o
o8

Aprobacion de Tesis 4 dias mié 26/07/17 lun 31/07/17

Elaborado por: La autora
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CAPITULO I

FUNDAMENTACION TEORICA Y DIAGNOSTICO

1. Fundamentacion Teobrica

1.1 Marco conceptual

Organizacion

Robbins & Coulter (2005), definen a la organizacion como una “asociacion deliberada
de personas para cumplir determinada finalidad” (p.16). Existen distintos tipos de
organizaciones, por lo que cada una tendra un objetivo o metas diferentes, cada organizacion
necesita de personas para la realizacion de funciones. Ademas, dentro de las organizaciones
pueden existir estructuras abiertas y flexibles, o, puede existir una estructura tradicional la

cual se caracteriza por su estricto apego a las normas y reglas.

Estructura

Mintzberg, et al (1997), se refieren a la estructura como la combinacion de dos
elementos siendo estos dependientes. Estos elementos son la formalizacién y cantidad de

niveles que tiene cada jerarquia y la departamentalizacion de la organizacion.

Desempefio Laboral

Robbins & Coulter (2005), indican que los directivos de una organizacion, deben estar

al tanto de cémo sus empleados desempefian sus funciones o si es que existe la necesidad de
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mejoras. Dentro del sistema de administracion del desempefio, se encuentra la evaluacion de
desempefio, herramienta que sirve para evaluar a los trabajadores y tomar decisiones de
recursos humanos.

Aamodt (2010) menciona que, “Aunque existen muchos usos y metas para la
evaluacion de desempefio, las mas comunes incluyen proporcionar retroalimentacion vy
capacitacion, determinar los incrementos salariales, tomar decisiones de promocion y realizar
investigacion de personal” (p.239)

Una gestion eficaz de desempefio mide los progresos evidenciados en el logro de

objetivos y metas organizacionales tanto de equipos como de cada individuo.

1.2 Marco Tebrico

Estructura Organizacional

Mintzberg, et al (1997), al hablar de estructura y disefio organizacional, mencionan
ciertos elementos dentro de los que estan la formalizacién de jerarquias tomando en cuenta el
nimero de trabajadores que un gerente pueda supervisar, la departamentalizacion de la
compafiia y el disefio de sistemas de tal forma que garanticen una comunicacion eficaz e
integradora de esfuerzos.

Robbins & Coulter (2005), hacen un analisis de la estructura organizacional, e indican
que en el ultimo tiempo, las empresas han sufrido grandes cambios, los enfoques tradicionales
son cada vez mas cuestionados y dependiendo del tipo de gerente con el que cuente la
empresa, se buscaran nuevas formas de disefios estructurales brindando asi mayor apoyo a los
trabajadores y facilitando cada vez més su trabajo. La funcion de los gerentes es mantener una

continua comunicacion y el logro de un correcto desempefio de los trabajadores
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Mecanismos de coordinacion

Mintzberg, et al (1997), sefialan que dentro de una empresa, la comunicacion debe ser
constante y debe ser manejada de tal forma que integre los esfuerzos de todos los integrantes
de la misma. Estos vinculos de comunicacion pueden ser verticales u horizontales como se
muestra a continuacion:

a. Mecanismos para la coordinacion vertical:

v Referencia jerarquica: los problemas viajan de una jerarquia baja hacia una mas alta y
por ende toma mucho tiempo la resolucion del mismo.

v" Reglas y planes: normas, reglas y lineamientos plasmados para la resoluciéon de
problemas. Todos los planes son utiles para la coordinacion de actividades dentro de la
empresa, logrando asi que las personas sigan los lineamientos para la ejecucion de sus
funciones.

v" Sumar puestos o niveles jerarquicos: esta enfocado a la reorganizacion de personal
para la reduccién de carga laboral en los niveles jerarquicos superiores.

v" Sistemas verticales de informacidn: en lugar de aumentar reglas o personal, la empresa
se enfoca en el mejoramiento de distribucién de informacion hacia las jefaturas o
gerencias encargadas de la toma de decisiones.

b. Mecanismos para la coordinacion horizontal: se enfoca en el mejoramiento de la
comunicacion y coordinacién entre departamentos y unidades de un mismo nivel jerarquico.
Para lograr este mejoramiento, es necesario aplicar varios métodos: 1) los roles vinculantes
aplicables: cuando una sola persona se hace cargo de la coordinacion de varios
departamentos, 2) reuniones de equipo de trabajo: en caso de que la coordinacion
interdepartamental sea necesaria por un tiempo limitado, y 3) integrador de tiempo completo
0 comité permanente: en caso de que la compafiia necesite una coordinacion para un tiempo

permanente.
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Disefio organizacional

Robbins & Coulter (2005) toman en cuenta cuatro principios para el correcto disefio
organizacional:

a. Especializacion laboral: definida como “el grado en que las actividades de una
organizacion se dividen en tareas separadas” (p.235). La division de estas actividades es con
el fin de que las respectivas tareas sean elaboradas por diferentes personas.

b. Departamentalizacion: es la agrupacion o clasificacion de actividades laborales y
existen cinco formas de departamentalizacion que son:

v Funcional: de acuerdo a funciones del puesto de trabajo.

v" Por producto: segun lineas de producto y estan bajo la tutela de un lider o gerente.
v Geogréfica: se agrupan dependiendo de la zona que ocupe (ej. Regiones)

v De procesos: actividades o tareas de acuerdo a procesos de productos o clientes.
v" De clientes: de acuerdo a problemas y necesidades de los clientes.

c. Cadena de mando: se establece segun el grado de autoridad y el flujo de
comunicacion vertical. Para entender la cadena de mando, se describen a continuacion tres
conceptos:

Figura 1: Conceptos de cadena de mando

Autoridad:

- Derechos de un gerente o jefe para asignar tareas al
personal y esperar resultados.

Responsabilidad:

Obligacion de llevar a cabo alguna actividad
asignada.

Utilidad de mando:
Una persona debe informar solamente a un gerente.

I —

Elaborado por: La autora
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d. Amplitud de control: es la capacidad de un gerente para dirigir un cierto numero
de personas, sin dejar de lado la eficacia y eficiencia en su desempefio. Todo esto depende de
varios factores como las destrezas y capacidades de los gerentes y de los empleados, asi como
también el tipo de funciones que realizan periddicamente. Si un gerente tiene dentro de su
equipo empleados capacitados y con gran nivel de experiencia, entonces podria incluso tener

un mayor nivel de amplitud de control.

e. Centralizacidn y descentralizacion: se entiende por centralizacion a la toma de
decisiones realizada por los altos mandos, mientras que la descentralizacion es cuando la toma
de decisiones es hecha por los niveles mas bajos y esto depende también del grado de

comunicacion que exista.

f. Formalizacién: se enfoca al planteamiento formal de funciones dentro de una
empresa, siguiendo normas o leyes para guiar la ejecucion de las mismas. Existen
organizaciones con alto grado de formalizacion, es decir que cuentan con manuales de
funciones, perfiles de puestos muy bien elaborados, al igual que manuales de procesos.

Por otro lado, Hellriegel, et al (2010), proponen Gnicamente dos principios basicos

para la organizacién de toda empresa, los cuales son:

a. Diferenciacion: “la organizacion esta compuesta por unidades que desempefian
tareas especializadas, utilizando diferentes metodos de trabajo y que requieren de empleados

que posean competencias unicas”. Hellriegel, et al (2010)
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La diferenciacion es creada mediante la reparticion del trabajo de una empresa en
labores més pequerias; y esta formada por la especializacion del trabajo.

b. Integracion: los distintos departamentos o areas de una empresa, trabajan en
conjunto para el logro de metas comunes, basandose en reglas y normas internas de la
compafiia. De esta forma se entiende que la organizacion es la integracion de todas sus partes
y para que la organizacion llegue a ser efectiva, es necesaria la coordinacion entre todas estas
partes.

Tipos de disefio organizacional

Robbins (2004), describe a tres disefios organizacionales comunes que se explican a

continuacion:

a. La estructura simple: ocurre una estructura simple cuando no hay una
departamentalizacion evidente o fuerte dentro de la empresa, no cuenta con gran cantidad de
niveles verticales, la toma de decisiones se enfoca en una persona que para la mayoria de
casos es el duefio de la empresa, el mismo que cumple las funciones de gerente.

Como ventaja se pueden nombrar principalmente la flexibilidad, y como desventaja
esta la dificultad de mantener este tipo de estructura cuando la empresa va en crecimiento, se
hara necesaria la departamentalizacion debido al crecimiento de la empresa y ademas la toma
de decisiones se dificultara ya que el gerente estard sobrecargado de responsabilidades y

funciones.

b. Burocracia: se caracteriza por poseer una formalizacion muy notoria, por ende
contard con una clara departamentalizacion y la toma de decisiones ird de acuerdo con la

cadena de mando de la organizacion.
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Su mayor ventaja es la formalizacion de las funciones y tareas de los distintos puestos
de trabajo restringiendo asi el acceso de gerentes innovadores y con amplia experiencia en la
industria.

Como desventaja, se puede mencionar que la departamentalizacion exagerada puede
ser causante de poca colaboracion para el cumplimiento de metas empresariales, ya que se

enfocara de preferencia en las metas departamentales.

c. Estructura matricial: ésta estructura combina dos formas de departamentalizacion,
que son por producto y por funciones.

v’ Departamentalizacién por funciones, al contar con varios especialistas, se facilita el
hecho de compartir recursos de distintos productos, pero por otro lado, se dificulta la
organizacion de las tareas de todos y esto seria causante de incumplimientos en plazos
0 de presupuestos asignados.

v Departamentalizacién por productos, existe un mayor acuerdo entre todos los

especialistas para el cumplimiento de plazos y presupuestos.

Desempefio Laboral

De acuerdo a Chiavenato (2009), se define al desempefio laboral de la siguiente
manera:

“Varia de una persona a otra y de una situacion a otra, porque depende de
innumerables factores condicionantes que influyen en él. El valor de las
recompensas Y la percepcion de que éstas dependen del esfuerzo determinan la
medida del esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a hacer. La forma
en que cada persona percibe la relacion costo/beneficio evalia la medida en
que considera que vale la pena hacer determinado esfuerzo. A su vez, el
esfuerzo individual depende de las condiciones individuales de la persona y de
su percepcion del papel que debe desempefiar. Luego entonces, es claro que el
desempefio esta en funcion de todas las variables que lo condicionan”. (p.246)



30

Figura 2: Principales factores que afectan el desempefio del puesto

Valor de las Competencias de la
recompensas persona
Y h
Esfuerzo individual »- Desempefio
[ [
Percepcidn de que las
recompensas dependen Percepcion de la funcién

del esfuerzo

Fuente: Chiavenato (2009)

Mondy & Noe (2005), indican que cada funcién de recursos humanos contribuye al
desempefio. Este proceso incluye la planeacion, reclutamiento y seleccion de personal, control

y direccion, planeacion y desarrollo de carrera, y programas de compensacion.

Evaluacion de desempefio

Robbins (2004), indica que la evaluacion de desempefio sirve como criterio para
validar los programas de seleccion y desarrollo. Mediante las evaluaciones, la organizacion
puede evidenciar los empleados con mal desempefio, se puede determinar la eficacia de los
programas de capacitacion en caso de que tenga la empresa. Ademas, estas evaluaciones
sirven para brindar una retroalimentacién a los empleados sobre cémo la empresa percibe sus
resultados de desempefio.

Chiavenato (2009), se refiere a la evaluacion como una valoracion del desempefio de
cada persona de acuerdo a las funciones o responsabilidades que debe realizar
periddicamente, asi como también de las metas u objetivos a alcanzar, tomando en cuenta

ademas su competencias y capacidades de mejora y desarrollo.
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La firma Ernst & Young (s.f), ha hecho un andlisis de las competencias, y se ha
referido a la evaluacion de desempefio como:

“En la gestion de los recursos humanos es necesario tomar decisiones sobre la
promocion, desarrollo y reubicacion de personas. Generalmente esta practica
se divide en dos partes: una que permite realizar una evaluacion de desempefio
(pasado) y otra que permite determinar el potencial de las personas dentro de la
organizacion (futuro”). (pp.17-18).

Figura 3: Finalidad de la evaluacion de la actuacion

Mejorar la actuacion futura

Mejorar los
resultados de la
empresa

Fuente: Manual del director de recursos humanos: Gestion por competencias, s.f.

Elaborado por: Ernst & Young Consultores

Mondy & Noe (2005), hacen hincapié en ciertas fases que aclaran las metas de la

evaluacion de desempefio que son:
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Figura 4: Fases de evaluacion de desempefio

Fuente: Mondy & Noe (2005)

Elaborado por: La autora

Es necesario que las personas perciban que su esfuerzo les trae una evaluacion favorable,
la cual puede traer consigo recompensas. En caso de que los objetivos a alcanzar no hayan
sido socializados con claridad, si los criterios de medicion no han sido desarrollados
adecuadamente y si los empleados no se sienten lo suficientemente motivados como para

alcanzar sus objetivos, entonces los resultados de la evaluacion seran muy bajos. (Robbins,

2004)

¢ Qué evaluar?

Robbins (2004) menciona que los criterios de evaluacion son elegidos por la

administracion, los mas comunes se los menciona a continuacion:
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Figura 5: Criterios de evaluacién

Resultados a las
tareas

Conductas Rasgos

Fuente: Robbins 2004

Elaborado por: La autora

¢ Quién debe evaluar?

Hace mucho tiempo atrés, la evaluacion de desempefio era realizada Unicamente por el
departamento de recursos humanos, sin embargo, Chiavenato (2009), indica que lo 6ptimo
seria un “sistema simple de evaluacion, en el cual el propio trabajo o entorno proporcione
toda la realimentacion sobre el desempefio de la persona, sin necesidad de intermediarios ni la
intervencion de terceros” (p.249). Ademas, hace referencia a varios agentes que aportan en la

evaluacion de desempefio dentro de los cuales estan:
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Figura 6: Agentes de evaluacion de desempefio

Autoevaluacion

» La realiza el mismo trabajador con el fin de identificar sus
logros y falencias

N

Gerente

* Lo hace con ayuda del departamento de recursos humanos ya
que su objetivo es mantener una comunicacion constante y
estar al tanto del desempefio de sus empleados

El individuo y el gerente

N

» Siendo el gerente quien guie y el trabajador evaluard su
desempefio de acuerdo a la retroalimentacion recibida

El equipo de trabajo

- Evaluacion del equipo en conjunto

Evaluacion 360°

» Intervienen todos quienes estan alrededor del trabajo del
colaborador

N

Evaluacién hacia arriba

» De los subordinados hacia el gerente o jefe

N

Comisioén de evaluacion de desempefio

-

» Grupo formado especificamente para le evaluacion y estan
interesados en el desempefio de los trabajadores

Ve

El 6rgano de recursos humanos

» Actualmente éste no es muy acostumbrado

Fuente: Chiaventato (2009)

Elaborado por: La autora

NNV NN NN

Por otro lado, Robbins (2004) se refiere Gnicamente a cinco agentes de evaluacion del

desempefio: 1) Superior inmediato: por lo general casi todas las empresas permiten que el

jefe inmediato sea quien realice la evaluacion de su subordinado, 2) Compafieros: son

quienes estan mas cerca mirando el desempefio de cada uno, se pueden tener varias opiniones,

lo cual permite obtener un promedio el cual serd mas confiable. El lado negativo es que puede

haber inconvenientes porque los compafieros no tengan buena disposicion para calificarse

entre si, 0 que las amistades interfieran al momento de emitir juicios. 3) Autoevaluacion:

estimula el analisis de desempefio de uno mismo, pero tiene tendencias de valoraciones

infladas, es por esto que la autoevaluacion es preferible utilizarla para tomar acciones de
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desarrollo antes que para fines de valoracion. 4) Subordinados inmediatos: evaluacion al
jefe inmediato, sin embargo puede haber temor a las consecuencias por lo cual es preferible
hacerlo de forma andnima. 5) Evaluaciones de 360 grados: el objetivo de ésta es obtener una
retroalimentacion total, es decir de todo el circulo de contactos que tenga el empleado,
compafieros, clientes y subordinados. Estas evaluaciones son muy beneficiosas para las
organizaciones que optan por equipos de trabajo, participacion de empleados y programas de

administracion de calidad.

Meétodos de evaluacidn del desempefio

De acuerdo a Robbins, S., (2004), existen algunos métodos para evaluar el desempefio
laboral y éstos se describen a continuacion.

a. Textos o0 ensayos escritos: el evaluador redacta los aspectos fuertes y débiles del
trabajador, asi como también el desempefio que tuvo en el pasado y el potencial que muestra
el empleado, ademéas se hacen sugerencias para la mejora del desempefio del empleado.
(Robbins & Coulter, 2005, p.296).

b. Incidentes criticos: se toman en cuenta anécdotas del empleado, para este método
se deben considerar solamente comportamientos y no rasgos de personalidad. (Robbins, S.,
2004, p.502).

c. Escalas de calificacion gréafica: es una calificacion por escala de puntosdel 1 al 5y
se enumeran varios factores de desempefio como por ejemplo son la cantidad de trabajo que
tiene un empleado y la calidad del mismo, su nivel de cooperacién, lealtad, honestidad,
iniciativa, conocimiento, etc. (Robbins, 2004, p.503).

d. Escalas de calificacion articuladas en la conducta: es una combinacién entre los
elementos del método de incidentes criticos y la escala de calificacion grafica. Entonces, el
evaluador hace la calificacion de acuerdo a elementos en una escala numeérica que se refieren

a comportamientos laborales. (Robbins & Coulter, 2005, p.297).
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e. Comparaciones forzadas: es la evaluacion del desempefio de un empleado
comparado con otro.

f. Retroalimentacién de 360 grados: este método utiliza retroalimentacion desde
supervisores, empleados y colegas. Esta evaluacion es realizada con propositos de desarrollo
y mencionan ciertas practicas para lograr obtener resultados confiables: (Mondy & Noe, 2005,

p.261 — 263).

Figure 7: Practicas de retroalimentacion 360 grados

- Emplear la retroalimentacion para el mejoramiento

individual

Conectar esta retroalimentacion con las prioridades
estratégicas

Llevar un proceso de control sobre cada parte del proceso
de retroalimentacion

Colocar niveles directivos como ejemplos a seguir

Emplear capacitadores internos altamente calificados

Evaluar el rendimiento sobre la inversion o eficacia del
proceso

Fuente: Mondy & Noe, 2005

Elaborado por: La autora

Desde otra perspectiva, Chiavenato (2009) habla de métodos tradicionales y modernos.
Para los métodos tradicionales considera: escalas graficas, eleccién forzada, investigacion de
campo, incidentes criticos, listas de verificacion. Mientras que para los métodos modernos

considera: evaluacion participativa por objetivos y evaluacion 360 grados.
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1.3 Marco referencial

Tabla 6: Marco referencial

Tipo de Publicacion: Articulo

Tema: Procesos estratégicos y estructura organizacional: implicaciones para el rendimiento

Autor: Rios, Sanchez & Mufioz

Afio: 2001

Péaginas: 29-39
El articulo se refiere a la relacion que existe entre las estrategias y la estructura
organizacional, y mediante un estudio a 100 empresas grandes y pequefias se verifican
que los resultados muestran que la formalizacion de la empresa son parte fundamental

Resumen: de la toma de decisiones asertivas, del mismo modo se encuentra la integracion,

complejidad y descentralizacion. Es entonces que concluyen los autores que es
necesario combinar todas las variables ya que ayudan a una toma efectiva de
decisiones estratégicas y por lo tanto el rendimiento de la empresa sube.

Tipo de Publicacion:

Articulo

Un breve panorama general sobre las intervenciones de los sitemas: Adelgazamiento

Tema: L
de la estructura organizacional
Autor: Rodeiro, Carlos
Afio: 2001
Paginas: 47 - 60
El autor habla del adelgazamiento de la estructura organizacional, refiriéndose a ésta
como la reduccion de personal de forma significativa, sin embargo la cantidad de
trabajo se incrementa para los que permanecen, sin embargo este adelgazamiento es
Resumen: causante de un decremento en la comunicacion interna, en la confianza y sobretodo un

aumento en el temor de los empleados. Es decir que la decision de un adelgazamiento
puede llegar a ser el principal precursor de la desmotivacion laboral y por ende la baja
en rendimiento de los empleados.

Tipo de Publicacion:

Tesis

Tema; Nivel de inteligencia emocional y su influencia en el desempefio laboral
Autor: Pereira, Sulma
Afo: 2012
Paginas: 23-34
Basada en una hipGtesis en la cual se presume que la inteligencia emocional es
participe en el desempefio laboral del trabajador.Esta investigacion se la hace mediante
Resumen: un test de inteligencia emocional y un formato de evaluacion de desempefio de escalas

gréficas. El autor demuestra que el personal tiene una inteligencia emocional promedio,
manejando asi de manera correcta las situaciones adversas y concluye que la
inteligencia emocional no influye en el desempefio laboral de los trabajadores.

Elaborado por: La autora
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1.4 Marco legal

La Asamblea Constituyente (2008), en la Constitucion de la Republica del Ecuador, en
el Capitulo segundo sobre los derechos del buen vivir, bajo la seccion octava referida al
trabajo y seguridad social, ha mencionado el siguient articulos de relevancia en relacion con

los derechos de los trabajadores:

Articulo 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido y aceptado.

La Asamblea Nacional (2016), en su oficio No. PAN-GR-2016-2852, dentro del
Articulo 561.1.- Objeto imponible de la Ley de Plusvalia o Ley Organica para evitar la
especulacidn sobre el valor de las tierras y fijacion de tributos, ha establecido lo siguiente:

Gravar a la ganancia extraordinaria en la transferencia de bienes inmuebles. En el caso

de aportes a bienes inmuebles, Unicamente estaran gravados aquellos realizados a

fideicomisos o sociedades que tengan como fin ultimo la actividad econdémica de

promocion inmobiliaria construccion de bienes inmuebles para su comercializacion.

Por otro lado, la Direccion Nacional Juridica (2006), en su publicacion de la Ley
Organica de Régimen tributario interno (LORT]I), en su Registro Oficial Suplemento 463 del
17 de Noviembre de 2004, el cual incluye reformas hasta el 28 de Diciembre de 2015. En el
Titulo Segundo sobre el Impuesto al valor agregado, Capitulo I.- Objeto del impuesto; ha

mencionado.

Art. 52.- Objeto del impuesto.- Se establece el Impuesto al VValor Agregado (IVA), que
grava el valor de la transferencia de dominio o a la importacion de bienes muebles de
naturaleza corporal, en todas sus etapas de comercializacién, asi como a los derechos
de autor, de propiedad industrial y derechos conexos; y al valor de servicios prestados,
en la formay en las condiciones que prevé esta Ley.
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El Comité de Comercio Exterior (2015), en su RESOLUCION No. 011-2015, en el

Articulo primero, ha mencionado:

Establecer una sobretasa arancelaria, de caracter temporal y no discriminatoria, con el

proposito de regular el nivel general de importaciones y, de esta manera, salvaguardar

el equilibrio de la balanza de pagos, conforme al porcentaje ad valorem determinado

para las importaciones a consumo de las subpartidas descritas en el Anexo de la

presente resolucion.

El Cddigo Laboral Ecuatoriano en su Registro Oficial Suplemento 167 de 16 de
diciembre 2005, dltima modificacion 26 de septiembre 2012. En el Capitulo I, Paragrafo 1ro.

Definiciones y reglas generales, ha mencionado:

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud
del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley,
el contrato colectivo o la costumbre.

2. Diagndstico

2.1 Macro entorno
Se consideran los siguientes factores externos como los que tienen mayor afectacion
dentro de la empresa ACEROSCENTER.

Factores politicos

Dentro de las leyes que causan mayor afectacion a la empresa se pueden mencionar a
la Ley de Plusvalia, publicada en el Registro oficial el 30 de diciembre del 2016.

El Diario EI Comercio (2017), menciona que “Segin datos del Banco Central, la
construccion decrecera un 10% este afio” (parr.3). Afectando de esta manera al giro de

negocio que mantiene ACEROSCENTER vya que la construccion se afecta directamente y por
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ende los constructores congelaran la compra de materiales para la misma afectando a la
empresa.

Las Salvaguardias aprobadas por la Asamblea Nacional en su oficio No. PAN-GR-
2016-2852, tienen como objetivo proteger a la industria local frenando asi la importacion de
productos. En el caso particular de ACEROSCENTER, ha sido de gran impacto ya que el
60% de sus productos son importados, sin embargo, actualmente con la eliminacion de las

mismas la empresa podra contar con una mayor diversificacion de productos.

Para el caso del IVA, El Universo (2016), ha indicado que,
“Segun el informe de Cordes, el indice de Precios al Consumidor (IPC) que
usa el INEC desde 2014 tiene 359 productos pertenecientes a 12 divisiones; de
ellos, los que tienen IVA del 14% representan el 49% del gasto de un hogar
tipo”. (pérr.4)
Sin embargo, a partir del lero de junio de 2017 ha vuelto a bajar estos 2 puntos
porcentuales, la empresa estd evidenciando un stock alto de productos, ya que, al bajar el

porcentaje del IVA, el margen de ganancia del producto disminuye y probablemente esto se

Ilegue a regularizar hasta el tercer trimestre del 2017.

Factores econdmicos

Diario El Universo (2017), ha mencionado que el desempefio de la economia se
evidencia de acuerdo a varios factores, por ejemplo, el PIB en 2016 tuvo un decremento de un
1.7% comparando el 2016 con el 2015, en cuanto a lo fiscal, no se pudo recaudar todo lo que
se pretendia en 2016, poniendo aun mas clara la recision de la economia, las exportaciones
bajaron a noviembre de 2016 en -10.5% incluido el petroleo, entre otros factores.

Debido a la recesion econdémica que ha estado enfrentando el Ecuador los Gltimos
afios, y en consecuencia de las leyes y normas impuestas por el Gobierno, la afectacion directa

hacia la empresa es la disminucién de consumo por parte de los clientes ya que el sector de la
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construccién y metalmecanica se ha visto afectados. Sin embargo, al ser ACEROSCENTER
una empresa enfocada a sectores con poder adquisitivo medio e incluso bajo, no ha sentido un
impacto ya que sus consumidores o clientes siguen adquiriendo productos, e incluso la
empresa se enfoco en expandir sus sucursales a nivel nacional para estar al alcance de mas
mercado, mejorando asi sus estrategias de ventas, a la par hicieron mejoras en su cartera de

productos, lo cual ayudo de forma significativa a poderse mantener en buenas condiciones.

Factores sociales

De acuerdo a Diario EIl Universo (2017), el desempleo reportado a marzo del 2017 es
del 4.4%, siendo esta cifra menor a la del afio anterior que report6 un 5.7%, es decir que ha
habido una baja considerable en el desempleo. Sin embargo, menciona algunos cambios entre
las personas que si cuentan con empleo, es decir se produjo un incremento en el subempleo
pasando de 17.1% en marzo del 2016 a 21.4% en marzo del 2017, de la misma manera, el
empleo adecuado o empleo pleno también tuvo un considerable deterioro pasando de 40% en
marzo de 2016 a 38.5% en marzo de 2017.

Para el caso especifico de la empresa ACEROSCENTER, afortunadamente no se han
visto afectados por estos factores ya que al estar enfocados a mercados medio y medio bajo,

consideran que el consumo sigue siendo estable para ellos.

Factores tecnoldgicos

El Comercio (2017), hace referencia al beneficio que trae consigo la facturacion
electronica e indica que este tipo de mecanismos lograra un menor costo en el cumplimiento
de obligaciones tributarias, ademas el resguardo de los mismos serd mas seguro, existird una
optimizacion de espacio fisico y por ende menos impacto medio ambiental.

Debido al cambio generacional los factores tecnologicos se estdn viendo muy en

riesgo debido a que la empresa esta haciendo cambios de poco en poco. ACEROSCENTER
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cuenta con un ERP (conjunto de sistemas informéaticos que permite integrar varias
operaciones empresariales) un tanto obsoleto, no tienen adecuados estos sistemas en todos los
departamentos por lo que no hay un control total. La implementacion de tecnologias es
demasiado costosa, e incluso la facturacion electrénica ha causado gran impacto a la empresa
ya que el ERP con el que contaban no abastecia de acuerdo al nivel de ventas que maneja la
empresa, es por esta razon que actualmente la empresa busca mejorar en éste ambito para

poder estar en iguales condiciones dentro del mercado competitivo actual.

2.2 Micro entorno

El giro de negocio de ACEROSCENTER, se enfoca en productos para la
construccién, metalmecanica y cerrajeria, como es el caso de techos, estructuras, varillas,
entre otros. La empresa cuenta con productos variados, y dentro de los cuales también tienen
varia gama de materiales que pueden ser incluso sustitutos de otros productos que estan
dentro de su portafolio.

Figure 8: Micro entorno

Proveedores: en total cuentan
con 35 proveedores de los
cuales 8 son los mas
importantes.

Nuevos entrantes:

Sustitutos: no
actualmente no cuenta cuentan con productos
€on nuevos entrantes

. . | ACEROSCENTER sustitutos
dggidnzgoqcl;g ?\Iogégo identificados hasta el

: momento.
factible para la
economia actual.

Clientes: al ser una
empresa del tipo
Retail, se enfoca en
clientes de diferentes
sectores.

Elaborado por: La autora
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Clientes

ACEROSCENTER es una empresa tipo retail que atiende a los clientes en diferentes
locales ubicados en las ciudades de Quito con 6 locales comerciales, Ambato y Santo
Domingo con 2 locales comerciales cada uno, y ElI Coca y Lago Agrio con 1 local
comercial cada uno. Debido a su giro de negocio y a la demanda de sus clientes, la
empresa cuenta con una variedad de productos para la construccion, metalmecénica y
cerrajeria y se enfocan constantemente en el mejoramiento de sus productos y en la
diversificacion de los mismos para llegar a todos los puntos donde tengan clientes
potenciales. Tiene un alto poder de negociacion de los clientes ya que cuentan con amplia

informacidn sobre los productos que ofrece la empresa y los de su competencia.

Proveedores

El poder de negociacion de los proveedores es baja, ya que ACEROSCENTER cuenta
con un namero significativo de proveedores, por lo cual no corre el riesgo de enfrentarse a
un stock limitado. Al momento la empresa cuenta con 35 proveedores en su mayoria
ubicados a nivel nacional lo cual hace que el servicio que ofrece la empresa sea rapido y
mas eficaz en la entrega de sus pedidos. De esos 35 proveedores, se considera a 8 como
los més importantes debido a la capacidad de material que pueden proporcionar y que
tienen disponible de forma puntual de acuerdo a los pedidos que se realicen. Los
proveedores de ACEROSCENTER brindan a la empresa opciones de pago a crédito de 30

dias después de la entrega de productos.

Nuevos entrantes

Debido a la situacién econdmica actual del pais, no se pueden mencionar nuevos
entrantes debido a que para la entrada de competidores en la misma linea de productos, seria

necesaria una inversion de capital muy significativa, adicionalmente deberian importar varios
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productos por lo cual el tema de salvaguardas seria costoso, debido a que un nuevo entrante
deberia contar con bodegas de gran capacidad de almacenaje, al igual que gran cantidad de
personal para bodega, es por esto que no se cuenta con nuevos entrantes al momento. Por otro
lado, existen muchos canales de distribucion por lo que si es atractivo para la competencia el

hecho de entrar al mercado.

Sustitutos

Si hay productos sustitutos en algunas categorias del portafolio de ACEROSCENTER,
debido a que el mercado aun no se decide totalmente a realizar construcciones por estructura
sino que prefieren mantenerse en la construccion tradicional. Dentro de este aspecto se
pueden considerar como sustitutos amenazantes a la carpinteria metélica asi como también a

las bases o lozas para construccion.

Competencia

La empresa cuenta con dos principales competidores que son Disensa y Dipac, que
abarcan un mayor porcentaje del mercado nacional, sin embargo, en cuanto a nivel de ventas

ACEROSCENTER tiene mayor cantidad de ingresos.

2.3 Ambiente interno

Estructura organizacional

A continuacion, se encuentra el organigrama de la empresa ACEROSCENTER en la

cual se muestra la division departamental y por cargos:
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Figure 9: Organigrama ACEROSCENTER
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Fuente: ACEROSCENTER (2016)

Mision y Vision
Misién: Proveer materiales de calidad para la construccion y metalmecéanica

comprometidos con la excelencia en el servicio, para satisfacer las necesidades del cliente.

(ACEROSCENTER, 2016)

Vision: ACEROSCENTER, no cuenta con una vision planteada hasta el momento, sin
embargo tienen planificado perfeccionar algunos temas empresariales, incluida la vision de la

empresa.
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Cadena de valor

La empresa ACEROSCENTER no cuenta con una cadena de valor, sin embargo se
encuentran trabajando en la planificacion estratégica tratando de implementar nuevas

herramientas que ayuden al mejoramiento de la empresa.

2.4 FODA
La empresa no cuenta con un FODA formal, por lo que estan considerando el hecho

de establecerlo.

3. Investigacion de campo

3.1 Elaboracion de los instrumentos de investigacion

Se ha considerado necesario hacer un levantamiento de informacion interno de la
empresa ACEROSCENTER, con el fin de analizar como se encuentran actualmente y poder
verificar y proponer mejoras internas que beneficien a sus resultados de desempefio en un
futuro cercano.

Esto se vera clarificado al momento de realizar las encuestas que se proponen para
este trabajo de investigacion.

Encuesta

Se plantea a la encuesta como un instrumento de investigacion, con el fin de
identificar como se sienten los empleados del departamento de Ventas y de esta manera lograr
verificar si la estructura organizacional actual estd afectando de alguna forma al desempefio
de los trabajadores.

Las encuestas fueron realizadas a 13 empleados del Departamento de Ventas

localizados en la ciudad de Quito, y el formato utilizado se detalla a continuacion:



Figura 10: Formato encuesta

ENCUESTA

La recoleccidn de datos, sera realizada por Lucia Flores, estudiante de la Universidad
Internacional SEK, para su tesis de maestria baje el titulo Magister en Administracion de
Megocios

Objetivo: ldentificar la percepcion de los empleados del departamento de ventas de la
empresa ACEROSCEMNTER, para de esta manera werificar si la estructura organizacional
influye en el desempefo de los trabajadores.

Edad: Género: Femenino
Masculino
Mivel de estudios: Tiempo que lleva en la empresa:
Primaria Cargo que desempefia:
Bachiller

Universitanio

Figura 11: (cont.)

FPreguntas: marmue con una X su respuesia

1.

sConoce usted la estructura organizacional (jorganigrama) de su departamento y
de la e presa®

=l L]

cDefiniria usted a la estructura organizacional [organigrama) con la que esta

Ffamiliarizado como:

Controladora (enfocada al control y cumplimiento de objetwos)
Motivacional {enfocada en objetivos v apoyo al personal)

iConoce usted claraments sus funciomes a cumplir, asi como sus metas y
objetivos™

= MNOr

i5e siente usted motivado y comprometide con el cumplimiento de objetivos
departamentales y empresariales?

Sl MO
sDwurants el afio 2016 logrd el cumplimients de sus metas de wentas?
= | MO

cDentro de la empresa tienen algin sistema de evaluacidn de desempefio
laboral?

= MNOr

iSu jefe directo le da regularmmente una retroalimentacion scbre su desempeno
laboral=

= MNOr

sConsidera wusted gue cwuenta con todas las herramientas para cumplir sus
objetivos [Sistemas, informacidn, etc )7

=l L]

£G@ué mejoras propondria usted para el departamento de ventas?

Elaborado por: La autora
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3.2 Recoleccion de datos

Este proceso de recoleccion, se realizé a 13 empleados del Departamento de Ventas
dentro de los cuales se consideraron a asesores comerciales y jefes de ventas.

Este proceso fue realizado mediante la visita personalizada a todos los locales
comerciales dentro de Quito, previa autorizacion del Gerente Comercial de

ACEROSCENTER.

3.3 Procesamiento, analisis e interpretacion

Con el fin de recolectar informacién valida para el objeto de este estudio, se
consideraron preguntas que permitan aclarar temas como el desempefio laboral de quienes son
parte de la muestra, mediante esta herramienta se podra conocer la problematica y sus
posibles mejoras a aplicar dentro de la estructura organizacional.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

v Edad

Figura 12: Edad

Rango de edad
Trabajadores Dept. Ventas ACEROSCENTER - Quito

W 24 3 30 aiios
W 31 a 36 afios
37 a 42 afos

M 43 en adelante

Elaborado por: La autora



49

Interpretacion: De las 13 personas encuestadas, el 62% cubren edades entre los 24 y 30
afios de edad; seguido del 15% de personas que estan entre los 31 y 36 afos, asi como
también se puede ver que el otro 15% de la muestra supera los 43 afios. Finalmente un 8% del
personal encuestado abarca edades entre los 37 y 42 afios de edad.

v' Género

Figura 13: Género

Género
Trabajadores Dept. Ventas ACEROSCENTER - Quito

B Femenino

H Masculino

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Es evidente de acuerdo a las encuestas realizadas que la mayoria del
personal de ventas en la ciudad de Quito es de género femenino llegando asi a un 62%,

mientras que el 31% restante corresponde al género masculino.
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v" Nivel de estudios

Figura 14: Nivel de estudios

Nivel de estudios
Trabajadores Dept. Ventas ACEROSCENTER - Quito

B Primaria
® Bachiller

= Universitario

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Dentro de los 13 encuestados, se puede apreciar que el 62% cuentan con

estudios universitarios, mientras que el 38% restante han culminado el bachillerato.
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v' Tiempo que lleva en la empresa

Figura 15: Tiempo que lleva en la empresa

Tiempo que trabaja en la empresa
Trabajadores Dept. Ventas ACEROSCENTER - Quito

m 1 mes a6 meses
m 7 meses a 1 afio
= 1 afio a 5 afios
® Mas de 5 afios

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Se puede apreciar que de los 13 encuestados, el 39% estan en la empresa
de 1 a 6 meses, seguidos por un 23% de empleados que llevan de 7 meses a 1 afio y de la
misma forma otro 23% correspondiente a quienes llevan mas de 5 afios en la empresa.
Finalmente, un 15% de los trabajadores tienen un tiempo de trabajo de 1 a 5 afios en

ACEROSCENTER.
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v' Cargo que desempefia

Figura 16: Cargo que desempefia

Cargo que desempefia
Trabajadores Dept. Ventas ACEROSCENTER - Quito

m Cajero - vendedor
m Asesor comercial
m Jefe de ventas

Elaborado por: La autora

Interpretacion: De acuerdo a las respuestas obtenidas en las encuestas, se puede ver que
la mayor parte de trabajadores cubre el puesto de cajero — vendedor en un 77%, mientras que

el 15% corresponden a asesores comerciales, y el 8% ocupan cargos de jefaturas de ventas.
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v" Pregunta 1: ;Conoce usted la estructura organizacional de su departamento y de

la empresa?

Figura 17: Pregunta 1

¢ Conoce usted la estructura organizacional de su
departamento y de la empresa?

mSj
mNo

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Es evidente que la mayoria de trabajadores en este caso el 92% conoce la
estructura organizacional bajo la cual se manejan y tan solo el 8% manifiestan que no la

conocen.
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v' Pregunta 2: ¢Definiria usted a la estructura organizacional con la que esta

familiarizado como: controladora o motivacional?

Figura 18: Pregunta 2

Definiria usted a la estructura organizacional
(organigrama) con la que esta familiarizado como:

m Controladora
m Motivacional
= No responde

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Un 54% de los trabajadores definen a la estructura organizacional de
ACEROSCENTER como Motivacional; mientras que el 38% la definen como controladora en

cuenta al cumplimiento de objetivos y metas. Un 8% no responde.
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v" Pregunta 3: ¢Conoce usted claramente sus funciones a cumplir, asi como sus
metas y objetivos?

Figura 19: Pregunta 3

¢, Conoce usted claramente sus funciones a
cumplir, asi como sus metas y objetivos?

0%

mSj
m No

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Para el caso de ACEROSCENTER, se verifica que los trabajadores
tienen muy claras sus funciones, asi como sus objetivos y metas a cumplir, logrando asi un

100% de respuesta favorable.
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v" Pregunta 4: ¢Se siente usted motivado y comprometido con el cumplimiento de

objetivos departamentales y empresariales?

Figura 20: Pregunta 4

¢ Se siente usted motivado y comprometido con el
cumplimiento de objetivos departamentales y
empresariales?

mSj
mNo

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Los datos de las encuestas arrojan que el 92% de los trabajadores se

sienten motivados y comprometidos con sus objetivos empresariales, mientras que el 8% no

lo esté.
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v" Pregunta 5: ¢ Durante el afio 2016, logré el cumplimiento de sus metas de ventas?

Figura 21: Pregunta 5

¢Durante el afio 2016 logro el cumplimiento de sus
metas de ventas?

uSi
mNo
= No responde

Elaborado por: La autora

Interpretacion: De acuerdo a los datos obtenidos, se verifica que el 69% de trabajadores
si cumpli6é con sus metas de ventas durante el afio 2016; el 16% manifiesta que no cumplié

con las mismas; y un 15% se abstiene de contestar eta pregunta.
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v' Pregunta 6: ¢;Dentro de la empresa tienen algin sistema de evaluacién de

desemperio laboral?

Figura 22: Pregunta 6

¢Dentro de la empresa tienen algun sistema de
evaluacion de desempefio laboral?

mSj
mNo

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Segun las encuestas realizadas, el 77% de los trabajadores afirman que en

la empresa si realizan evaluaciones de desempefio dentro de la compafiia; por otro lado, el

23% indica que no lo tienen.



59

v' Pregunta 7: ¢Su jefe directo le da regularmente una retroalimentacion sobre su

desemperio laboral?

Figura 23: Pregunta 7

¢Su jefe directo le da regularmente una
retroalimentacidn sobre su desempefio laboral?

mSj
mNo

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Se puede comprobar que el 92% de los trabajadores mantienen una
retroalimentacion por parte de su jefe directo en cuanto a su desempefio laboral; sin embargo,

un 8% afirma no contar con tal retroalimentacién.
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v" Pregunta 8: ;Considera usted que cuenta con todas las herramientas para

cumplir sus objetivos (sistemas, informacion, etc.)?

Figura 24: Pregunta 8

¢ Considera usted que cuenta con todas las
herramientas para cumplir sus objetivos (Sistemas,
informacion, etc.)?

m Si
= No

Elaborado por: La autora

Interpretacion: La mayoria de personas indica que si cuentan con todas las herramientas
necesarias, reflejandose esto en un 85% de las respuestas; por otro lado, el 15% indica que no
cuenta con todas las herramientas necesarias para cumplir con sus objetivos, refiriéndose a

estas herramientas como los sistemas, informacion necesaria, etc.
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v" Pregunta 9: ; Qué mejoras propondria usted para el departamento de ventas?

Figura 25: Pregunta 9

¢ Qué mejoras propondria usted para el departamento de ventas?

® Mejorar el sistema
informatico

m Mejorar stock de inventarios

= Mayor respaldo de Depto.
Financiero

m Capacitacion

m Mejorar atencion
personalizada a talleres e
industrias

= Realizar activaciones de
marca, promociones, ofertas

Mejorar rapidez en
informacion

Elaborado por: La autora

Interpretacion: Se han recogido las opiniones o propuestas mas relevantes para esta
pregunta, tomando en cuenta que muchas de ellas se repiten. Por lo tanto, se puede apreciar
que el 27% de los encuestados sugiere el mejoramiento inmediato del sistema informatico, e
indican que sin esto los procesos de facturacion e inventario se hacen muy lentos;
adicionalmente, un 20% solicita la realizacion de capacitaciones en cuento a productos y

otras; otro 20% de la muestra, sugiere que deben realizarse activaciones de marca,
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promociones y ofertas para atraer a mas clientes. Un 13% indica que es necesario mejorar el
cruce de informacion internamente, refiriéndose especificamente a que haya mayor rapidez;
hay dos grupos representados por el 7% respectivamente, los cuales indican que es necesario
mejorar la atencion personalizada a talleres e industrias, mientras que el otro 7% indica que es
necesario tener mas respaldo por parte del Departamento Financiero. Finalmente un 6% de los

encuestados mencionan que es necesario mejorar el stock de productos en puntos de venta.
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CAPITULO III
VALIDACION DEL PROCESO DE INVESTIGACION Y

DESARROLLO

1. Resumen de observacion

1.1 Factores de evaluacion de desempefio

Al recordar el marco tedrico, se mencionaba que el desempefio laboral puede ser
afectado por algunos factores como por ejemplo las recompensas o0 incentivos que son
percibidos por los trabajadores como un incentivo el cual depende del esfuerzo que realice
cada uno, adicionalmente, se menciond que el desempefio que cada persona pueda tener,
depende de las condiciones en las que se encuentre y sobretodo de la percepcion que tengan al
momento de realizar sus funciones. (Chiavenato, 2009, p.246).

Por otro lado, segun los resultados arrojados en las encuestas, se puede determinar que
ACEROSCENTER maneja una estructura organizacional con la cual estan familiarizados la
mayoria de sus trabajadores, incluso aquellos que llevan muy poco tiempo en la empresa (6
meses a 1 afio), adicionalmente, se puede ver que esta estructura cuenta con una clara
departamentalizacion y formalizacion de sus actividades y funciones. Para el caso del
departamento de ventas que es el punto de estudio de este trabajo, se refleja en las encuestas
un ambiente motivador, el cual permite que los empleados trabajen de manera mas eficiente
ya que se sienten comprometidos con los objetivos tanto departamentales como

organizacionales. Adicionalmente, se encuentra que los trabajadores tienen una percepcion de
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qgue mantienen un sistema de evaluacion de desempefio y que ademas, sus respectivos jefes

directos les brindan una retroalimentacion oportuna sobre sus resultados.

1.2 Estrategias de mejoramiento del Departamento de Ventas

Dentro de la encuesta, se encuentran varias preguntas que pueden ayudar a obtener y a

determinar las ventajas que posee el Departamento de Ventas, entre las cuales estan:

Ventajas:

v" Préacticamente todos los trabajadores del Departamento de Ventas (92%) conocen la
estructura organizacional bajo la cual se desempefian diariamente.

v' Todos conocen perfectamente sus funciones a realizar y sus objetivos y metas
empresariales.

v La mayoria considera que trabajan bajo una estructura organizacional motivadora, lo
cual ha logrado que los trabajadores se sientan comprometidos con su trabajo y con los
objetivos a cumplir.

v' La mayoria afirma que dentro de su Departamento, si cuentan con sistemas de
evaluacion de desempefio y que ademas su jefe directo les brinda continua
retroalimentacion.

v" La mayoria de los trabajadores del Departamento Administrativo de Ventas (62%)
cuentan con estudios universitarios.

Por otro lado, se tomara en cuenta la pregunta 9, la cual se refiere a las mejoras que
propondria el personal del Departamento de Ventas; y tomando en cuenta las respuestas
obtenidas, se puede considerar lo siguiente:

Desventajas:

v" No cuentan con un sistema informatico rapido que ayude al desarrollo eficaz de las

tareas asignadas.
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v' El personal considera que es necesario contar con mayor cantidad de stock de
inventarios.

v’ Falta de capacitacion sobre productos y servicios que ofrece la empresa.

v No existe rapidez en flujo de informacion de un departamento a otro, consideran que

se requiere mayor respaldo del Departamento Financiero.

Figura 26: Matriz FODA - Departamento de ventas ACEROSCENTER

X

Elaborado por: La autora

Una vez que se ha planteado el FODA, se pueden establecer las siguientes estrategias

para el mejoramiento:



66

Figura 27: Estrategias de mejora

Elaborado por: La autora

1.3 Impacto de las ventas en ACEROSCENTER

De acuerdo a las encuestas realizadas, se puede evidenciar que el personal de ventas en
efecto confirma en su gran mayoria el haber llegado al cumplimiento de sus metas de ventas,
sin embargo es importante considerar que un porcentaje menor afirma el no haber llegado a
sus objetivos, e incluso se observa un 16% que ni siquiera contesta la pregunta; lo cual puede
[levar a una asuncion de que probablemente se trate del personal que va menos tiempo en la
empresa y que légicamente no estuvo en la empresa durante el periodo 2016. De igual
manera, se entiende que ese 16% requiere de mayor acompafiamiento y seguimiento por parte
de los jefes directos con el fin de aclarar sus metas y alcanzarlas durante el periodo 2017 y en

futuros afnos también.
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2. Induccion

De conformidad con el andlisis realizado y los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas, el departamento de ventas de la empresa ACEROSCENTER cuenta con algunas
caracteristicas, dentro de las cuales se tiene que estd conformado en su mayoria por personal
femenino, de la misma manera, la mayor cantidad de trabajadores cuentan con estudios
universitarios concluidos, sin embargo, no hay que descuidar que un 38% solo tiene estudios
de bachillerato. EI 77% se encuentran en posiciones de cajero — vendedor tomando en cuenta
que la mayor parte de sus funciones estan enfocadas a caja y facturacion, seguido de un menor
porcentaje correspondiente a asesores comerciales y unicamente el 8% son los jefes de ventas
0 de local. Se puede apreciar que la gran mayoria de trabajadores coinciden en que el
departamento de ventas tiene una estructura organizacional de tipo motivador, es decir que se
preocupa por crear un buen ambiente laboral en su departamento, sin dejar de lado el
cumplimiento de objetivos, dentro de este contexto, es claro notar que los empleados se
sienten motivados para desempefiar sus funciones respectivas las cuales las tienen claras al
igual que sus metas anuales de acuerdo a resultados de las encuestas. Por otro lado, en cuanto
al cumplimiento de metas correspondientes al afio 2016, la mayoria indica que si lograron el
cumplimiento de las mismas y que ademas la empresa si realiza evaluaciones de desempefio,
y adicionalmente, reciben retroalimentacion de sus jefes directos. Finalmente, existe una
contradiccion debido a que en su mayor parte se encuentra que, cuentan con las herramientas
necesarias para desempefiar sus funciones, sin embargo, en posteriores preguntas de la
encuesta realizada los trabajadores hacen hincapié en que requieren mayor capacitacion,
mejoramiento de sistemas informaticos, mejor abastecimiento de stock, entre otros.

Adicionalmente, durante el segundo trimestre del afio 2017, la empresa se enfoco en
realizar y plasmar su estructura organizacional, lo cual se evidencia en sus empleados, siendo

asi que coinciden en conocer la misma y tener claras sus funciones y objetivos a cumplir.
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3. Hipotesis
Una estructura organizacional formalmente establecida, influye en el desempefio
laboral de los trabajadores del departamento de ventas de la empresa ACEROSCENTER, ésta
estructura versus desempefio se evidencia traves de la generacién de un ambiente motivador
para el personal lo cual causa una identificaciobn y compromiso en cuanto a sus metas y

objetivos a cumplir.

4. Comprobacion de hipotesis

Dentro del departamento de ventas de ACEROSCENTER, una vez realizadas las
encuestas respectivas y después de obtener los resultados de las mismas, se puede determinar
que la empresa ha logrado establecer un claro enfoque sobre las jerarquias que mantiene, al
igual que la departamentalizacion en su organigrama, y del mismo modo la formalizacién de
las funciones de cada puesto de trabajo; todos estos elementos dan a entender que dentro del
departamento de ventas existe una estructura definida, la cual ha contribuido para que exista
un ambiente laboral motivador, siendo asi que los trabajadores se sienten comprometidos y
motivados para la obtencion de sus objetivos y metas.

Todo este conjunto de factores se comprueban en el cumplimiento de metas de ventas
del afio 2016, entendiendo asi que en efecto aportan para el correcto desempefio laboral; sin
embargo, seria prudente realizar ciertas mejoras para que tanto el departamento en cuestion,
asi como la empresa en general puedan llegar a un nivel mucho méas competitivo interna y

externamente.

5. Demostracion o refutaciéon

De acuerdo a la hipdtesis planteada y al analisis de las encuestas, se encuentran ciertos

criterios importantes para este tema de investigacion como se muestran a continuacion:
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Figura 28: Demostracion o refutacion

L 1
|

A pesar de que la empresa no cuenta con procesos de evaluacion de
desempefio establecidos, el personal de ventas considera que si los
evallian en cuanto al cumplimiento de objetivos. Ademas

|

Elaborado por: La autora

Por lo tanto, se entiende que el desempefio laboral de los trabajadores del
departamento de ventas, en efecto se encuentra influenciado por la estructura organizacional
gue mantiene tanto la empresa como el departamento de ventas.

Indudablemente, se puede apreciar que la estructura mantiene una especializacién

laboral, al igual que una departamentalizacién basada en funciones, los empleados tienen
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claro como se maneja internamente la cadena de mando, y finalmente se puede entender que
existe descentralizacion ya que Unicamente los gerentes pueden tomar decisiones, ademas que
la empresa se encuentra en varias zonas a nivel nacional, entre otras.

Por otro lado, es necesario considerar las opiniones de los empleados en cuanto a las
mejoras que recomiendan para el departamento de ventas, se consideran como las mas
importantes debido a la valoracion de las encuestas a las siguientes: mejoramiento del sistema
informético (ERP), lo cual puede ayudar a mantener informacion mas real y mas rapida;

adicionalmente solicitan mayor capacitacion en cuanto a productos.

6. Evaluacion financiera

Se ha procedido a la evaluacion del Estado de Resultados de la empresa
ACEROSCENTER, los mismos que no han podido ser proporcionados directamente por la
empresa, sino que se han obtenido de la pagina web de la Superintendencia de Compafiias
donde la informacion es publica y accesible para todos los ciudadanos.

Se tomé en cuenta el Estado de Resultados para verificar financieramente dentro de
los tres ultimos afios (2014, 2015 y 2016), la variacion de las ventas de la empresa.

A continuacion los resultados encontrados:
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ESTADO DE RESULTADOS Variacion del Variacion del
ACEROSCENTER 2014 2015 al 2014 2015 2016 al 2015 2016
Ingresos
Ventas locales netas de bienes 29.453.606,03 -8% 27.188.955,58 -1% 26.913.826,14
Rendimientos financieros 9.403,01 -100% - -
Utilidad en venta de propiedad planta y equipo 24.553,57 -100%
Otras rentas 58.302,39 -100% -
Otros ingresos - 310.951,29 -64% 110.932,82
Ingresos no operacionales
Intereses con instituciones financieras no relacionadas 12.463,86 70% 21.175,34
Total Ingresos 29.545.865,00 -1% 27.512.370,73 -2% 27.045.934,30
Costos y gastos
Inventario inicial - 2.830.497,16 2% 2.892.045,18
Compras netas 24.999.340,98 -22% 19.518.323,30 10% 21.423.008,19
Importaciones 3.805.334,18 11% 4.235.154,54 -58% 1.773.009,16
Inventario final (-) (2.830.497,16) 2% (2.892.145,15) 15% (3.325.741,16)
Gastos por beneficios a empleados 2.191.983,57 25% 2.744.236,24 -31% 1.905.512,52
Gastos por depreciacion 319.695,36 -74% 83.173,16 -1% 82.659,75
Gastos por amortizacion 29.969,11 -21% 23.711,29 35% 31.938,80
Otros gastos 538.419,89 7% 575.932,14 110% 1.210.238,87
Total costos 25.974.178,00 -9% 23.691.829,90 -4% 22.762.321,37
Total gastos 3.080.067,93 11% 3.427.052,83 -6% 3.230.349,94
Total costos y gastos 29.054.245,93 -1% 27.118.882,73 -4% 25.992.671,31
Utilidad del ejercicio 491.619,07 -20% 393.488,00 168% 1.053.262,99

Fuente: Superintendencia de Compafiias

Elaborado por: La Autora

Como se observa en la tabla 8, ha existido un decremento en ventas en el periodo 2015

— 2014, siendo asi que las ventas bajaron en un 8% de 29.4M a 27.1M de ddlares; mientras

que en el periodo 2016-2015 la variacién fue del 1% de decremento, reflejando sus resultados

en una disminucién de 27.1M a 26.9M de délares.

Por otro lado, se puede ver que en cuanto a utilidades, si ha existido un incremento,

evidenciando que, en la comparacion del afio 2015 con el 2014, la variacion fue del -20%;

mientras que en la comparacion del afio 2016 con el 2015, la variacion fue completamente

diferente llegando asi al 168%.
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Adicionalmente, se ha realizado una proyeccion para el afio 2017, para lo cual se ha

sacado un promedio de los porcentajes de variacion obtenidos anteriormente, y este promedio

sera considerado para sacar los datos para el afio 2017.

Tabla 8: Proyeccion afio 2017

ESTADO DE RESULTADOS "
ACEROSCENTER 2014 Monto | Proyeccion 2017
Ingresos

Ventas locales netas de bienes 29.453.606,03 -8% 27.188.955,58 -1% 26.913.826,14 4% 1076.553,05 | 25.831.273,09

Rendimientos financieros 940301 |  -100% - - 50% - -

Utilidad en venta de propiedad planta y equipo 2455357 -100% 50%

Otras rentas 58.302,39 |  -100% - 50% - -
Otros ingresos - 31095129 -64% 11093282 32% 35.498,50 7543432

Ingresos no operacionales - -
Intereses con instituciones financieras no relacionadas 12.463,86 70% 2017534 35% 741137 28.586,71
Total Ingresos 29.545.865,00 -1% 21.512.310,73 2% 2104593430 | 4% 1.081.837,37 | 25.964.096,93

Costos y gastos - -
Inventario inicial - 2.830.497,16 2% 2.892.045,18 1% 2892045  2.920.965,63
Compras netas 24999.34098 | -22% 19518.323,30 10% 21423.008,19 6% 128538049 |  22.708.388,68
Importaciones 3.805.334,18 11% 423515454 -58% 177300916 |  23% 40779211 1365.217,05
Inventario final (-) (2.830.497,16) 2% (2.892.145,15) 15% (3.325.741,16)] 9% (299.316,70)  (3.625.057,86)
Gastos por beneficios a empleados 219198357 25% 2.744.236,24 -31% 190551252 3% 57.16538 |  1.848.347,14
Gastos por depreciacion 319.69536 |  -74% 83.173,16 -1% 8265975  37% 30584,11 52.075,64
Gastos por amortizacion 2096911  -21% 23.711,29 35% 31.938,80 % 2.235,12 34.174,52
Otros gastos 538.419,89 % 575.932,14 110% 121023887  54% 65352899 |  1.863.767,86
Total costos 25.974.178,00 9% 23.691.829,90 4% 22.762.321,31 6% 1.365.739,28 |  21.396.582,09
Total gastos 3.080.067,93 11% 3427.052,83 -6% 3.230.349,94 3% 96.91050 | 313343944
Total costos y gastos 29.054.245,93 -1% 21.118.882,73 -4% 25.992.671,3L 5% 1.299.633,57 |  24.693.037,74
Utilidad del ejercicio 49161907  -20% 393.488,00 168% 105326299 |  74% 779.41461 |  1.832.677,60

Elaborado por: La autora

Se entiende entonces que, de acuerdo al promedio de variacion obtenido,

tendrian una tendencia a bajar en un 4% llegando asi a 25.8M en 2017. Por otro lado, sus

las ventas

utilidades de acuerdo a la tendencia subirian en promedio un 74% llegando asi a 1.8M

Todos estos datos ayudan a tener una idea mas clara de que a pesar de tener utilidades que

van incrementando cada afio, se observa que el departamento de ventas ha mantenido los

ultimos afios un decremento considerable, el cual podria ser por falta de mejora en la

estructura interna, probablemente brindar mayor capacitacion a los empleados y mejorar los

sistemas asi como se ha mencionado antes.
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7. Conclusiones y recomendaciones

7.1 Conclusiones

v" ACEROSCENTER actualmente cuenta con una estructura organizacional formalizada
y socializada a sus empleados, para los trabajadores del departamento de ventas, es
claro que la mayoria de empleados mantienen un desempefio laboral apropiado y que
se enfocan en el cumplimiento de objetivos, todo esto se debe gracias a que se sienten
identificados y comprometidos con sus funciones y objetivos empresariales. Es
entonces que, la estructura organizacional de ACEROSCENTER, su disefio y su
socializacion en el departamento de ventas, definitivamente influye en el bienestar de
los empleados, evidenciandose asi en el conocimiento de la jerarquizacion, la
departamentalizacion, y las funciones y procesos; ademas de la retroalimentacion que
reciben sobre sus resultados, lo cual ayuda a la correcta ejecucion y posterior
mejoramiento de funciones de los trabajadores del departamento de ventas.

v El departamento de ventas de ACEROSCENTER en efecto se caracteriza por tener
una estructura motivadora, lo cual es una ventaja al momento del desenvolvimiento de
los empleados. Sin embargo vale mencionar que la empresa debe seguir haciendo
mejoras en su estructura y enfocarse en la aplicacion de técnicas y herramientas
administrativas y de recursos humanos para que todo su personal y su operacion sigan
creciendo y llegar a ser mas competitivos en el mercado. Aqui se evidencian temas
como la falta de capacitacion y los sistemas informaticos que no abastecen a la
operacion del departamento, entendiéndose como la facturacién, bases de datos,

informacion, entre otros.
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v Finalmente, en cuanto al impacto en ventas, los estados de resultados de la empresa
mostraron un decremento en las ventas anuales de los periodos 2014 al 2016, por lo
cual se podria suponer o entender que la empresa ACEROSCENTER auln no cuenta
con una estructura muy sélida, ni con procesos o herramientas bien establecidos y esto

también se evidencia en las recomendaciones brindadas por los encuestados.
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7.2 Recomendaciones

v" Llevar a cabo una socializacion continua hacia los empleados en caso de cambios o
mejoras en la estructura que mantienen actualmente. Se considera importante que los
trabajadores sean parte activa de esta estructura ya que el conjunto de esfuerzos hara

que el departamento de ventas mejore y a la vez la empresa.

v' Se recomienda la implementacion de al menos una capacitacion anual sobre los
distintos productos que posee la empresa y con los cuales deben estar totalmente

informados los empleados del departamento de ventas.

v' Es recomendable el mejoramiento de sistemas informaticos para la operacion diaria
del departamento de ventas, lo cual agilice los procesos a realizar y que sean un
facilitador para el empleado. La comunicacion interna es primordial y esto facilitara el
cumplimiento de metas anuales o trimestrales, por lo que se considera continuar

realizando mejoras internas, tanto a nivel departamental como empresarial.
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9. ANEXOS

9.1. Encuestas

La recoleccion de datos, sera realizada por Lucia Flores. estudiante de la
Universidad Internacional SEK, para su tesis de maestria bajo el titulo Magister

ENCUESTA -

en Administracion de Negocios

Objetivo: Identificar la percepcion de los empleados del departamento de
ventas de la empresa ACEROSCENTER, para de esta manera verificar si la

estructura organizacional influye en el desemperio de los trabajadores.

Edad: 1% Género: Femenino Bz

Nivel de estudios:

Masculino

Universitario Z '

Preguntas: marque con una X su respuesta

¢Conoce usted la estructura organizacional (organigrama) de su
departamento y de la empresa?

S o NO

¢Definiria usted a la estructura organizacional (organigrama) con la
que esta familiarizado como:

Controladora (enfocada al control y cumplimiento de objetivos) ~
Motivacional (enfocada en objetivos y apoyo al personail)

éConoce usted claramente sus funciones a cumplir, asi como sus
metas y objetivos? S

st~ ; NO

¢ Se siente usted motivado y comprometido con el cumplimiento de
objetivos departamentales y empresariales?

Si v NO

éDurante el anco 2016 logré el cumplimiento de sus metas de
ventas?

Si NO e

Tiempo gue llava en la empresa: _ 10 oo, |,

Primaria Cargo que desempena: ( Z.,jg:p \Nvndedore. .
Bachiller
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6. ¢Dentro de la empresa tienen algun® sistema de evaluacién de
desempernio laboral?

Sl NO__X

7. ¢Su jefe directo le da regularmente una retroalimentacién sobre su
desemperio laboral?

St _X NO

8. ¢(Considera usted que cuenta con todas las herramientas para
cumplir sus objetivos (Sistemas, informacién, etc.)?

Sl__X NO
9. ¢Qué mejoras propondria usted para el departamento de ventas?
P WEY RESTANTES o € S .
LCUOREY - ORFETAS -
ANInsz. 5opo £ EQuitpp D PREPARARSE
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y pEQ;EC(OIJbQ S0
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La recolecciébn de datos, sera realizada por Lucia Flores, estudiante de la
Universidad Internacional SEK, para su tesis de maestria bajo el titulo Magister

en Ad

Objetivo: Identificar la percepcion de los empleados del departamento de
ventas de la empresa ACEROSCENTER, para de esta manera verificar si la

ENCUESTA -~

ministracion de Negocios

estructura organizacional influye en el desempenio de los trabajadores.

Edad: 23 Género: Femenino L

Masculino
Nivel de estudios: Tiempo que llava en la empresa: _ 10 ce., .
Primaria Cargo que desempena: ( 'gjg:n Neadedare .
Bachiller

Universitario Z

Preguntas: marque con una X su respuesta

1. ¢Conoce usted la estructura organizacional (organigrama) de su
departamento y de la empresa?
Si i NO
2. ¢Definiria usted a la estructura organizacional (organigrama) con la
que esta familiarizado como:
Controladora (enfocada al control y cumplimiento de objetivos) —
Motivacional (enfocada en objetivos y apoyo al personal) ey
3. ¢Conoce usted claramente sus funciones a cumplir, asi como sus
metas y objetivos? =~
St o~ - NO
4. ;Se siente usted motivado y comprometido con el cumplimiento de
objetivos departamentales y empresariales?
si o NO
5. sDurante el anc 2016 logré el cumplimiento de sus metas de
ventas?
St NO e~
6. sDentro de la empresa tienen algun” sistema de evaluacidén de
desempeno laboral?
SI i NO
7. ¢Su jefe directo le da regularmente una retroalimentacién sobre su
desempefic laboral?
Si « NO
8. ;Considera usted que cuenta con todas las herramientas para
cumplir sus objetivos (Sistemas, informacién, etc.)?
si_ v~ NO
¢ Qué mejoras propondria usted para el departamento de ventas?
o oS siskemnc Sec.  wah ‘L\?'\&o cae oo se coclawe
N roc-s\gu\u&a( Qui_ e se .zle:Ao T n S toeci on -,
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ENCUESTA

Lo recoleccion do datos, sard roalizada por Lucia Floros, ostudiante de la
Universidad Intarnacional SEK, para su tasis doe maostria bajo ol titulo Magister
an Administracion de Negoaion

Objetivo: ldentificar la percepcion de los emploados del departamonto  do
vontas do la eomprosa ACEROSCENTER, para do osta manoars venifloar si la
oastructura organizacional influye an ol desempeno do los trabajadoran.

Edad: ﬂ 2 Género: Famoenino L
Masoulino
Nive!l do eastudion: Tiempo que lleva on ta emprona: |5

Primana Cargo que desompona: J};; GANse N Gy D varing

Bachiller 7.
Universitarcio

Proguntas: margque con unm X su respuastea

1. LConoce usted la estructura organizacional (organigrama) ce su
dopartamento y de la emproesa?

=1 NO &

2. (Deoefiniria ustod a la entructura organizacional (organigrama) con Ia
que estd famillarizado como:

Controladors (anfoonda al control y aumplimiento de obj vOn)
Motivacional (anfocada on objetivos y apoyo al personal) L

3., sConoce ustod clarameonte sus funciones a cumplir, asl como sus
motans v objotivos?
= B — NO

4. LS50 sionte usted motivado y compromaeaetido con ol cumplimionto de
objetivos departamentales y emprosarialon?

=1 NO x

5. sDurante ol ano 2016 logrd el cumplimieonto de sus motas do
voentan?

=1 NO e AR

G, sDoentro de la empresa tlenen algun sistema de evaluacion de
doesoempeno laboral?

= - ~NO
7. 48w jefe directo leo da regularments una retroalimentacidn sobre su
desaompeoeno laboral?

=5l 25 NO

B, sConslderan usted gue cuenta con todas las horramiontas para
cumplir sus objetivon (Sisteman, Informacldn, ot )7

=1 NO _&

P. LCQud Mmejoras propondria usted para ol departamento deo ventan?

3\" e AEE - v € NS ot T arinaOASS
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ENCUESTA

Lo recoleccion de daton, sard raalizada por Lucin Flores, ostudiante da Ia
Uiniversidad Intarmacional SEK, para su tesia do maostria bajo ol titulo Magistor
an Administracion de Neagocios

Objetivoe! ldentificar I pearcepcion de los ampleados del departamento de
vontas do la eomproess ACEROSCENTER, para de oesta manera verificar sl la
ontructura arganizacional influye on ol dosompono de los trabajadoros.

Edad: ,-?-Q, Género: Femenino

Manculinag ~
Nivel de ~stadtion: Tiempo que Hleva an la amproesas: A LA TS
Primarcia Cargo que denompena: _&“ﬂk;ﬂ;@.{g‘%.\ﬂt_ .
Dachilloar e

Univarsitaro [V
Proguntas: margque con una X su respuosta

1. sConoce usted la esatructura organizacional (organigrama) de su
departamoento y de la empresa?

=1 .Y NO

2. sDofinivia usted a la ontructura organizaclional (organigrama) con la
que ontd familiarizado como:

Controladors (enfocada al control y cumplimimnto de obj) ) e
Motivacional (enfocadn aon objativos y apoyo al parsonal)

3. sLConoce uasted claramente sus funclones a cumplir, asl como sun
metas y objetivos?

s1 ~. NO

4, L% mionte usted motivado y comprometido con el cumplimiento de
objetivos departamentales vy emprosarialos?

=1 B NO

5. sDurante ol ano 2016 logrd e cumplimiento de sus metas de
ventas?

=i $ NO

G, sDoentro de la emprosa tilenen algun sistema de evaluacidn de
desempeono laboral?

s SAL NO

7. 450 jefe divecto le da regularmente una retroalimentacion sobre au
desempeno laboral?

= NO X

8., sConmidera usted que cuenta con todas las herramieontas para
cumplir sus objotivos (Sisntoaman, Informacldn, ote,)7?

50 » N
9. L2Qud mejoras propondria uated para ol dopartamento de ventan?

- —~
e DN NG a) N Brmnes as Al DO B CER  CONidrad I €N AT
M TN ey O S S SRS T R T
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EMCUESTMS

(B8]

Lo s lsr clam . mard realizads por Lucia Flores,
Liniwversidad Intsrmacionsl SEK. pars s tesie de moesicris bajo el Hiolo Mg it
min Scdministracidn de RNegoobos

Oisjetive: Idantificar o porcopaidn de o eamplesdon del departaments ode
vantar de o smpresa ACEROSCENTER, pars oo ssts mansra verificar sl s
sstructura ornganizacional influye an o dessmpano de os traba)sdoros,

Edad: . ] i Cadrnera: Veamenino é

PAmBcUline

Mivel de ontuion: Tiempe gue lleva on Is ompresa: ) Cino &
Frrirmaria o Carge ques o e O ey - Ceradod ST
[T T=l aTTIE g =

L v o R
Pragurtmm: riaroua GOy urkes Mo mu resspsuas st

1. fCanocse usbed la estructuras organizacional {(organigrama) de au
dopartaments ¥ de la cmprosa?™

s T

Z, LDefiniria usted a la satructura organizacional (organigrama) con ia
aque entd famillarizado como:

Caontrolacdors (snfoosds sl oonteold ¥ ool e o Oty )
Motivacional {(snfocadn =n cbhjastivon y apoyo ol parescnsl) E

3, pConcce ustod clarsmaents sus funclones a cumplir, asl como Bus
st v oohjetivos

=1 . (L=

d, 250 slente vated motlvado vy comprometido con el oumplimiento e
objetivos depariamentasios v emprosaciaies 7

=i E L L=

waritam 7

=1 [ ] E

G, LDentro de la empresa tienen algan sistema de evaluacidn de
deosampono laboral?

a1 K NO

7. 45w jJofe directo lo da regularmente una retroalimontacidn sobre su
desempeofo laboral?

si__ X NO

B, sConmmidera usted que cuenta con todan las herramientas paras
cumplir sus objoetivons (Siateman, Informaclén, otc.)?

= )< NO

0. LQué mejoras propondria unsted para ol departameonto do ventan?

Neoe Ve o vesmpelddo oy e Ve S e vn Yoy Vo §d i<t r o
~ I VA =

SR Sl TR -
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ENCUESTA

Lo recoloccidn do datos, sord reallzads por Lucia PNores, estudiante do o
Universidad Intarmacional SEK, para su tesis de maestria bajo ol titulo Magister
an Administraciadn de Negoclos

Objetivo: ldantificar s poarcopcion do los omploados dol departamento oo
vantan de la ompress ACEHROSCENTLIR, para do osta manera verifioar ol s
ontructura organizacional iInfluye an ol doesompono do los trabajadornes.

Edad: <1 Género: Nemenino 2\

Manaulino
Nivel de estudios Tiompo que lleva oen la empresa: (2 (@- ]
Freirmaria Cargo que desempoena: CRNE G Vs b ey bls
Dachillar

Univarsitano N

Proguntas: marque con una X su rospuosta

1. sConoce usted la ostructura organizacional (organigrama) de su
doepartamento y de la emproeca?

.« S NO

2. LDefiniria ustod a la ostructura organizacional (organigrama) con la
que entd famillarizado como:

Contraladora (.nfoom M control y cumplimienio de oblouvo.) 2
Motivacional (enf 1l ¥y apoyo al personal)

3. sConoce usted claramente sus funcliones a cumplir, asl como sus
meotan y objetivos?

=1 y 3 - NGO

4, L%5e niente untoed Mmotivado y comprometido con el cumplimionto de
objetivos departamentales y emprosariales?

s XY NO

5. LDurante el ano 2016 logrd el cumplimiento de sus meotas deo
ventas?

=1 NO ¥

G, sDentro de la empresa tienoen algian sistema de evaluacién de
desempeno laboral?

=l y o NO

7. L8u jofe directo lo da regularmente una retroalimentacidon sobre su
donompeoio laboral?

=0 z-' NO -

8. sConsidera usted que cuenta con todas las herramlentas para
cumplir sus objoetivos (Sinteman, Informuaclon, otc,)7?

=l Z! NO

0. LQud mejoras propondria usted para ol departamento de ventas?

o [t O Ov o e L A vresGsandociar GO0 e LR LY
Wos ¢ aiimag 1O b S bt A =Y S lew oy




ENCUESTA

La recoleccion de datos, sord realizada por Lucia Flores, estudiante de Ia
Universidad Internacional SEIK, para su tosis da maostria bajo ol titulo Magister
wn Administracion doe Negocion

Objotivo: Identificar la percepcion de los amploados dol departamento do
vontas de la empross ACEROSCENTER, para do osta manora verificar sl la
ontructura arganizacional influye on ol desampeno de los trabajadoros,

Edad: 7 Género: Femenino P

Manculine T
Nivel de estudions: Tlompe que lleva en la amproaa: _(’-_(u(-r_--
Prieviacioa Cargo que desempeoia: (o jco N s Aok v an

Bachillar >
Univamitano

FProguntan: margque con una X au rospuosta

1. s2Conoce usted la estructura organizacions! (organigrama) do su
departamento y do la emproasa?

el NO

2. LDefiniria usted a la entructura organizacional (organigrama) con la
que eata familiarizado como:

Controladora (enfocada al contral y cumplimiento de obyetivos)
Motivacional (enfocadn en objativos y apoyo al personal) —e—

3. LConoce usted claramente sus funclones a cumplir, asl como sums
metas y objetivos?

s1 < NO

4. LS50 mlente unted motivado y comprometido con ol cumplimiento de
objetivos departamentales vy empresarialos?

sl _A__ NO

S, sDurante ol ano 2016 logro ol cumplimiento de sus moetas deo
ventas?
‘:?<,

o1 NO

6. sDentro de la empresa tlenen algan sistema de evaluacion de
desempeno laboral?

81 _ ,g’L/— - NO
7. 45w jJefe directo le da regularmente una retroalimentacidn sobre nu
desempeno laboral?
s1 6L NO

U, sConsidern usted que ocuenta con todas las horramiontas para
oumplir sus objetivos (Sistaman, Informacldn, otc.)?

=l A NO

9. 2Qud mejoras propondria usted para ol departamento de ventan?
tr’l|—. Chr Jr ey e Lt ss ey ol Cery o .r‘-,f/c.-. de LV
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ENCUESTA

La recolecclon do daton, sord roanlizada por Lucia Flores, estudiante de 1o
Universidad Intermacional SEK, para ou tesis de maoestria bajo ol titulo Maginter
an Administracidn de Negoolos

Objetivo: ldontificar e percepcion de los emploados dol departamento do
vontas de la omprosa ACEROSCENTER, para de oste manara varificar s le
ostructura organizacional influye on ol desempeno de los trabajadorens.

Cdad: 2 Géneoro: Fomenino

Masculino . ; N
Nivel de estud! Tiempo que llova on la empresa; o 7ore
Frrimaria Cargo que desempona: _C.qu—l___@‘/%/
Baohiller

Universitano 7;_

Proguntas: marcque con uns X su respuasts

1. cConoce unted la estructura organizacional (organigrama) de su
dopartamento y de la empiona?

=1 _)_(_ NO

2. LDefiniria usted a la eostructura organizacional (organigrama) con la
que estad familiarizado como:

Controladors (anfooadna ol oontrol ¥ cumplimiento de objativon)
Maotivacional (enf on 1] ¥ apoyo al personal) E

3. sConoce usted claramente sus funclones a cumplir, asi Como sus
motas y objotivos?

=1 > NO

4, 256 sloente uotod motlv-do y comprometido con el cumplimiento de
objetivos dop y eomprosarialos?

T [ AN NO

5. sDurante ol afo 2016 logrd ol cumplimionto deoe sus meotas do
ventas?

st NO_ AS n

6. sDentro de la emproesa tenen algan sistema de evaluacidn de
deonoempenc laboral?

=10 NO._.E:E .

7. £8u jofo directo lo da regularmento una retroslimentacion sobre su
doesompeono labaoral?

8 NO

8. sComnuldera usted que cuenta con todam las herramilentas para
cumplir sus objotivos (Sintemans, Informacléon, eto.)?

s1 < NO

o, Qué mejoras propondria usted para ol departamento de ventas
=% /éYI wer cutvaciones ole (o morce Gue (e ren  afiues

aatevas. clienfes _..)‘.__..D[ et ocriidtsitl oo LA e




ENCUESTA

La recoloccion de datos, seord realizada por Lucia Flores, estudiante de o
Universicad Intarmacional SEK, para su tesis de maoestria bajo el titulo Magisten
on Administracion de Negoccion

Objetivo: Identificar la peorcepcion de los empleados del departamento de
ventas de la ampresa ACEROSCENTER, para de osta manera verifiocar s la
eatructura organizacional nfluya an ol desempoeno de los trabajadorans

Eclad: 1 Género: Famenino

2 Masculino 7.
st Ao emtudion: Tiempo que lleva on la empresa 20 Jos,
FPrirmacia Cargo que desempoifia: C.;.* s St oy

Bachiller —
Universitarieo

Preguntas: margue con una X su respuosta
1. sConooce usted la ostructura organizacional (organigrama) de su
departamento y de la emprosa?
|| O NO

2. LDefiniria usted a la estructura organizacional (organigrama) con la
que osth famillarizado comao:

Controladors (.n'oc.d- ol concrol Yy cumplimiento de objotivon) Sl
Maoativaalonnal (enf on ¥ Apoyo al personal)

3. sConocce usted claramente sus funclones a cumplir, asl como aun
metans y objetivos?

1 — NO

4. L%e mleonte usted motivado vy compromaetido con ol cumplimiento de
objetivos departamentales vy emprosarialos?

=i — NO
6. sDurante ol ano 2016 logrd ol cumplimiento de sus metas de
ventan?
=l N

G, sDentro de la empresa tilonen algan sistemas de oevaluacian de
desoempeno laboral?

=i - NG

7. L8u jefe directo lo da regularments una retroalimentacidn sobre su
dosnompeto laboral?

=1 g NO

8. sConmidera usted que cuenta con todan laos herramiontas para
cumplir sus objetivos (Sisteman, Informaciéon, etc,)?

51 —~ NO

D, LQuéd mejoras propondria usted para el departamento de ventas?

Co\picans  rwvaansy ~rneNes i o\e wo e\ Leawla -0 M s, gk s N o

P, T N B
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ENCUESTA

La recolecaidn de datos, sarh roalizadn por Lucia Floresa, estudiants de ln
Univaersidad Intarmacional SEK, para su tosis do maostria bajo ol titulo Magistor
an Administracion de Neogoocios

Objetivo: ldontificar la parcapcion de los amplendos dal departamento de
vantan do s omprosa ACEROSCENTER, parn deo onta manora verificar sl la
watructura organizacional influye on ol desempano de los trabajadoras

Edad: 24 Género: Femenino —
Masculine N A
Nive'! de estidlos: Tiempo que lHlova on la emprosa:
FPrimaria Cargo que demempena: Cajero  Vendedoy
Bachiller - g

Universitario
FProguntas: margue con unas X su rospooestas

1, ¢Conoce usted la ostructura organizacional (organigrama) de su
departamento y de la empresa?

=1 b4 NO_

2. JDefiniria unted a la estructura organizacional (organigrama) con la
que entd famillarizado como:

Controladora (anfooada ol control y aumplimiento de objetivons)
Maotivacional (enf e an '] Yy apoyo al personal)

3. sConoae usted claramenta sus funciones a cumplir, asl como sus
metas y objetivoa?

=1 x' NO

4. 280 slonte usted motivado y comprometido con ol cumplimiento de
objotivon departamentalos y emprosariatos?

s1__ Y NO

&, sDuranto ol ano 2016 logrd ol cumplimionto de sus metas do
ventan?

s1 NO &

6. sDoentro de la empresaa tienen algun sisntoma deo oevaluascidn de
donompofno laboral?

51 -4 NG

7. L8u Jofe directo lo da regularmente una retroalimentaclién sobre su
denompoefio laboral?

= X NO

B, sConmidera usted que cuenta con todas las horramiontas para
cumplir sus objotivos (Sistemas, iInformacidn, ete.)?

81 _,K._ N

9: LQud mejoras propondria usted para ol departamento de ventas?

,(i\.; 1O S Q&J....!L\" o O | lyie r\" [ cass » oon In Lu P H e

wad & <, Cutcr
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ENCuUESTA

La recoleccion de doton, serd realizada por Lucia Flores, eastudiante de ia
Univeorsidad Intarnacional SEK, para su tonin de maentria bajo ol titulo Maginter
on Administraciaon de Negocions

Objetivo: ldantificar e porcopcton de los emploados dal departameoento do
vontas deo ln empresa ACEROSCENTEIR, para do osta manara vorificar si la
estructura organizacional influye on ol desempano do los trabasjadoros,

Edadg: 24 Género: Fameninoe >

Manculino
Nivel de ostudion: Tiempo que lHeva en la ripraan: ' SSATS)
FPrimarnia Cargo que desempefia: U :Aq,‘. Qy ATy
Pachiller

Universitario o —
FPreguntas: margque con unm X su respuasts

1. LConoce unted la esntructura organizacional (organigrama) de ma
departamento y de la emprosa’?

51 - NO

2, sDefiniria untod a la estructura organizacional (organigrama) con la
que estd familiarizado como:

Controladors (anfoonda sl control y cumplimianto de ob) )
Motivacional (enfocads en objetivos y apoyo al personal) L

3. sConooce unted claramente sus funciones a cumplir, asi como sus
metas y objetivoa?
=1 Pl NO

4. 2Se slonte uated motivado y comprometido con ol cumplimiento de
objotivon departamentalos y empresarialos?

-

8|~ NO_
8. LDurante ol anfno 2016 logrd ol cumplimiento de sus metas de
ventas?
81__ " NO

6. sDontro de la empresa tenen algan sistema de evaluaclon de
desempeno laboral?

81 _~ NO

7. 48w jofe directo lo da regularmente una retroalimentaciéon sobre su
desompeoeno lnboral?

50 o= NO

8. sConsidern usted gque cuenta con todas las herramientas pars
cumplir sus objetivos (Siat an, Informacléon, ete.)?

=1 - NO
0. LQuéd mejoras propondria usted para ol departamento de ventas?
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ENCUESTA

La recoleccion de datos, serd realizada por Lucia Flores, estudiante de la
Univarasidad Intermacional SEK, para su tosis do maostria bajo of titulo Magint
an Administracion de Negocios

Objetivo: ldentficar la porcopcion de los aomploados dol departameonto deo
ventas do la emprosa ACEROSCENTER, para do auta manora verificar ai la
ontructura organizacional influye on ol dosampano de los trabajadoras.

Edada: 2 Género: Femenino x

Manculino
Nivel de estudion: Tihompo gue Heves on e amprose: 4 N O
Prirmaria Cargo que donompeia: i Voude
Dachillar

Universitario
Proguntas: mangue oon una X su rospuosta
1. LConoce usted la eatructura organizacional (organigrama) do =su

departamento y de la empresa™
s1 > NO

2. sDofiniria untod a la estructura organizacional (organigrama) con la
que ontd famillarizado como:

Conroladora (enfocadna sl CoMrol y cumplinmiento dae objativons)
Maotivacional (anfocada on objetivos y apoyo al personal) MR -

3. sConooe usted olaramente sus funclones a cumplir, anl como sus
metas y objetivoa?

s1_>~ NO
4. LSe sionto u-t.d mouv-do v oompromotldo con ol cumplimiento de
objoetivos dop v promari 4
s1___ 2% NO
&, LDurante ol afo 2016 logrd ol cumplimlonto doe sus metas ddo
ventas?
=i > NO

6. sDontro deo la empresa tienen algdan sistema de evaluacidon de
desempeno laboral?

[ L I — NO

7. 4%u Jefe directo le da regularmente una retroalimentacion sobre su
desompeno laboral?

1 > NGO

8. sConsidera usted que cuenta con todas las herramientas para
cumpliv sus objotivos (Siatomans, Informaciéon, ete.)?

51 > NO
0. 2Qué mejoras propondria usted para ol departameonto do vontas?

Fcilydo l.\ (‘\d, acceco o \ea L WL\/"‘.O\ \zc \.K‘{Lr*,,c.ac.
QYcicrs> de < wlesvvws o Qo " A0 u\(ﬁuL/-n ot e |
Qlieiate  de WA @zan AL A Lo\ ox,

o Mqu.z Penprder ode\ A Py Lo tc) A e CoauaPrin
VO e Ppoe el Proceco G micen waa s Nl ielen

L Vo L«t‘.‘- ("‘d. l‘.L-) C ?: L\‘\-‘-ﬂ\ Y(’Vt‘ FENOI AT )
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ENCUESTA

Lo recolecoion de datosn, saerd realizadn por Lucia Flores, estudiante de ln
Universidad Intarnmacional SEK, para su tesis da maostria bajo ol titulo Magistor
an Adminintracidn de Negocios

Objetivo: Identificar la percepcién de los empleados dal departamento de

vantas de la empresa ACEROSCENTER, para de esta manara varificar sl la
oatructura aorganizacional influye on ol desompeno de los trabajadores,

Edad: _Q_l_ Género: Foemenino S~ <
Masculino
Nival de antudion: Tiempo que Heva on la amprosas: _‘1‘_‘5‘-‘3 1

Primaria Cargo que desempofia; > Lac fLO
Bachillor L=

Universitano S
Proguntas: marque con una X su respuosta

1. cConoce usted la estructura organizacional (organigrama) de =mu
dopartamoento y deo la emprosa?

@m_N NO

2. LDefiniria usted a la estructura organizaclional (organigrama) con la
que onthd famillarizado como:

Controladora (anfooada al control y aumplimianto de objetivon) _L
Motivacional (entf. an jetivos y apoyo al parsonal)

3. sConoce usted claramente sus funclones a cumplir, asl como sus
motas y objotivoa?

81 X NO

4. 250 siente usted motivado y compromaetido con ol cumplimionto de
objetivos departamentales v emprosarialon?

=1 ?( NO

8. sDurante ol ano 2016 logrd ol cumplimiento do sus motas do
ventan?

B —— NO )‘

6. sDontro de la eompresa tenen algun sistoema de ovaluacidén do
donompeno laboral?

& R <
7. L5u jJefe directo le da regularmente una retroalimentacidn sobro su

desempeno laboral?
=1 o NO

N, sConmidera usted qque cuenta con todas las hoerramientas para
aumplir sus objetivos (Sisteoman, informaaldn, eto.)?

st No_ T

9. 20ud mejoras propondria usted para ol departamento de ventas ?

*]H (w ]ED l‘h
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