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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo determinar gdertinencia de aplicar una
reorganizacion en los procesos administrativos leérea administrativa de la Escuela
Superior de Comercio y Administracion Unidad Safmmas (ESCA STO. TOMAS), para
elevar su productividad, por medio del diagnosta®m sus procesos administrativos
aplicados a los diferentes departamentos en la ESTGA TOMAS, mediante la aplicacion
de un cuestionario implementado con una escalatLik€omo una alternativa de solucién
para los problemas de inercia burocréatica que eseptan en toda organizacion publica de
educacién superior en las areas administrativassidegma educativo superior nacional.
Problema propiciado por las inercias administrativmurocraticas y por el déficit de
programas de elevacidon de la productividad delemiat educativo nacional, esta
investigacion basa la hipotesis en la soluciorpdatblema por el lado de la reorganizacion
del proceso administrativo para elevar la prodiddid en las areas administrativas de los
centros educativos de educacion superior, ideatiio y evaluando las variables que
influyen en la elevacién de la productividad. Eltoa® utilizado para probar esta hipotesis
de investigacién, consisti6 en aplicar una encuestee una muestra de empleados, y
usuarios de los diferentes departamentos admitivstsade la ESCA STO. TOMAS,
evaluando la informacién recopilada con una eddéilrt, y la emanada de la informacion
estadistica disponible con andlisis de regresidte ycorrelacion.  Se concluye que la
reorganizacion del proceso administrativo es pemti en la ESCA STO. TOMAS, y si es
un factor que eleva la productividad en sus ardasrastrativas, ya que la reorganizacion
del proceso administrativo, si presenta influesoiare la elevacion de la productividad en
las areas administrativas y se explica en un 98%ambién se concluye, que la
reorganizacién del proceso administrativo es utofadinamico que puede proporcionar
funcionalidad a la ESCA STO. TOMAS.



ABSTRACT

This investigation has as aim to determine thevegley of applying reorganization in the
administrative processes in the administrative afdhe ESCA STO. TOMAS, to raise his
productivity, by means of the diagnosis of his austrative processes applied to the
different departments in the ESCA STO. TOMAS, byane of the application of a
guestionnaire implemented with a scale Liker. As aternative of solution for the
problems of bureaucratic inertia that they presentany public organization of top
education in the administrative areas of the edoicatystem national Superior. Problem
propitiated by the administrative bureaucratic tiasr and by the deficit of programs of
elevation of the productivity of the educationatiomal system, this investigation bases the
hypothesis on the solution of the problem for théesof the reorganization of the
administrative process to raise the productivity the administrative areas of the
educational centers of top education, identifying avaluating the variables that influence
the elevation of the productivity. The method usted prove this hypothesis of
investigation, consisted of applying a survey betwa sample of employees, and users of
the different administrative departments of the BSSTO. TOMAS, evaluating the
information compiled with a scale Likert, and th@mme one from the statistical available
information with analysis of regression and of etation. One concludes that the
reorganization is a process pertinent, and yesféctar that raises the productivity in the
administrative areas of the ESCA STO. TOMAS, siribe reorganization of the
administrative process, yes they present influemcthe elevation of the productivity in the
administrative areas and it explains in 98 %. oAdse concludes that the reorganization of
the administrative process is a dynamic factor taat provide functionality to the ESCA
STO. TOMAS.
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INTRODUCCION

Esta investigacion tiene como objetivo determimaediante el andlisis, como al aplicar
una reorganizacion en el proceso administrativoglearea administrativa de la ESCA
STO. TOMAS del Instituto Politécnico Nacional (NJ)., se puede elevar su
productividad, como una alternativa de solucionapdos problemas de inercia
administrativa que se presentan en las instite@siopublicas de educacion superior
Fincowsky(2009) Este analisis se desarrollara desde el punwstieadministrativo, no
desde el punto de vista politico, por lo que seldosnaran en cuenta las variables de tipo
administrativo para aplicar la reorganizacion epreteso administrativo, si lo tomaramos
desde el punto de vista politico tendriamos queiderar; la transparencia, la rendicién de
cuentas y la corrupcion, cuestion que mereceria todestudio, en la teorizacién por lo
gue solo se acotara al aspecto administrativo.

El problema de inercia administrativa, es un pota propiciado por los grandes
problematicas burocraticas, caracteristicas des ésséituciones publicaBarry, (1963),
por el déficit de programas de mejora continua, eficgenticen la administracion publica,
esta investigacion basa la hipotesis en la solugémproblema por el lado de aplicar una
reorganizacion a los procesos administrativos camdactor importante para elevar la
productividad en las areas administrativas de lasewsidades y escuelas superiores ,
identificando y evaluando las variables que influyen la gestion de las areas
administrativas aplicadas al sistema educativo éridd, para elevar su productividad y
gue favorezcan su eficiencia. El método utilizgura probar esta hipotesis de
investigacion, consistid en aplicar una encuestse eana muestra de empleados, y
usuarios de la ESCA STO. TOMAS del I.P.N., evaluatedinformacion recopilada con
una escala Likert, y la emanada de la informacgtadistica disponible con analisis de
regresion y de correlacion.

En los estudios técnicos relacionados con las maeiones publicas y privadas del
sistema educativo superior para solucionar lablprodtica de la elevacion de la
productividad, se debe de considerar el analisiesisistemas educativos en México y el

mundoFincowsky(2009)

El Sistema Educativo a nivel superior se refierasauniversidades y centros de educacion
superior, ubicadas en el DF y su area metropolitan&al es el caso del IPN, que se ha
desenvuelto como una institucion de educacidn supanacida hace 75 afios, con la
mision y vision de ser una institucion rectora deducacion técnica en México. Es una
organizacion nacida de los anhelos de ilustres caars orientados a forjar una nacion
mas préspera, equitativa y democratica. En estegendio se plasma la realidad de una
lucha permanente de hombres como Lazaro CardehRé$ajeuan de Dios Batiz Paredes y
Luis Enrique Erro, entre muchos otros, quienes ibggron al Politécnico como un motor

del desarrollo y un espacio para la igualdad; apdyapor una parte, el proceso de
industrializacion del pais y, por la otra, brindanalternativas educativas a todos los
sectores sociales, en especial a los menos fadosedtllo se tradujo en oportunidades de
acceso a una educacion de calidad para humerogase® que han recibido, durante su
formacién, los elementos técnicos y humanos nedossgrara enfrentar con mejores
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perspectivas la vida profesional y su participacndadana. Encuadrado en estos
objetivos el IPN, tiene y ha tenido el compromiso aumplir anualmente con ofrecer
espacio educativo a las nuevas generaciones deg®em una demanda creciente, limitada
por reducidos presupuestos publicos y por lasicmmés econdmicas y administrativas
adversas en que se encuentra inmerso nuestro gagéngente, no obstante el IPN ha
realizado un papel decoroso en este rubro, quesar pe los reducidos presupuestos con
los que trabaja, ha aumentado su oferta educad@ma,comparacion con las otras
universidades publicas, por lo mismo el IPN, sewéda necesidad de seguir ofreciendo un
buen servicio a la sociedad, apoyado en todasrsdades académicas, de ahi la necesidad
de que todas las unidades académicas ayuden d tRi¢ siga siendo una institucion de
vanguardia, a través de optimizar sus procesosnggtnaitivos para que amplié su oferta
educativa. En este sentido la ESCA STO. TOMAS&gesita maximizar su area
administrativa a través de una reorganizacion adimativa, para cumplir con los
objetivos del Instituto Politécnico Nacionalpmo una institucion, que es gratuita, del
Estado, y rectora de la educacion tecnoldgica pall#n México, lider en la generacion,
aplicacion, difusion y transferencia del conocindeaientifico y tecnolégico, creada para
contribuir al desarrollo econémico, social y paclitide la nacién.  Para lograrlo, su
comunidad forma integralmente profesionales ennigeles medio superior, superior y
posgrado, realiza investigacion y extiende a laesiadl sus resultados, con calidad,
responsabilidad, ética, tolerancia y compromisdesoc

En el caso del I.P.N., se tienen 124 unidades éac@ds, dentro de ellas se encuentran, 37
unidades administrativas, 75 unidades académicantre las unidades académicas se
encuentra la ESCA STO. TOMAS, institucion de edifracsuperior del area de las
ciencias sociales y administrativas siendo la daamés antigua del I.P.N., con 150 afios
de permanencia educativa. La ESCA, cuenta con direccion, 4 subdirecciones;
subdireccion académica, subdireccion administraguédireccion de servicios educativos
e integracion social, y la Seccién de estudiosadg@do e investigacion. Ademas cuenta
con los siguientes departamentos; departamentoodeafion basica disciplinaria e
integral, departamento de formacion profesionakentaduria publica, departamento de
formacion profesional en relaciones comercialepattamento de formacion profesional en
negocios internacionales y en comercio internatjonpartamento de posgrado,
departamento de investigacion, departamento devawi@n educativa, departamento de
evaluacion y seguimiento académico, unidad de tegfe educativa y campus virtual,
departamento de gestion escolar, departamentordeiss estudiantiles, departamento de
extension y de apoyos educativos, unidad politécd& integracion social, area de gestion
escolar en modalidades alternativas, area egresatiotsa de trabajo, departamento de
capital humano, departamento de recursos finargsiedepartamento de recursos
materiales, departamento de mantenimiento y sesyicicoordinacion de enlace y gestion
técnica, unidad de informética.

Dentro de esta estructura se tiene un sistemaehido a la inercia burocratica propia de
toda institucién del sector publico se ha desfasadtamente de la funcionalidad que la
debe de caracterizar, ya sea por su clima orgaaoizc ya sea por la falta de innovacion
en las estructuras jerarquicas, ya sea por la fitain programa de mejora continua,
enfocada a dar funcionalidad a sus procesos admaini®s, ya sea por la falta de
actualizacién de sus manuales de procedimientosegapor la falta de una cultura de
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capacitacion continua del personal docente y aditnativo, o por la falta de materiales y
equipos oportunos para el buen desempefio de lasdades, o por la falta de un
liderazgo solidario y motivante, que genere umalide trabajado propicio para el buen
desempefio de todas las actividades sustantivasaproe un sistema funcional que
repercuta en la eficiencia de las actividades ana@dé y administrativas, que hagan que
la ESCA STO. TOMAS, mantenga la vanguardia eduaatin el area de las ciencias
sociales. O porque las estructuras organizaciotaheién tienen un periodo de vida util,
el cual es determinado por factores internos, qogogan su obsolescencia, 0 en otros
casos, el crecimiento de la misma estructura pepwecincapacidad para conseguir los
objetivos para los cuales fue creada. Por otto tadas las organizaciones, presentan en
Sus estructuras organizacionales ciertos indicioe @mdican la necesidad, de una
reorganizacion y estos son los siguientes:

Indicios Internos:

- Falta de claridad en los objetivos generales daripresa, 0 en los de las areas en
particular.

« Inadecuada division del trabajo.

- Tramos de control muy amplios.

- Deficiencia o falta de controles.

« Baja productividad.

« Crecimientos no programados.

- Problematica en las relaciones de trabajo.

Indicios Externos:

» Avances cientificos y tecnoldgicos.
« Situacion del mercado.
« Sistema politico, econémico, social y cultural.

Estos indicios deben ser observados y valorad@stpmar la decision de implementar un
proceso de reorganizacion, tarea que se sugidre,sd# realizada por consultores ajenos a
la empresa, pues su analisis y opinion contendrgomabjetividad, experiencia y
especializacion.

La informacién que se obtenga de este grupo deuttoress, debe ser cuidadosamente
analizada para establecer un proceso de reorgamzaen su caso el cambio total de la
estructura Organizacional. Estos indicios ya aaifiestan en la ESCA STO. TOMAS.

Tradicionalmente la reorganizacion institucionalsiéo vista desde el enfoque de cambio
de estructura, prioritariamente sin tomar en @w®rsicion, que también implica considerar
los elementos indicados. De ahi la necesidadhdigcir cambios en las instituciones que
consideren todos los aspectos que influyen enregl desempefio organizacional.
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Las variables que definen a las organizacionedqashéon:

* Variable normativa: Se refiere a las leyes, desretiirectrices, circulares que se
deben seguir y obedecer para realizar la gestémtral de los parametros
establecidos en el marco juridico vigente y estatdb para una entidad publica.

» Variable de estructura: En el campo de las orgaiinas publicas, son los
elementos que conforman la organizacion formal,relaciones jerarquicas, lineas
de dependencia y relacion con otros elementos gpferenan la organizacion.

 Variable de recurso humano: Se refiere a las passoqgue trabajan
permanentemente en la organizacion o tienen urecidel directa con esta,
mediante alguna relacion laboral con la entidad.r8ere a las personas que
desarrollan algun trabajo en una organizacion tepecen a la organizacion formal
e informal y ejercen una influencia directa o iedta en la gestion y desarrollo de
la organizacion.

» Variable de tecnologia: Se refiere a los conocitoemcumulados y desarrollados
en el significado de la ejecucion de la gestiorifax de conocimientos) y por sus
manifestaciones fisicas derivadas (maquinas, eguipostalaciones,) que
constituyen un enorme complejo de técnicas utiigaghara transformar en
resultados los insumos recibidos, es decir, ebilrses y servicios publicos. Todas
las organizaciones dependen de un tipo de tecreotodé una matriz de tecnologias
para poder funcionar y alcanzar sus objetivos.

» Variable de gestidon: Se refiere a como se formylaperan los servicios publicos y
el trabajo detallado de las organizaciones publicagyestion busca desarrollar el
conocimiento en torno a los procesos que se démaganizacion.

Buena parte de la poblacion en cualquier pais detwer uso del sistema educativo
superior, para su desarrollo y evolucion. Aun lgpaés donde exista la mayor cantidad de
bienes y servicios, el mayor nivel de vida y la orgyroporcion de recursos por habitante,
el volumen de estudiantes atendidos en estos sEr\iciblicos constituye un factor de

primera magnitud para el desarrollo econdmico rigais. De ahi la importancia que
tiene una correcta operacion y un control adecuatisistema de educacion superior, por
parte de las autoridades.

En muchos paises llegan a millones los estudiaptesson atendidos en su mayoria por
sistemas educativos particulares, que no cumplen lg® objetivos de proporcionar
educacion superior a las poblaciones mas necesjtgilra su debida evolucion y
transformacion. De ahi que el sistema de educat@bestado, representa la mejor opcion
basica para el desarrollo de un pais. La popoide la poblacion que debe dedicarse a
la actividad aprendizaje a nivel superior es vjtdbastante importante, y mucho mas
importante es la proporcidon de la poblacion queesiée su evolucion y transformacion,
para su adecuado desarrollo, dentro del entoridé&kéco, para su actividad econdémica y
social. No es necesario abundar mas para complebaportancia que tiene el sistema
educativo a nivel superior. De la misma formaestar privado hoy en dia y en todos los
paises en el mundo maneja grandes inversionedaaresa de oportunidad, pero con muy
diferentes objetivos que han demostrado su fraqgases solo crean élites de poder que
dafian mucho a los paises. El sistema publicaddeacion superior ha demostrado con
creces la transformacion de grandes sectorespi#blacion, siendo sus egresados los que
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hacen caminar las economias en los paises deada®ly subdesarrollados, ya que en la
actualidad con la doctrina del neoliberalismo Igsesados de escuelas particulares han
distorsionado las economias en todo el mundo, (2@05), demostrando con ello que las
economias del capitalismo son obsoletas para ehrrddl®e econdmico sustentable
necesario para las nuevas generaciones, por Ibayjugue dar mayor auge a los sistema
de educacién publica de nivel superior. Por Ilsma en todo el mundo el sistema de
educacion publica debe de ser considerado comenviti® publico vital, ya que de éste
depende que todo la sociedad desempefie sus agéigjdasta y adecuadamente, en el
ambito, politico, econémico y social. Y de primmémportancia es que el personal que
labora en los centro educativos de nivel supereordssempefie con altos niveles de
eficiencia en sus procesos administrativos pardiamnip oferta educativa y se amplié la
cobertura a los estratos sociales mas necesitadosadevolucion y transformacion de sus
niveles de vida, por lo que esto viene a ser ume&to muy importante en las relaciones
de produccion y que su impacto resulte ser imptatpara la productividad del pais. Por
lo mismo el sistema educativo a nivel superior d#deumplir con ciertos requisitos para
su operacion eficiente, entre ellos la eficienkziayue de acuerdoRincowsky(2009),la
eficiencia consiste en medir la capacidad del rsigtepara lograr el cumplimiento de los
objetivos minimizando el empleo de los recursosr |® que €l sugiere que reorganizar el
proceso administrativo, significa localizar los ttaes y variables que en este caso
impacten la eficiencia, la que debe de medirseéeminos del uso adecuado de manuales
de procedimiento para el desarrollo de las actigedael respeto a los reglamentos que
tengan que ver con el cumplimiento de los objetivosetas de las actividades operativas,
ser cuidadosos en elegir los adecuados perfileauttridad y de desempefio de cada
puesto, cumplir puntualmente con los cronogramaanados de las areas centrales,
evitando el rezago de actividades, proporcionaqgalpo y material necesario para el buen
desempefio de las actividades, contar con el apeymada autoridad, para que haya una
buena delegacion de responsabilidades, promovbuen ambiente de trabajo basado en
adecuadas estructuras organizacionales, a baseiat® liderazgos por parte de los
puestos responsables. Y por ultimo tomar en cutagasugerencias basadas en las
experiencias de los empleados. Por lo que pam@tzar el uso de estos factores es
necesario asegurarlos a través de una gestiorergéicy de que se le dé la atenciéon y
control permanente adecuado por medio de poliddasativas que garanticen su puntual
funcionamiento a la sociedad que lo demanda.

Dentro de los parametros de la medicion del desBmpéciente el sistema educativo a
nivel superior que se debe de dar por parte delegm estd el aspecto de la
productividad, que es primordial. La primera bpae elevar la eficiencia de un sistema
educativo a nivel superior, es elevar su prodwtdiej mejorar su estructura
organizacional, a través de una reorganizacion radtrativa, que garantice un mejor
desempefio de su area administrativa.

En segundo lugar, interesa el aspecto del climanizgcional que prevalezca dentro de la
organizacion ya que eso garantizara mejores nivddeslesempefio. En cuanto a la
eficiencia de operacion de las areas administstileaun centro de educacion superior,
interesa principalmente que exista un servicioinaoty suficiente. Para que exista un
servicio continuo, es necesario que una autoricadpetente agilice la disponibilidad
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administrativa y financiera tanto en el area divagtcomo en el area administrativa, para
gue al mismo tiempo se coordinen todas las arezmitdyas que correspondan a las cuatro
subdirecciones, que sirven de apoyo para el busengeefio de la autoridad principal, que
viene a ser la direccion de la escuela, lo quengiaeaa un servicio adecuado y eficiente
en toda la época del afio y que no esté supedititocndiciones aleatorias del director
en turno. Se necesita ademas que el servicicde@ente, es decir, que para que un
servicio satisfaga las necesidades del area adminga, se deben de tener los perfiles
adecuados para cada puesto, y que coordinen dfiggnte de los reglamentos y de los
manuales de procedimiento de cada departamenta, agisfacer las necesidades del
servicio.

Finalmente el servicio debe de ser operativo yiagite, este aspecto tiene mayor
trascendencia del que se le concede; ya que aada, llas grandes empresas educativas,
han visto que al elevar la eficiencia, via la patidad y al satisfacer las necesidades
educativas de un pais, para su adecuado desarpalyg con creces la inversion generada
y esto provoca que aumente la oferta educativavel superior, y que en este caso al
aplicar dicha reorganizacion en los centros edwstpablicos, manejados por el
gobierno, se causara la preferencia sobre losistema educativo particular.

Por otra parte un factor que debe de garantizasgueimpla con el servicio de calidad es
la organizacién dentro de una correcta gestion.

El objetivo principal de esta investigacion es:ed@inar mediante el analisis, ¢Como la
reorganizacion del proceso administrativo podriaval la productividad en el area
administrativa de la ESCA STO. TOMAS del I.P.N.Desde el punto de vista de la
reorganizaciéon administrativa se estudio de acuarblis aspectos tedricos de Fincowsky
(2009), con indicadores tales como; falta de claridad eandbjetivos generales de la
empresa, 0 en los de las areas en patrticular, gnada division del trabajo, tramos de
control muy amplios, deficiencia o falta de corgsylbaja productividad, crecimientos no
programados, problematica en las relaciones dajtrab Los que indicaron que si hace
falta una reorganizacion administrativa y queaaéds de la aplicacién de ésta se puede
lograr la elevacion de la productividad.

En la hipétesis general de la investigacion se tp@alSi se reorganiza el proceso
administrativo en la ESCA STO. TOMAS, entonceslsgaga la productividad en el area
administrativa”; ya que la productividad en el aradministrativa dependerd de la
reorganizacion del proceso administrativo en la ESTO. TOMAS, y del desempefio en
el cumplimiento de los objetivos de sus areas adimitivas, a través de una buena gestion
del proceso administrativo.

La tesis se encuentra estructurada en los sigsiem@gitulos: En el primer capitulo, se
revisan los antecedentes de la problematica dehsiseducativo a nivel superior, asi como
la presentacion de un diagndstico organizativo y idéraestructura con que se cuenta
actualmente en la ESCA STO. TOMAS, y por ultimgsesenta cdmo es que se originan
los problemas y cuales son los indicadores que ieug la implantacion de una

reorganizacion administrativa, cuales son sus esaysa&uales son las alternativas de
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solucion que se pueden manejar por el lado dedtdyp del proceso administrativo y por
el lado de la reorganizacion administrativa, dmstdo de manera particular que
soluciones son las que se han emprendido por ¢euftes autoridades del sistema educativo
superior a nivel nacional; asi como el comportatoierctual del area administrativa de la
ESCA STO. TOMAS, en las variables objetos de ésfutdmo son la gestidén del proceso
administrativo, la reorganizacion del proceso adstrativo y la productividad atendiendo
a sus principales indicadores, de eficiencia, yiefapo de respuesta.

En el segundo capitulo se trabaja el sustentoctede la investigacion a partir del analisis
y referencia de los enfoques tedricos, las invastimes y los antecedentes en general que
permitieron la construccion del conocimiento. Sealiza aqui la revision
hemerobibliografica con la finalidad de establdosrconceptos y medidas que constituyen
los argumentos e ideas que apoyan la teméticaathaljo de investigacion.

En el tercer capitulo se realiza cuidadosamenteclaleccion de la informacion a través de
la construccion y aplicacion del instrumento (cioestrio) disefiado para este efecto. Se
efectla la obtencion de los datos, su procesamigsio analisis estadistico apoyandose
para ello, en la aplicacion y evaluaciéon con laakstikert, la que medira la actitud que
presentan tanto estudiantes, como personal adrainist y operativo del area
administrativa de la ESCA STO. TOMAS hacia la pitkidad y la reorganizacion
administrativa, también para apoyar la investigagidos anteriores resultados se utilizo la
distribucion de frecuencias, las medidas de teriderentral como la media y la moda, el
coeficiente de correlacién de Pearson, el coefieiele determinacién y el andlisis de
regresion. Para posteriormente realizar el peonento de analisis de los resultados.

Y el cuarto capitulo donde finalmente se danctaglusiones, y se revisa en qué medida
se alcanzaron los objetivos; de la misma formassgna un espacio para expresar las
recomendaciones, sobre todo para futuras invegliges referidas a otras investigaciones
gue tengan que ver con ésta.

TIPO DE INVESTIGACION.

En la investigacidbn sobre administracion y negqclos disefios de investigacion, se
clasifican de modo diferente, atendiendo a dissiiofoques o descriptores tales como: el
tiempo, las fuentes de investigacién, la profundidequerida, el ambiente de

investigacion, el propoésito del estudio, el podef idvestigador sobre las variables, los
métodos de recoleccion de datos o la percepcidosdmijetos de investigacion.

En este caso, este trabajo de investigacion sebtema de la reorganizacion del proceso
administrativo como factor para elevar la produdad en el area administrativa de la
ESCA STO. TOMAS, se encuentra que es una grangmaiica que vive la comunidad
de la ESCA Sto. Tomas, al notar que en el quelwatigliano de este centro de estudios, se
encuentran problemas de servicios que se puedgmaméacia la comunidad escolar y
docente, como por ejemplo: duplicidad de documestEwicios escolares con necesidades
de actualizacion, servicios administrativos susbbgst de mejora, actitudes burocraticas
desactualizadas, tales como entrega de documedgstiampo, que aminoran la calidad de
los servicios..
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Desde el punto de vista epistemoldgico, Torres)§P0este trabajo, se puede clasificar en
una investigacion aplicada, de desarrollo tecnotgsocio tecnoldgica y administrativa,
desde el punto de vista del manejo de las variablBanhke (1989), sefala que los
estudios con esta naturaleza se traducen en wliesdtiinvestigacion exploratoria, ya que
de esta, se tienen muchas dudas ya que se hadbaron poca rigurosidad cientifica, y
esto nos ayudara a familiarizarnos con el fenom&ambién es un estudio descriptivo,
porque se busca especificar las propiedadesatasteristicas y los perfiles importantes de
los dirigentes y de los diferentes departamentofcjnas que se encuentran involucradas
en la problematica del proceso administrativo detfite, para determinar cual ha sido la
influencia de la deficiencia del proceso admintstca por lo que serd necesario recoger
informacion a través de entrevistas que se hagas avolucrados en tal problematica
sobre los conceptos o las variables involucradasstnproblematica. También se encuadra
dentro de los estudios correlacionales ya que mpieteresponder a preguntas de
investigacion en las que tratamos de definir commfluido la deficiencia de la aplicaciéon
del proceso administrativo como una variable erogto de la productividad, lo que
permitird evaluar con claridad la relacion entreagvariables. Y también es un estudio
explicativo porgue esta dirigido a responder ackassas de los eventos, de los sucesos y
fendmenos fisicos y sociales, para que se ddimafluencia de la aplicacion insuficiente
del proceso administrativo en la organizacion dES&EA Sto. Toméas Ya definido el tipo
de investigacion podremos definir la estrategiangestigacion. Por lo que de acuerdo a
Dankhe (1986), en esta investigacion se cubrirartltpos de investigacion: exploratorio,
descriptivo, correlacional y explicativo. Desde peinto de vista de los programas del
politécnico, serd una investigacion aplicada, dmrdello tecnoldgico, socio tecnoldgico y
administrativa.
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CAPITULO 1:
ESTRATEGIA DE INVESTIGACION

11  MARCO CONTEXTUAL IPN

En 1932, en México surgié la idea de integrar yuestirar un sistema de ensefanza
técnica, proyecto en el cual participaron destatadée el licenciado Narciso Bassols y los
ingenieros Luis Enrique Erro y Carlos Vallejo Maegu.memorias decanato IPN (1985)

Sus conceptos cristalizaron en 1936, gracias allamtad de Juan de Dios Batiz, entonces
senador de la Republica y del General Lazaro Casddal Rio, Presidente Constitucional
de los Estados Unidos Mexicanos, quien se proplesarla cabo los postulados de la
Revolucion Mexicana en materia educativa; dandonasimiento a una solida casa de
estudios: el Instituto Politécnico Nacional.

El IPN se crea en un momento clave de la hist@&i®éxico: la época pos revolucionaria,
en la que el pais se aprestaba a la construccional&as instituciones. Mexicanos ilustres,
con una gran vision social y de futuro, como LaZaéaodenas del Rio, Juan de Dios Batiz,
Luis Enrique Erro, José Vasconcelos y Narciso BasSarcia, entre otros, plantearon y
llevaron a la préactica el proyecto politécnico.

En ese contexto surgio el IPN con un sentido soeigl claro: apoyar la industrializacion,
brindar  oportunidades reales de educacibn a ssctsociales tradicionalmente
marginados, reafirmar la independencia nacionartrmle la formacion de profesionales y
una nocién precisa de su papel respecto del ddlsagconomico del pais. La educacion
superior seria un medio fundamental para la tramsfoién del pais.

A lo largo de su existencia el IPN ha transitado gistintas facetas y ha ido construyendo
un modelo organizacional dinamico, consecuentest@propodsitos historicos y con las
necesidades del entorno; el disefio organizaciomatdmcretado éstas en un proceso de
cambio, siempre asociado con el desenvolvimientoladénstitucion y con el mejor
cumplimiento de sus funciones sustantivas.

El Instituto Politécnico Nacional es la instituciéducativa del Estado Mexicano que a lo
largo de setenta y cinco afios ha integrado, atenglidoroporcionado servicios de
ensefianza y de investigacion.

Consecuente con sus propositos historicos, ha romhst distintas capacidades

institucionales, ha madurado una importante in@ei@ con las necesidades del entorno
nacional y ha consolidado un liderazgo indiscutibte la educacion media superior y
superior tecnologica de México.

Desde el enfoque de la gestion, las distintas dacde desarrollo del Instituto han sido

acompafiadas con la conformacion de un modelo aaeional dindmico, que ha
concretado en un proceso de institucionalizacidncdenbio, siempre asociado con el
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desenvolvimiento de la institucion y con el mejarmplimiento de sus funciones
sustantivas.

De acuerdo a lo que nos sefiala su Ley Organicartamulo 1°. El Instituto Politécnico
Nacional es la institucién educativa del Estado igkxo creada para consolidar, a través
de la educacion, la independencia econdmica, ifi@nttecnoldgica, cultural y politica
para alcanzar el progreso social de la nacioncderdo con los objetivos historicos de la
Revolucion Mexicana, contenidos en la Constituckuolitica de los Estados Unidos
Mexicanos.

El Instituto Politécnico Nacional es un o6rgano desentrado de la Secretaria de
Educacion Puablica, cuya orientacion general comede al Estado; con domicilio en el
Distrito Federal y representaciones en las Entiglatte la Republica Mexicana donde
funcionan:

1.2 UNIDADES ACADEMICAS Y ADMINISTRATIVAS DEL IPN.

|. Unidades Administrativas:
A. De Apoyo:

1. Oficina del Abogado General

2. Presidencia del Decanato

3. Defensoria de los Derechos Politécnicos
4. Organo Interno de Control

B. De Regulacion y Evaluacion:

1. Secretaria General

2. Secretaria Académica

3. Secretaria de Investigacion y Posgrado

4. Secretaria de Extension e Integracion Social

5. Secretaria de Servicios Educativos

6. Secretaria de Gestion Estratégica

7. Secretaria de Administracion

8. Coordinacion General de Servicios Informaticos

C. De Integracion, Seguimiento y Control:
a. Direcciones de Coordinacion:

Direccidon de Asuntos Juridicos

Direccién de Normatividad, Consulta y Dictaminacion
Direccidén de Educacion Media Superior

Direccién de Educacion Superior

Direccidén de Formacién en Lenguas Extranjeras
Direccién de Posgrado

Direccién de Investigacion

Direccién de Educacion Continua

ONoOrWNE
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9.

Direccidn de Egresados y Servicio Social

10. Direccién de Publicaciones
11.Direccién de Bibliotecas
12. Direccién de Administracion Escolar
13. Direccién de Servicios Estudiantiles
14.Direccién de Desarrollo y Fomento Deportivo
15. Direccion de Difusion y Fomento a la Cultura
16. Direccion de Planeacion
17.Direccion de Evaluacion
18. Direccion de Capital Humano
19. Direccion de Programacion y Presupuesto
20.Direccion de Recursos Financieros
21.Direccion de Recursos Materiales y Servicios
22.Direccion de Computo y Comunicaciones

b. Coordinaciones:

1.
2.
3.

Coordinacion de Cooperacion Académica
Coordinacion de Comunicacion Social
Coordinacion del Sistema Institucional de Informdaci

Il. Unidades Académicas:

A. De Nivel Medio Superior:

a. Rama de Ingenieria y Ciencias Fisico Matematicas

wnN e
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9.

Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CEClY“Gonzalo Vazquez Vela”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CEX/“Miguel Bernard”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnologicos (CECY “Estanislao Ramirez
Ruiz”

Centro de Estudios Cientificos y Tecnologicos (CECGY/ “Lazaro Cardenas”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECK “Cuauhtémoc”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CE/“Narciso Bassols”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CEC/“Juan de Dios Batiz”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECM “Carlos Vallejo
Mérquez”

Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECW “Wilfrido Massieu”

10. Centro de Estudios Tecnoldgicos (CET) 1 “WalterssrBuchanan”

b. Rama de Ciencias Médico Biologicas:

1.

2.

Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CEJy “Miguel Othdn de
Mendizabal”

Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECK “Didédoro Antinez
Echegaray”

c. Rama de Ciencias Sociales y Administrativas:

1.
2.

Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECy “Benito Juarez”
Centro de Estudios Cientificos y Tecnolégicos (CECA2 “José Maria Morelos”

21



3. Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECA “Ricardo Flores
Magon”
4. Centro de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos (CECM “Luis Enrique Erro”

B. De Nivel Superior:
a. Area de Ingenieria y Ciencias Fisico Matematicas

1. Escuela Superior de Ingenieria Mecénica y Eléc{&ZE2iME), Unidad Zacatenco

2. Escuela Superior de Ingenieria Mecanica y Eléc{ig&2IME), Unidad Culhuacan

3. Escuela Superior de Ingenieria Mecanica y Eléc{ig&2IME), Unidad

Azcapotzalco

Escuela Superior de Ingenieria Mecanica y Eléc{&&2IME), Unidad Ti coman

Escuela Superior de Ingenieria y Arquitectura (BSUxidad Zacatenco

Escuela Superior de Ingenieria y Arquitectura (BSUxidad Tecamachalco

Escuela Superior de Ingenieria y Arquitectura (ESUxidad Ticoman

Escuela Superior de Ingenieria Textil (ESIT)

Escuela Superior de Ingenieria Quimica e IndusHidsactivas (ESIQIE)

10 Escuela Superior de Fisica y Matematicas (ESFM)

11.Escuela Superior de Computo (ESCOM)

12.Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenigri@iencias Sociales y
Administrativas (UPIICSA)

13.Unidad Profesional Interdisciplinaria en Ingenigribecnologias Avanzadas
(UPIITA)

14.Unidad Profesional Interdisciplinaria de Biotecrgito(UPIBI)

15. Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenie@GampusGuanajuato (UPIIG)

©CoNo O A

b. Area de Ciencias Médico Bioldgicas:

Escuela Nacional de Ciencias Biolégicas (ENCB)

Escuela Superior de Medicina (ESM)

Escuela Nacional de Medicina y Homeopatia (ENMH)

Escuela Superior de Enfermeria y Obstetricia (ESEO)

Centro Interdisciplinario de Ciencias de la Salgt3S),Unidad Milpa Alta
Centro Interdisciplinario de Ciencias de la Salgt3S), Unidad Santo Tomas

ogakwnE

c. Area de Ciencias Sociales y Administrativas:

1. Escuela Superior de Comercio y Administracion (Ep@Aidad Santo Tomas
2. Escuela Superior de Comercio y Administracion (Es@Aidad Tepepan

3. Escuela Superior de Economia (ESE)

4. Escuela Superior de Turismo (EST)

C. De Investigacion Cientifica y Tecnoldgica:

1. Centro de Desarrollo de Productos Bidticos (CEPROBI
2. Centro de Investigacion y Desarrollo de Tecnold@jgital (CITEDI)
3. Centro Interdisciplinario de Ciencias Marinas (QVAIR)
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4. Centro Interdisciplinario de Investigacion par®ebkarrollo Integral Regional
(CIIDIR), Unidad Durango

5. Centro Interdisciplinario de Investigacion par®ekarrollo Integral Regional
(CIIDIR), Unidad

6. Michoacéan

7. Centro Interdisciplinario de Investigacion par®ekarrollo Integral Regional
(CIIDIR), Unidad Oaxaca

8. Centro Interdisciplinario de Investigacion par®ekarrollo Integral Regional
(CIIDIR), Unidad Guasave

9. Centro Interdisciplinario de Investigaciones y Egts sobre Medio Ambiente y
Desarrollo

10.(CIIEMAD)

11.Centro de Investigacion en Computacion (CIC)

12.Centro de Investigaciones Econdmicas, Administaatiy Sociales (CIECAS)

13.Centro de Biotecnologia Gendmica (CBG)

14.Centro de Investigacion en Ciencia Aplicada y Témgia Avanzada (CICATA),
Unidad Legaria

15. Centro de Investigacion en Ciencia Aplicada y Témgia Avanzada (CICATA),
Unidad Querétaro

16. Centro de Investigacion en Ciencia Aplicada y Témgia Avanzada (CICATA),
Unidad Altamira

17.Centro de Investigacion en Biotecnologia Aplicd&i-Tlaxcala (CIBA)

18.Centro de Innovacién y Desarrollo Tecnolégico em@ato (CIDETEC)

19. Centro de Investigacion e Innovacion TecnologiciT(EC)

20.Centro Mexicano para la Produccion Mas Limpia (CMP+

21.Centro Regional para la Produccién Méas Limpia (CBPWnidad Tabasco

D. De Educaciéon Continua:

Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Allende
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Campeche
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Cancun
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Culiacan
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Los Nkch
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Mazatlan
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Morelia
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Oaxaca
Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Reynosa
10 Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Tampico
11.Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Tijuana
12.Centro de Educacion Continua (CEC), Unidad Tlaxcala

©CoNoOOA~WNE

E. De Apoyo Educativo:

1. Centro de Difusion de Ciencia y Tecnologia (CDCyT)
2. Centro de Lenguas Extranjeras (CENLEX), Unidad #atao
3. Centro de Lenguas Extranjeras (CENLEX), Unidad &amas
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lll. Unidades de Apoyo a la Innovacién Educativa:

1.
2.

Unidad Politécnica para la Educacion Virtual (Piotual)
Centro de Formacion e Innovacion Educativa (CFIE)

IV. Unidades de Apoyo a la Investigacién, y al Fonmto y Desarrollo Empresarial:

1.
2.

3.

Centro de Nano ciencias y Micro y Nanotecnologias

Unidad Politécnica para el Desarrollo y la Compatiad Empresarial (Poli
empresarial)

Centro de Incubacion de Empresas de Base Tecnal@pd - incuba)

V. Organos de Apoyo:

1.
2.

Estacion de Televisiéon XEIRNMV Canal 11 del Distrito Federal
Centro Nacional de Calculo (CENAC)

VI. Organismos Auxiliares:

1.

2.

3.

Centro de Investigacion y de Estudios Avanzadosndtituto Politécnico Nacional
(CINVESTAV-IPN)

Comision de Operacion y Fomento de Actividades Ao@idas del Instituto
Politécnico Nacional (COFAAPN)

Patronato de Obras e Instalaciones del Instituliééenico Nacional (PGIPN)

VII. Centros de Desarrollo Infantil.

ogkrwnE

Coordinacion de Centros de Desarrollo Infantil

Centro de Desarrollo Infantil “Amalia Solérzano @érdenas”
Centro de Desatrrollo Infantil “Eva Samano de LopkE#eos”
Centro de Desarrollo Infantil "Clementina Batalka Blassols”
Centro de Desarrollo Infantil “Laura Pérez de Batiz
Centro de Desatrrollo Infantil “Margarita Salazarkteo”

Consejo General Consultivo XI (2007).

Son finalidades el Instituto Politécnico Naciorsagun el articulo 3, de la Ley Organica del
propio instituto:

1.

Contribuir a través del proceso educativo a lasfiamacion de la sociedad en un
sentido democratico y de progreso social, paraatolgr justa distribucion de los
bienes materiales y culturales dentro de un régiskeeigualdad y libertad;

Realizar investigacion cientifica y tecnologica eista al avance del conocimiento,
al desarrollo de la ensefianza tecnologica y al magjmvechamiento social de los
recursos naturales y materiales;

Formar profesionales e investigadores en los digecampos de la ciencia y la
tecnologia, de acuerdo con los requerimientos éghmollo econdémico, politico y
social del pais;
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4. Coadyuvar a la preparacion técnica de los trabeggdpara su mejoramiento
econdmico y social;

5. Investigar, crear, conservar y difundir la cultpara fortalecer la conciencia de la
nacionalidad, procurar el desarrollo de un elewsadido de convivencia humana y
fomentar en los educandos el amor a la paz y losnsentos de solidaridad hacia
los pueblos que luchan por su independencia;

6. Promover en sus alumnos y egresados actitudesasatidy democraticas que
reafirmen nuestra independencia econdmica,

7. Garantizar y ampliar el acceso de estudiantes dases recursos a todos los
servicios de la ensefianza técnica que prestetidliins

8. Participar en los programas que para coordinaadéigsidades de investigacion se
formulen de acuerdo con la planeacion y desarrdéola politica nacional de
ciencia y tecnologia; y

9. Contribuir a la planeacion y al desarrollo intetitosional de la Educacion Técnica
y realizar la funcidn rectora de este tipo de edidceen el pais, coordinandose con
las demas instituciones que integran el Consej&id&tma Nacional de Educacion
Tecnoldgica, en los términos previstos por la Leyapla Coordinacién de la
Educacion Superior y de conformidad con los aciegie se tomen en el propio
Consejo.

1.3 MARCO REFERENCIAL:

La Escuela Superior de Comercio y Administracion(ESCA) es una escuela de nivel
superior del Instituto Politécnico Nacional, laat es pionera en la formacion de
contadores publicos, no sélo de México sino de Agmétatina, formando alumnos
profesionales con sus programas académicos deciitera y posgrado. La ESCA fue
creada en 1845, lo que hace de ella la escuelant@gia de México y América Latina en
la disciplina, ademas de que fue la primera e gue conformo una seccion de estudios
de posgrado e investigacion para establecer elodald en ciencias administrativas.
Memorias ESCA STO.TOMAS (1994).

Historia

Las primeras escuelas de comercio se estable@sromienzos del siglo XIX en Francia y
Alemania. En México hubo varios intentos en el nussentido pero debido a la
inestabilidad politica es hasta el 6 de Octubred @5 cuando durante la presidencia de
José Joaquin de Herrera se fundd el Instituto CoeleiSe impartian cuatro materias:
Perfeccién de la Escritura y de la Ortografia ynétpios Generales de la Geografia
Comercial; Aritmética Comercial y Contabilidad eargda Simple y Doble; Inglés y
Francés. Este Instituto fue cerrado en 1847 dedbidayuerra con Estados Unidos.

Escuela Especial de Comercio
Por decreto del 28 de Enero de 1854 se reabridstaucion cambiando su nombre al de

Escuela Especial de Comercio. El 15 de Julio deaBeese establecié que la escuela fuera
también de Administracion, dada la demanda de pimfales en esa area.
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Por la intervencion francesa, la Escuela se clausur3l de Enero de 1863 para ser
reabierta el 1o0. de Agosto de ese afo, despuésadearganizacion integral.

Escuela Imperial de Comercio

En 1866 la Escuela recibié el nombre de Escuelatiapde Comercio y se instalé en la
calle de Puente de la Mariscala No. 1. Al conaliimperio de Maximiliano y con base en
la Ley de Instruccion Publica, aprobada durantgobierno de Benito Juarez, recobré en
1867 su nombre de Escuela Especial de Comercioyb#® en el edificio del ex Hospital
de Terceros en la esquina de Escalerillas con @alda Santa Isabel.

Escuela Nacional de Comercio y Administracion

En 1869 todas las escuelas publicas adquirierocardcter de nacional se le puso la
denominacion de Escuela Nacional de Comercio y Adtnacion por decreto de la
Camara de Diputados del 14 de Enero de 1869. Sertimp 16 materias, entre las que
destacan tres en Teneduria de Libros; tres de Bmredercantil, Administrativo y
Constitucional; Economia Politica, Correspondemd&acantil y Usos Diplomaticos. Los
estudiantes podian elegian libremente las matguasieseaban estudiar.

Escuela Superior de Comercio y Administracion

En 1890 se produce otro cambio de nombre y tordaiaminacion de Escuela Superior de
Comercio y Administracion ESCA, que conserva hksfacha, siendo una de las escuelas
con mayor cantidad de alumnos en el Instituto &uatico Nacional. Para 1900, los
alumnos inscritos eran aproximadamente 1.500 digt® no era suficiente, por lo que en
1902 se volvié a ubicar la ESCA en Puente de laiddala No. 1. La Ley para la
Ensefianza Comercial en el Distrito Federal pubficad el Diario Oficial el 7 de enero de
1905 establecia dos niveles de estudio: la prinesecializada y, por primera ocasion, las
carreras profesionales. Como parte de estas Ulmasearon en la ESCA las de Contador
de Comercio y Perito Empleado de la Administrackiblica, sin perjuicio de que
continuaban impartiéndose los cursos libres.

La vida académica de la ESCA continud pese a loslgmas existentes en los afios de la
Revolucion y de febrero a marzo de 1913 duranielzena Trégica estuvo ocupada por el
Ejército. Al desaparecer la Direccion General dedBanza Técnica, en febrero de 1917,
paso a depender de la Universidad de México haaya mel mismo afio cuando paso a la
recién establecida Secretaria de Industria, ComeyciTrabajo. En 1921 se cred la
Secretaria de Educacion Publica y la ESCA pasdp joon otras escuelas técnicas, al
Departamento de Ensefianza Técnica, Industrial yexmat (DETIC) de esta Secretaria.
Para 1926, la carrera de Contador de Comercio camBontador Publico.

Anexion al IPN

En 1924 el C.P. Armando Cuspinera tomo la direcd®ta escuela permaneciendo en ésta
hasta 1967. En 1936 se fundo el IPN integrado ipte sscuelas profesionales de las cuales
la ESCA con 91 afios de existencia era la mas antign 1937 por determinacion del
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entonces presidente de México Lazaro Cardenancegoro la carrera de Economia en la
ESCA, haciendo que esta se transformara &sdaela Superior de Ciencias Economicas,
Administrativas y SocialeESCEAS, actualmente la carrera de Economia sariepn la
Escuela Superior de Economia.

Las carreras que ofrecia, ademas de los cursosslidueron 5 sub profesionales:
Organizador de Empresas, Contador, Auxiliar de Bovsta, Auxiliar de Estadistico y
Tecndlogo Mercantil; y tres profesionales: Contadrarblico Auditor, Economista y
Estadistica.

En 1962 se fundaron los cursos de Posgrado, MaestiCiencias y Doctorado en Ciencias
Administrativas y en 1963 se inauguro el actudi@dique ocupa la Escuela Plantel Santo
Tomés, en Prolongacion de Carpio y Plan de Aguat®riEn 1966 se establecid la
Licenciatura en Relaciones Comerciales para forprafesionales en el campo de la
mercadotecnia de acuerdo a las necesidades del pais

En 1971 se transformoé el plan de ensefianza anuélai®s al plan de 8 semestres. En
1972 se instalé el Sistema de Computacion. En 18i¢i sus actividades el Sistema
Abierto de Enseflanza (SADE) con la carrera de Caménternacional.

El 24 de marzo de 1994 se establecio la Licenadaem Negocios Internacionales
sustituyendo a la especializacion de Comercio hiak@onal de Relaciones Comerciales. Si
bien el IPN se cre6 por la necesidad que trajo igonk& expropiacion petrolera, la

licenciatura en negocios se establecio a partia @atrada en vigor del TLCAN (NAFTA).

En 1996 la ESCA celebro el 150 aniversario de swdaion. En 2005 se establecio la
Licenciatura en Comercio Internacional por sistenfdstancia.

La Escuela Superior de Comercio y Administraciénei dos unidades:

- Unidad Santo Tomas, ubicada en el Nor-poniente adeiddad, en la Unidad
Profesional "Lazaro Cardenas".

- Unidad Tepepan, ubicada en el sur de la ciudaddaren 1974 como parte de la
descentralizacion educativa del IPN y con el af&@n idcrementar la oferta
académica.

Oferta Educativa
El 18 de junio de 2000, el consejo de acreditadénla Ensefianza en Contaduria y
Administracion otorgé la acreditacion a la ESCA pbprograma Académico de Contador

Publico, en virtud de haber reunido los requisitesalidad establecidos. Esta acreditacion
fue refrendada por otros cinco afos, el 19 de nday2005.
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Asi mismo, en agosto del afio 2004, la LicenciatemaRelaciones Comerciales fue
acreditada por su excelencia académica, por undwede 5 afios. Por CACECA el 8 de
enero del 2009 se acredita la Licenciatura en Negditernacionales por 5 afos.

Actualmente, en la ESCA se imparten tres licencdatuuna especializacion, tres maestrias
y un doctorado.

Licenciaturas en Modalidad Presencial o a Distancia
« Contador Publico (CP)
« Licenciatura en Relaciones Comerciales (LRC)
« Licenciatura en Negocios Internacionales (LNI)

Licenciatura en Modalidad a Distancia

+ Licenciatura en Comercio Internacional (LCI)

Seccion de Estudios de Posgrado e investigacioRIJSE
La Seccién de Estudios de Posgrado e Investigatdda Escuela Superior de Comercio y
Administracion del IPN (SEPI - ESCA) es la Secaidés grande de México por su nimero
de alumnos y la mas antigua de América Latina erd&s sobre administracion.
Ofrece tres programas de Maestria, un DoctoradwmyAspecialidad:
Especializaciones
- Especializacién en Gestion de Instituciones Eduvasati
Maestrias
« Maestria en Ciencias en Administracion en Gestid»egarrollo de la Educacion
Superior
« Maestria en Ciencias en Administracion de Negocios
« Maestria en Ciencias en Administracion Publica
Doctorado
« Doctorado en Ciencias con especialidad en Cieddasnistrativas
La Seccion publica trimestralmente una revista dosé reportan los resultados de las

investigaciones que se realizan, asi como tralidgoprofesores invitados e inclusive de
alumnos particularmente destacados.
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1.4 ORGANIGRAMA ESCA SANTO TOMAS DEL IPN. (pag. Electronica ESCA)
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1.5 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

¢ Se podria determinar en qué medida la reorgadizaeil proceso administrativo, elevara
la productividad en el area administrativa de ICESTO. Tomas?

Cuadro 1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

HECHOS EMPIRICAMENTE
COMPROBADOS

EXPLICACION EMPIRICAMENTE
VERIFICABLE

1. No hay incremento en la productividg
porque los servicios retrasan los tiempos
respuesta. IAGD(2005-2007)

idl,. La Calidad en el trabajo de las areas
disminuido.

2. Los servicios se prestan en horar
inoportunos a las necesidades de
usuarios.

IAGD(2005-2007)

legaluar el desempefio de los departamet
por parte de los usuarios directos de
Servicios.

3. Los cronogramas de actividades

rm No se ha elaborado un diagnéstico dg

estén acordes al calendario oficial. Csituacion.
(205-2007)
4. Se inscriben alumnos a destiempo [d&l No se han aplicado periddicame

inicio del semestre. CA (205-2007)

programas de mejora continua.

HECHOS BASADOS EN CONJETURAS
NO PROBADAS

EXPLICACIONES BASADAS EN
CONJETURAS NO VERIFICADAS

1. Falta de coordinacion efectiva en
autoridades y departamentos, falta de
clima organizacional. Instituto.

[rlombramientos  de  autoridades, @
umadecuado apego a los perfiles de cada ar

2. Se carece de una estructura eficaz
el adecuado desarrollo de las funciones.

pfiata de  normatividad que  regu

ha

i& Se carece de estrategias que pernpitan

ntos,
los

la

D
”

nte

on
ea.

le

adecuadamente las funciones.

3. Falta de una cultura de integracién ca
equipo de trabajo.

rralta de interés del personal en integr
como equipo de trabajo.

TI’SG

Fuente: Elaboracion propia a partir de Van Delem
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1.6 MATRIZ DE CONGRUENCIA
Cuadro de MATRIZ DE CONGRUENCIA DEL PLANTEAMIENTOEL PROBLEMA

»
»

TITULO DE LA OBJETIVO OBJETIVOS PREGUNTAS DE
TESIS GENERAL ESPECIFICOS | INVESTIGACION
LA Definir mediante €| a) Definir cémo la| Determinars,Como e
REORGANIZACION | andlisis, c6mo Ig reorganizacion  deg reorganizacién  de
DEL PROCESQ reorganizacion  dg proceso proceso
ADMINISTRATIVO | proceso administrativo podrig administrativo podriz
COMO FACTOR| administrativo podrig elevar la| elevar la

PARA ELEVAR LA
PRODUCTIVIDAD
EN EL AREA
ADMINISTRATIVA
DE LA ESCA
SANTO TOMAS
DEL IPN.

elevar la
productividad en e
area administrativa d
la=~ ESCA  STO.
TOMAS? del I.P.N.

productividad en e
area administrativa d

la ESCA
STO.TOMAS del
I.P.N.

b) Cuantificar cual ha
sido el desempefio @
las areas
administrativas travé
de encuestas entre |

diferentes
departamentos.

c) Identificar los
indicadores, variable
y dimensiones
pertinentes queé
ayuden a F
reorganizacion  de
proceso
administrativo  parg
elevar la

productividad en e
area administrativa d

la ESCA
STO.TOMAS del
I.P.N.

d) Definir como los
servicios
proporcionados por €
area administrativa d
la ESCA Sto. Toma

pueden ayudar
elevar la
productividad.

productividad en ¢
area administrativa d
la ESCA
STO.TOMAS del
I.P.N.? con base €
una evaluacion.

sCual ha sido e
desempefio de I3
areas administrativas

¢Como
identificar los
indicadores, variable
y dimensiones
pertinentes gué
ayuden a elevar |
productividad en ¢
area administrativa d

la ~ ESCA
STO.TOMAS?
¢ Los Servicios

proporcionados por €
area administrativa d
la ESCA Sto. Tomé&
pueden ayudar

elevar la

se podrian

1

ENV T

S

D

productividad?
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»
»

HIPOTESIS JUSTIFICACION PLANTEAMIENTO MARCO TEORICO
DEL
PROBLEMA
Si se aplica un| Conveniencia. Al
reorganizacion  de reorganizar el proces| ;Se podria determini Del marco tedrico se
proceso administrativo se elevarl en qué medida |{ obtuvieron los conceptos
. : la eficiencia terminal dg 3 i que direccionaron I
administrativo en €l |- Esca sTo Tomas?| 'corganizacion investigacién y la forma
area administrativa d ' | administrativa, mas conveniente para
la ESCA| Relevancia social. Al €levara lal reorganizar el procesp
STO.TOMAS, elevar la productividad productividad en | administrativo y elevar Ia
area administrativa d productividad de la ESCA

entonces se eleva
su productividad

en el area administrativa
se elevara la calidad &
los servicios educativo
de la ESCA Sto. Tomas
con lo que refrendara |
confianza de los usuariq
en la Unidades
Académicas

Administrativas del IPN.

Implicaciones practicas
Mejorar las funciones d
las Unidades
Académicas Y
Administrativas del IPN
Para elevar la calidad d
sus servicios educativos

Valor tedrico.

La propuesta de un
herramienta
administrativa que ayud
a elevar la productivida
en las area
administrativas de la
unidades educativas d
I.P.N.

Utilidad metodoldgica,
Se propone un
herramienta perfectibl
para recopilar la opiniof
de los empleados de Iz
areas académicas, (q
obtenga un diagndstic
de los proceso
administrativos y  se
corrijan los problemas
aplicando ung
reorganizacion
administrativa.

la ESCA
TOMAS?

STO.

STO. TOMAS?

Administracién. Ciencia
social que persigue |
satisfaccion de objetivo
institucionales por medi
de una estructura y
través del esfuerz
humano coordinado. Jos
A. Ferndndez  Areng
(1973)

Proceso
Etapas sucesivas a trav|
de las cuales se efectda
administracion. Jos
Garcia Martinez y Lourde
Minch Galindo (2001)
Reorganizacion de|
proceso administrativo:
Cambios necesarios en
organizacion, pard
asegurar el logro de su
metas, a medida que
contexto interno y extern
expresan cambios.

Productividad.

Incremento o disminucié
de los rendimientos finale)
en funcién de los factore
productivos.

administrativa.

es
la

AT

N

2]
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1.7 OBJETIVO GENERAL.

Definir mediante el analisis, como la reorganizacdel proceso administrativo podria
elevar la productividad en el &rea administratigdadESCA STO. TOMA&del I.P.N.

1.8  OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a) Definir, ¢Como la reorganizacion del proceso inthtnativo podria elevar la
productividad en el &rea administrativa de la ES&J2. TOMAS Del I.P.N.?, con base
en una evaluacion.

b) Cuantificar cual ha sido el desempefio de leasdadministrativas a través de encuestas
entre los diferentes departamentos

c) ldentificar los indicadores, variables y dimemn&s pertinentes que ayuden a la
reorganizacion del proceso administrativo para alela productividad en el area
administrativa de la ESCA STO. TOMA&el I.P.N.?

d) Definir cobmo los servicios proporcionados pol@eta administrativa de la ESCA Sto.
Tomas pueden ayudar a elevar la productividad.

1.9 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

e ¢Cbmo la reorganizacion del proceso administragodria elevar la productividad en
el area administrativa de la ESCA Sto. &smel 1.P.N.?
* ¢Cudl ha sido el desemperio de las areas admiinesszit
* ¢CbOmo se podrian identificar los indicadores adeis y dimensiones pertinentes que
ayuden a elevar la productividad en eh@@ministrativa de la ESCA Sto. Tomas?
* ¢Los servicios proporcionados por el area admatigr de la ESCA Sto. Tomas
pueden ayudar a elevar la productividad?

1.10 JUSTIFICACION
Conveniencia:

Al reorganizar el proceso administrativo se eleVaréalidad de los servicios de la ESCA
Sto. Tomas, hoy en dia las reorganizaciones admdtii®s, toman una importancia
fundamental, porque aun las naciones desarroliaddsan logrado avances significativos
en este ambito de competencia, porque de algun@&remandas han improvisado sus
soluciones dependiendo del grado de burocratismosute sistemas, Chen (2000),
Klein(1996). La literatura sobre la reorganiga administrativa, sigue explorando
diversas posibilidades en cuanto, a las medidasaliecion, a la coordinacion de
actividades y a cOmo interactian sus mecanismosgamizacion y coordinacion. Con las
bases tedricas de la reorganizacion administraimagsta investigacion se analizan los
factores de gestion que impactan mas sensiblengemevacion de la productividad, lo
gue ayudara a contar con otro enfoque tedrico rameedjue conforme los elementos que
ayuden a resolver la problemética de los procadosnistrativos, para que al aplicar las
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soluciones se logre contar con organizaciones@di que resuelvan probleméaticas afines
en las areas administrativas de los sistemas dmeidn superior.

Implicaciones practicas:

Mejorar las funciones de las Unidades Académicadministrativas del IPN. Para elevar
la calidad de sus servicios educativos, esto mis@ce que surja la necesidad de
encontrar, cuales son las variables que ayudaramesalver la elevacion de la
productividad, y de esta forma identificar cuales $s factores que conduciran a una
efectiva reorganizaciéon administrativa. Conglee se logrard un desarrollo en los
procesos administrativos, a través de una planeaciégral y una regulacion eficaz entre
los elementos administrativos a quienes atafielleciso de dicha problematica y asi se
beneficie en la practica la calidad de los sevgidie las unidades académicas del IPN.

Valor tedrico:

La propuesta de una herramienta administrativaagude a elevar la productividad en las
areas administrativas de las unidades educativhd.RI&l., al analizar el papel de la

reorganizacion administrativa, se podra reforzacicamente lo valioso de coordinar
cuidadosamente la ejecucion adecuada de la reaegaim administrativa, comprobando a
través de una encuesta entre los usuarios losrgdstalasicos, internos y externos que
aconsejen la puesta en marcha de una reorganizacomnistrativa para elevar la

productividad en las areas administrativas.

Hoy en dia la Auditoria Superior de la Federaciéngiere que para una verdadera
evaluacién de las areas administrativas de lauci®nes publicas se debe de fomentar la
participacion de la sociedad a través de encuesthse los indicadores de una
organizacion que sugieran la puesta en marcha derograma de reorganizacion
administrativa para una mejor atencién a los sgwigue requiere la ciudadania, a pesar de
ello la Auditoria Superior, no ha podido instrunanhi ejecutar estas auditorias de
desempefio, de ahi que esta investigacion, ponerdica la forma de evaluar el
desempefio de las areas administrativas de losngistde educacion superior, a través de
encuestas sobre los usuarios.

Esta investigacion propone la evaluacion de lai@este las areas administrativas de la
ESCA Sto. Tomas, a través del desempefio como @ctifocada al comportamiento de
los actores. Ya que un programa puede fallar n@ f@rque sus servicios sean
inapropiados o estén mal disefiados, sino tambiéwupofueron inadecuadamente
operados. El desempefio gubernamental estaniledéelo por los sistemas operativos y
por la actuacion de su personal.

En este caso por medio de la encuesta se bussi@raninar la ejecucion y el desempefio
como actuacion; y esta se medira por las accignes,conjunto de éstas se les llama
conducta o comportamiento. Y esto tiene como eaetmnceptual, la realizacién de las
responsabilidades con atributos de calidad. Ersesgdo se relaciona con la rentabilidad,
eficiencia y productividad, siendo el desemperionoenbre que le damos a los resultados
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de una actuacion. Todo desempefio se mide porwtads obtenido y se compara con los
costos y otras circunstancias adversas que hagessiibhe su realizacion.

La evaluacion del desempefio en una institucidnrefiere al proceso permanente de
monitorear y reportar los resultados de un prograespecialmente comparando su
progreso con las metas preestablecidas. Este proegscionalmente incluye:

* Indicadores de eficiencia, basados en la capadighdrganismo de

transformar recursos en resultados.

» La calidad de los resultados y

* Elimpacto de los resultados.

L]
La evaluacion del desempefio es uno de los pilavkee dos que se ha construido el
movimiento de la nueva gestion publica. Este modelta convertido en parte central de
las estrategias de reforma administrativa que sesfgcutado tanto en paises desarrollados
como en vias de desatrrollo.

Es asi que los propositos mas comunes que busogliclas evaluaciones de desempeiio
son los siguientes:

= Mejorar el desempefio futuro. Las instituciones goemiden el desempefio no
pueden mostrar los logros alcanzados por lo queusatan con mecanismos para
ganar apoyo publico y aumentar su legitimidad.

= Mejorar la gestion de los recursos humanos. Ennmgeiones en las que no se
reconoce la excelencia, los empleados y unida@eerti poca motivacion y una
moral baja.

= Colaborar en la definicion de estrategias de cégzoén y desarrollo de carrera. Un
bajo desempefio en una misma éarea puede signifieatog procedimientos o el
marco regulatorio es confuso, extremadamente batioor o de dificil
implementacion, por lo que la organizacion podifaterar entrenamiento en dichas
areas.

Utilidad metodoldgica:

Esta investigacion propone una herramienta peblecfiara recopilar la opinién de los
empleados de las areas académicas, que obtengatiagndstico de los procesos
administrativos y se corrijan los problemas, aplitta una reorganizacion administrativa.
Ademas ayudara a comprobar que a través de uarimestito como la escala Likert, es una
buena opcion que ayudara a medir y a evaluar gede las areas administrativas de los
centros de educacion superior, debido a que laiasidin de la gestion en nuestro pais, a
partir de entidades, no ha resultado muy eficiemtepucho menos muy clara, ya sea por
conflictos de intereses, y por que la propia gespublica es dificil que ella misma se
evalle, y una de las formas es medir esta gestiine $as personas que son impactadas por
esta gestion administrativa. Esta investigacion dirde la gestion de las areas
administrativas por medio de una escala Likerby mpedio de un andlisis de regresion
sobre las estadisticas que pudieran existir padirmste desempefio. La escala Likert
mide las actitudes de las personas como indicadieesonducta relacionadas con el
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comportamiento que mantenemos sobre determinaétoobn este caso sobre los procesos
administrativos. Por lo que las mediciones deseatditudes deberan interpretarse como
sintomas y no como hechos, es decir que en esieseanediran los sintomas que se tienen
con respecto a su opinion sobre las actividaddsslprocesos administrativos y sobre la

productividad.

Impacto social

Es necesario que al encontrar los obstaculos gpelém una buena productividad de los
procesos administrativos, los usuarios de los cges/iempiecen a sentir los verdaderos
beneficios, al obtener mejores condiciones pasamicio eficiente. También es necesario
lograr acuerdos entre los diversos sectores darées administrativas de los sistemas de
educacion superior que ejercen influencia en laaeién de la productividad, lo que
redundara en un beneficio importante, al poner anciha mecanismos y sistemas que
permitan hacer un uso eficiente de las areas asinmativas y mejorar las condiciones del
equipamiento administrativo. Con lo que se logede&ar la productividad, lo que generara
una mejor calidad de vida social y en consecuant@decuado desarrollo sustentable.

1.11FORMULACION DE LA HIPOTESIS

Si se aplica una reorganizacion del proceso adtratii® en el area administrativa de la
ESCA STO.TOMAS, entonces se elevara su productivida

1.12. VARIABLES PRELIMINARES

Tanto en el estudio sobre la frontera mundial dabcimiento, como en el estudio

empirico del caso seleccionado, serdn observaslagjisientes variables:

Modelo: Productividad ¢ bo+ biRPA

Variable Dependiente:
Yi= PRODUCTIVIDAD
Variables Independientes:

X2= REORGANIZACION DEL PROCESO ADMINISTRATIVO (RPA)
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1.13 PROBLEMA DE INVESTIGACION

Se han observado inconformidades en los indicadiebgroceso administrativo, por lo
que se hace necesaria la aplicacion de una reasgadm administrativa para elevar la
productividad en el area administrativa de la ESSIé&\ Tomas.

1.14 SITUACION PROBLEMATICA

Toda organizacion requiere de revisiones perioderasus procesos administrativos, a
travées de encuestas entre los empleados, parataleles sintomas que pudieran
recomendar la aplicacion de una reorganizacion Aghtnativa Dean (1993) and Dewing
(1994), en el caso de la ESCA Sto. Tomas se aphiecencuesta, que exhibe los sintomas
para aplicar una reorganizacion administrativa.

Descripcion de la problemética de la deficiencia elos servicios de la ESCA Sto.
Tomas

Debido a que no se cumple con la productividadsenaumple con los perfiles requeridos
en el desempefio de las actividades. Se deteaéiciaate capacitacion del recurso
humano, insuficiencias en el cumplimiento del psocadministrativo, es decir no se planea
adecuadamente, no se organiza adecuadamente, mbrigen adecuadamente las
actividades, por lo que en consecuencia no seatantlos procesos y en consecuencia hay
una baja productividad.
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1.15 ESTRATEGIA PARA APLICAR LA REORGANIZACION DEL
ADMINISTRATIVO COMO FACTOR PARA ELEVAR LA PRODUCTIV

EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA ESCA SANTO TOMAS DEL |

CUESTIONARIO

y
v v

ELABORACION DE
CUESTIONARIO: VALIDO Y |¢——
CONFIABLE
Y
ANALISIS DEL

BAJOS NIVELES EN LOS NIVELES ADECUADOS
INDICADORES EN LOS INDICADORES

NO REORGANIZACION

\ 4

CUESTIONARIO:

PARA piagNOSTICO
PROCESO ADMINISTRATIVO:
INDICADORES:

*USO MANUALES DE
PROCEDIMIENTO.

*USO REGLAMENTO TRABAJO
*DIAGRAMAS FLUJO
ACTIVIDADES

*ESTUDIOS DE TIEMPOS
*PLANEACION

*INADECUADA DIVISION
TRABAJO

*BAJA PRODUCTIVIDAD
*CONTROLES
*PROBLEMATICAS

INTERPERSONALES EN

RELACIONES TRABAJO
*INCENTIVOS EQUILIBRADOS

l R

REORGANIZACION

ORGANIZACIONAL
*APROVECHAR RECURSOS
HUMANOS
*APLICAR TECNOLOGIAS

AREA
*APLICAR NORMATIVIDAD ADMINISTRATIVA
*APLICAR ESTRUCTURA —> ESCA SANTO TOMAS

PN.

ELEVACION
PRODUCTIVIDAD

PROCESO
IDAD EN

»
»

MODERNAS

*APLICAR GESTION
EFECTIVA

*MEJORAR CONDICIONES DE
TRABAJO

*ELEVAR LA
PRODUCTIVIDAD

CORRECCION DE
FALLAS, DE ACUERDO

Y

MEJORA
CONTINUA

\ 4

A DIAGNOSTICO
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1.16 METODO DE INVESTIGACION: El método de investigacién se bosqueja

enseguida:
INSTRUMENTO:
+ DISENO
.| PLANTEAMIENTO . PRUEBA
| DEL PROBLEMA RECOPILACION PILOTO
INFORMACION A - . APLICACIONL
{} *  LITERATURA +  INFORMACION
ACTUAL BRUTA
+  DOCUMENTOS .
REORGANIZACION OFICIALES PROCESAMIEN
ADMINISTRATIVO o ARCHVOS »| - cooiFicacio
! > PUBLICOS > N DE DATOS
COMO FACTOR PARA A .  DATOS A
ELEVAR LA ESTADISTICOS . APLICACION
PRODUCTIVIDAD EN . INVERNET
LAESCA STO. ANALISIS
TOMAS IPN. ESTADISTICO
«  ANALISIS DE
A l RESULTADOS
DISCUSION DE
ESTUDIO DE LA SITUACION DEL RESULTADOS
IDENTIFICACION IDEA S CONOCIMIENTO EN MEXICO:
RECTORAS «  ENTREVISTAS v
¢QUE ES EL CUALITATIVAS
PROCESO PERSONAL CLAVE
ADMINISTRATIVO? . ANALISIS
« (QUEES LA INFORMACION
PRODUCTIVIDAD? RECOPILADA gg"fAPRH?P%ATCE'gI’\é
«  (QUE ESLA
REORGANIZACION
; I —

OBTENCION DOCUMENTACION
EXPLICATIVA'Y ELABORACION:
. OBJETIVOS
. PREGUNTAS
INVESTIGACION u

j

REORGANIZACION
DEL PROCESO

A

GESTION PUBLICA:

. TIPOS DE
ORGANIZACION

PROCESOS DE
GESTION

«  EFICIENCIAEN
SOLUCION
PROBLEMA

MARCO TEORICO
UNIVERSO ESTUDIO
MARCO TEORICO

ADMINISTRATIVO
COMO FACTOR PARA
ELEVAR LA
PRODUCTIVIDAD EN
ESCA STO. TOMAS
*CONCLUSIONES
*RECOMENDACIONES

FORMULACION
DE LA HIPOTESIS

INFORME
FINAL
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO
2.1 CONCEPTUALIZACION DE GESTION

En la mayoria de los libros que versan sobre gesi#® encuentra una significativa
confusion entre este término y el término de adstiacion, hay varias autores que
consideran que el término gestién y administragon equivalentes y hasta sinénimos,
algunos otros manejan que el término gestion vimelgunas corrientes francesas e
inglesas y el término administracion se maneja c@yor frecuencia en los Estados
Unidos, sin embargo esta investigacion logro rextatdas siguientes definiciones:

Dentro de las definiciones mas conocidas de gestigmejadas por diversos autores, estan
la de Tamames (2005), Aguilar (2000), InvancevitB9{), Gutiérrez (1998), Alonzo
(1986), Fernandez, (1996), Hunt (1993), Tomas (}1,98Rorres (2006).

ANALISIS: dentro de las definiciones mas acordes esta investigacion estan las de
Aguilar, la que habla del cuidado y la eficienc@aaue se ejecuta una gestiéon, la de
Ivancevich, que habla del proceso emprendido paraumas personas para coordinar las
actividades laborales con la finalidad de logracefar los objetivos de la gestién. Y la de
Hunt, que habla de coordinar todos los recursgsodibles para conseguir determinados
objetivos, el que implica amplias y fuertes interanes entre el entorno, las estructuras, el
proceso y los productos que se desean obtener.

Conclusiones sobre el concepto de gestion.

En funcion de las definiciones encontradas emitado diferentes autores, y teniendo en
cuenta las diferentes aportaciones de todos lggdsode la gestion, esta investigacion
estructuro la siguiente definicion del conceptaydstion que resulto, mas adecuada para el
presente trabajo.

GESTION: es el proceso cuidadoso ejecutado con eéincia para coordinar las
actividades laborales y los recursos disponibles ma conseguir el logro de
determinados objetivos.

2.2 CONCEPTUALIZACION DE CAPACITACION.

FORMACION

Significa el proceso integral del hombre, adquisiaile conocimientos, fortalecimiento de

la voluntad, la disciplina del caracter y la adguds de todas las habilidades que son
requeridas para el desempefio de los puestos cscargo
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Incluye acciones educativas que buscan prepararorgnaf al colaborador para
desenvolverse en su medio y para el ejercicio depuofesion en un determinado mercado
laboral, sus objetivos son amplios y mediatos,eew @ largo plazo.

La formacion y perfeccionamiento del colaboradarstste en un conjunto de actividades
cuyo propdésito es mejorar su rendimiento preserfiggwro. Aumentando su capacidad a
través del mejoramiento de sus conocimientos, idaliés y actitudes. Avallone (1989)

CAPACITACION

Incluye el adiestramiento, pero su objetivo priatigs proporcionar conocimientos, en los
aspectos técnicos del trabajo. Fomentando e inotam#o los conocimientos y

habilidades necesarias para desempefiar su labdigantee un proceso de ensefianza-
aprendizaje bien planificado. Se imparte generalenem empleados, ejecutivos y
funcionarios en general cuyo trabajo tiene un dspeételectual, preparandolos para
desempenarse eficientemente; en sintesis podemosiuafjue toda empresa o institucion
debe orientar la “capacitacion para la calidad gréaductividad”. Ayala (2004)

LA ESPECIALIZACION

Tiene por finalidad la de incrementar y mejorar l@nocimientos técnicos de los
colaboradores con estudios superiores, es de@s aekursos humanos con instruccion
profesional. La especializacion genera nuevos aasnimayor operatividad y eficiencia, a
través de capacitacion y entrenamiento formativguagesional.

La capacitacion es un proceso educacional de earéstratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual los cotatmyes adquieren o desarrollan
conocimientos y habilidades especificas relatiVasabajo, y modifica sus actitudes frente
a los quehaceres de la organizacion, el puestamldente laboral. Marquez (2001)

Como componente del proceso de desarrollo de losrses humanos, la capacitacion
implica por un lado, una sucesion definida de atindes y etapas orientadas a lograr la
integracién del colaborador a su puesto de trahdla organizacion, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su psmpersonal y laboral en la empresa, v,
por otro lado un conjunto de métodos, técnicacyrems para el desarrollo de los planes y
la implantacién de acciones especificas de la @argeidn para el desarrollo normal de sus
actividades.

En tal sentido la capacitacion constituye factguanante para que el colaborador brinde el
mejor aporte en el puesto o cargo asignado, yaeguen proceso constante que busca la
eficiencia y la mayor productividad en el desaootle sus actividades, asi mismo
contribuye a elevar el rendimiento, la moral yregdanio creativo del colaborador. En esta
era de cambios acelerados y de competitividad dedaas dura y mas ruda, es vital para
las organizaciones propiciar el desarrollo integalas potencialidades de las personas y
contar con colaboradores que posean un alto nieel“@bminio personal”, que
brinde servicios de responsabilidad y calidad, esdbdo cuando se trata por ejemplo de
empresas de servicios, donde la atencion direcla datisfaccion de las necesidades del
usuario, pues ello eleva a la vez la capacidadiceeade aprendizaje de la organizacion.

41



La capacidad de aprender con mayor rapidez quedogetidores quizas sea la Unica
ventaja competitiva sostenible. Requerimos convertuestras organizaciones en
“Organizaciones Inteligentes, Creativas”, con cajzat de ver la realidad desde nuevas
perspectivas.

El prestigio, reconocimiento y rendimiento labataluna organizacion dependen en primer
lugar de la atencion profesional y del buen trate rinde su personal a los usuarios o
clientes en todo contacto interpersonal que seatag ellos y en segundo lugar, de
las 6ptimas relaciones interpersonales que exesiae todos los miembros que componen
la organizacion.

Por estas razones y con la finalidad de mantemsegurar el prestigio ganado a través de
los afios, es necesario que dentro de los procesoapécitacion se deben desarrollar las
siguientes potencialidades humanas: flexibilidadgimalidad, creatividad, espiritu de
innovacion, calidez y actitud de mejora continua.

Es necesario reiterar que la capacitacion no ggasto, por el contrario, es una inversion
gue redundara en beneficio de la institucion y de iniembros que la conforman.
Desarrollar las capacidades del colaborador, pooguat beneficios para los empleados y
para la organizacion. Ayuda a los colaboradoreseatando sus habilidades y cualidades y
beneficia a la organizacion incrementando las li#nles del personal de una manera
costo-efectiva. Dado que el acceso a la capacitama informacién actualizada nos da la
oportunidad de estar en mejores condiciones pareosgpetitivos en nuestras perspectivas
laborales y profesionales Por ello la capacitagig@esarrollo del recurso humano, son las
acciones claves para el cambio positivo de losbhootdores, siendo estos en las aptitudes,
conocimientos, actitudes y en la conducta socalgue va traer consigo mantener el
liderazgo tecnoldgico, el trabajo en equipo y lam@mia entre las personas colaboradoras
dentro de una organizacion.

La capacitacién es el proceso sistematico por el sgi modifica la conducta de los
colaboradores, para favorecer el logro de los wgty fines de las instituciones. En
sintesis, es un esfuerzo por mejorar el rendimiaatioal o futuro del colaborador.

Dicho de otra manera la capacitacion y desarrailo fermas de educacion orientados a
mejorar la percepcion habilidad, destreza, motéwacetc. de los colaboradores. Siendo
necesario e imprescindible planificar y elaboraplam de capacitacion.

Existe una serie de formas de capacitacion, siémdoas fundamental, la capacitacion
técnica, pero también tiene que abarcar aspectosras y sociales, con el cual el
colaborador incrementa también su nivel cultunalal mismo tiempo se vuelve mas

humano.

Los principales objetivos de la capacitacion y deda humano son:
» Preparar a los colaboradores para la ejecucion ate diversas tareas y
responsabilidades de la organizacion.
» Proporcionar oportunidades para el continuo delarpsrsonal, no so6lo en sus
cargos actuales sino también para otras funcioaes lps cuales el colaborador
puede ser considerado.
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= Cambiar la actitud de los colaboradores, con vdradidades, entre las cuales
estan crear un clima mas propicio y armoniososdons colaboradores, aumentar
su motivacion y hacerlos mas receptivos a las tésnile supervision y gerencia.

El contenido de la capacitacion puede involucramtreu tipos de cambios de
comportamiento de los colaboradores.

1. Transmision de informaciones: el elemento es¢énen muchos programas de
capacitacion es el contenido: distribuir informaes entre los capacitados como un cuerpo
de conocimientos. A menudo, las informaciones senédcas, referentes al trabajo:
informaciones acerca de la empresa, sus produstss,servicios, su organizacion, su
politica, sus reglamentos, etc. Puede comprendebi¢a la transmision de nuevos
conocimientos.

2. Desarrollo de habilidades: sobre todo aqueléstrezas y conocimientos directamente
relacionados con el desempefio del cargo actualpmsibles ocupaciones futuras: se trata
de una capacitacion a menudo orientado de manezetalia las tareas y operaciones que
van a ejecutarse.

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: por engral se refiere al cambio de actitudes
negativas por actitudes mas favorables entre Izboemdores, aumento de la motivacion,
desarrollo de la sensibilidad del personal de gemen de supervision, en cuanto a los
sentimientos y relaciones de las demas personasbigda puede involucrar e implicar la
adquisicion de nuevos habitos y actitudes, ant®,toelacionados con los clientes o
usuarios.

4. Desarrollo de conceptos: la capacitacion puedar e&onducida a elevar el nivel de
abstraccion y conceptualizacion de ideas y dedilas, ya sea para facilitar la aplicacién
de conceptos en la practica administrativa o paesae el nivel de generalizacion,
capacitando gerentes que puedan pensar en térghoies y amplios.

Estos cuatro tipos de comportamiento de capacitapideden utilizarse separada o
conjuntamente. Si los objetivos no se logran, gtademento de recursos humanos
adquiere retroalimentacion sobre el programa yp#oticipantes.

Todo plan de modernizacion de las empresas, dediensarse en una alta inversion en
recursos humanos. La capacitacion sirve para arddél® de las capacidades y habilidades
del personal. Hoy son los propios colaboradoreéreps estan demandando capacitacion en
areas y temas especificos; han asimilado la nexksie mejorar para incrementar el valor
transferido a los clientes.

Un desarrollo de recursos humanos efectivo en um@resa implica planeacion,
estructuracion, educacion, capacitacion para asiddor conocimiento, destrezas y
compromiso en los miembros y personal al méximotijzarlos creativamente como
herramientas para brindar poder.

Hay muchas formas de impartir capacitacion, desdgers lecturas hasta talleres
vivenciales, todos los métodos son buenos, hastdocpunto, pero los mas eficaces
parecen ser aquellos que dramatizan modelos pardaqoersona identifique y practique
los comportamientos de quienes son eficientengiéxito en determinado trabajo.
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La capacitacion facilita el aprendizaje de compuoigatos relacionados con el trabajo, por
ello, el contenido del programa debe ajustarseabhjo. La ayuda de los expertos permite
identificar los conocimientos, destrezas y las darésticas personales que los instructores
puedan ensefiar y que sean validos para el objaialo

La capacitacion hara que el colaborador sea mapetente y habil. Generalmente, es mas
costoso contratar y capacitar nuevo personal, aando éste tenga los requisitos para la
nueva posicion, que desarrollar las habilidadegdedonal existente. Ademas, al utilizar y
desarrollar las habilidades del colaborador, leanizacion entera se vuelve mas fuerte,
productiva y rentable.

¢Invertir en el recurso humano?, ¢ para qué? Sgurmes latentes e invalorables todavia
de parte de la poblacidén y de algun sector empadsporque piensan en la utilidad y no en
la productividad, por ello es bueno hacerles resogdie la “educacion “no es otra cosa que
una inversion.

Cuando un hogar matricula a sus hijos en el aplewi esta realizando un gasto sino que
esta invirtiendo para que, afos después, sus déib®y sean hombres libres y Utiles a la
sociedad del mundo.

La figura se da a la inversa en un hogar que ddsdai educacion de los hijos porque,
mafiana mas tarde, éstos seran una carga paraddagbdebido a que solamente podran
aportar fuerza fisica o, probablemente, sean pol#adie las carceles. Dramético, ¢no?

En las empresas sucede igual; la gran motivadola @PACITACION. El colaborador
gue recibe capacitacion siente que la empresditoaey, por lo tanto, le estd asignando un
salario espiritual y considera que estan invirtereh su talento para mejorar su
rendimiento, la calidad de su trabajo, elevar sdpctividad y, consecuentemente, piensa
gue puede estar proximo a un ascenso.

Si bien es cierto que el aumento del salario ec@mwres importante para mejorar la
calidad de vida, también es cierto que, pasaddocpariodo, la nueva remuneracion se
diluye en satisfacer ciertas necesidades y, nuav@nsee requiere nuevo aumento; en
cambio, el salario espiritual permite mejorar ladzal humana del hombre, coadyuva a la
felicidad de su hogar. Este colaborador sera atjmal publicista de la empresa por que se
sentird orgulloso de ser su servidor y artificesdeengrandecimiento. El desarrollo de los
recursos humanos es central ante el reto tan iamgergjue las empresas enfrentan en este
mundo globalizado y competitivo. Ayala (2004)

2.3 CONCEPTUALIZACION DE ORGANIZACION
"Organizacién es la estructura de las relaciones dgben existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos material@snyanos de un organismo social, con el

fin de lograr su maxima eficiencia dentro de loangk y objetivos sefialados" Reyes
(1980), Mintzberg (1979)
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IMPORTANCIA DE LA ORGANIZACION

- Es de caracter continuo (expresion, contracciéayosi productos).

« Es un medio que establece la mejor manera de alckrszobjetivos.

- Suministra los métodos para que se puedan desempafa actividades
eficientemente, con el minimo de esfuerzo.

- Evita lentitud e ineficiencia.

+ Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos, akrd@har las funciones y
responsabilidades.

« La estructura debe reflejar los objetivos y los\ptade la empresa, la autoridad y su
ambiente.

LA ORGANIZACION Y LA ADMINISTRACION; TIPOS DE ORGAN I1ZACION.
LA ORGANIZACION LINEAL:

La estructura mas simple y antigua, esta basadta@ganizacion de los antiguos ejércitos
y en la organizacién eclesiastica medieval.

CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION LINEAL

- Posee principios esenciales (tiene una jerarguinade la autoridad en la cual los
superiores son obedecidos por sus respectivosteutm) muy defendida por Fayol
en su teoria clasica de la administracion.

- Tiene lineas formales de comunicacion, Unicamentmunica con los drganos o
cargos entre si a través de las lineas presertesga@igrama excepto los situados
en la cima del mismo.

- Centraliza las decisiones, une al 6rgano o cargordinado con su superior, y asi
sucesivamente hasta la cupula de la organizacion.

VENTAJAS DE LA ORGANIZACION LINEAL

- Estructura sencilla y de facil compresion

- Delimitacion nitida y clara de las responsabilidadke los 6rganos o cargos
involucrados.

- Facilidad de implementacion.

- Estabilidad considerable.

- Es el tipo de organizacion mas indicado para peapiefhpresas.

DESVENTAJAS DE LA ORGANIZACION LINEAL

- La estabilidad y constancia de las relaciones ftasnaueden conducir a la rigidez y
a la inflexibilidad de la organizacion lineal.

+ No se responde de manera adecuada a los cambidssrgp constantes de la
sociedad moderna.

- Esta basada en la direccion Unica y directa, puel¥erse autoritaria.
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Enfatiza en la funcién de la jefatura, de mandoayekagera, pues supone la
existencia de jefes capaces de hacerlo y sabeito to

La unidad de mando hace del jefe un sabedor dedqodmo puede especializarse
en nada.

A medida que la empresa crece, la organizacioallicenduce inevitablemente a la
congestion, en especial en los niveles altos degianizacion.

CAMPO DE APLICACION DE LA ORGANIZACION LINEAL

Cuando la organizacién es pequefia y no requieobjgévos especificos en tareas
altamente técnicas.

Cuando la organizacién esta comenzando su desarroll

Cuando las tareas efectuadas por la organizacién estandarizadas, son rutinarias
y tiene pocas modificaciones.

Cuando las organizaciones tiene vida propia yapédez de ejecucion del trabajo se
hace mas importante que la capacidad del mismo.

Cuando la organizacion juzga mas interesante invent consultaria externa u
obtener servicios externos, que establecer orgatersios de asesoria.

ORGANIZACION FUNCIONAL

Es el tipo de estructura organizacional, que amlgarincipio funcional o principio de la
especializacion de las funciones para cada tarea.

CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL

Autoridad funcional o dividida: es una autoridadteutada en el conocimiento.
Ningun superior tiene autoridad total sobres Idsdinados, sino autoridad parcial
y relativa.

Linea directa de comunicacion: directa y sin inegtiarios, busca la mayor rapidez
posible en las comunicaciones entre los diferamtedes.

Descentralizacion de las decisiones: las decisisaeielegan a los 6rganos o cargos
especializados.

Enfasis en la especializacion: especializacioroded los 6rganos a cargo.

VENTAJAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL

Maxima especializacion.

Mejor soporte técnico.

Comunicacion directa y rapida.

Cada organo realiza Unicamente sus actividadesiéisps.

DESVENTAJAS DE LA ORGANIZACION FUNCIONAL

Perdida de la autoridad de mando.
Tendencia a la competencia entre los especialistas.

46



- Tendencia a la tension y los conflictos en la oizgaion.
« Confusion en cuanto a los objetivos.

CAMPO DE APLICACION DE LA ORGANIZACION LINEAL

- Cuando la organizacion por ser pequefia, tiene wip@qde especialista bien
compenetrado, que reporta ante un dirigente eficagsta orientado hacia los
objetivos comunes bien establecidos y definidos.

- Cuando en determinadas circunstancias, y solo eedpria organizacion delega
durante un periodo determinado autoridad funciareljun 6érgano especializado.

ORGANIZACION INFORMAL
Es la organizacién que emerge espontanea y nagmgnentre las personas que ocupan

posiciones en la organizacion formal y a partilaerelaciones que se establecen entre si
como ocupantes de puestos.

Se forma a partir de las relaciones de amistad andagonismo o del surgimiento de
grupos informales que no aparecen en el organigramen cualquier otro documento
formal.

La organizacion informal se constituye de interaices y relaciones sociales entre las
personas situadas en ciertas posiciones de laipag&m formal.

ORGANIZACION FORMAL
Es la organizacion basada en una division del jwabacional, con algin criterio
establecido por aquellos que manejan el procestedsion. Es la organizacion planeada;

la que esté en el papel.

Es generalmente aprobada por la direccion y coradri@ todos a través de manuales de
organizacion, de descripcion de puestos, de orgamiag, de reglas y procedimientos, etc.

En otros términos, es la organizacion formalmefitéatizada.

ORGANIZACION DE TIPO LINEA-STAFF

Es el resultado de la combinacién de la organipati®eal y la funcional para tratar de
aumentar las ventajas de esos dos tipos de orgamzareducir sus desventajas formando
la llamada organizacion jerarquica-consultiva.

Criterios Para Diferenciar Linea y staff

Generalmente todos los o6rganos de linea estan tami@n hacia el exterior de la

organizacion donde se sitlan sus objetivos, mientyage los oOrganos de staff estan
orientados hacia dentro para asesorar a los dema@sas, sean de linea o de staff.
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Tipos de autoridad: el area de linea tiene autdrigra ejecutar y decidir los asuntos
principales de la organizacion. El area de stafinacesita esa autoridad, ya que ésta es
ejercida sobre ideas o planes. Su actividad censispensar, planear, sugerir, recomendar,
asesorar y prestar servicios especializados.

El hombre de la linea necesita el staff para dekarrsus actividades, mientras que el
hombre del staff necesita la linea para aplicaidass y planes.

Las principales funciones del staff son:

Servicios
Consultoria
Monitoreo
Planeacion y control

Ventajas de la organizacion linea-staff

- Asegura asesoria especializada e innovadora, yienargl principio de la autoridad
Unica.
« Actividad conjunta y coordinada de los 6rganosided y los 6rganos de staff.

Desventajas de la organizacion linea- staff.

La organizacion linea-staff presenta algunas deajzny limitaciones que no afectan las
ventajas que ofrece.

- El asesor de staff es generalmente un técnico @pagmcion profesional, mientras
que el nombre de linea se forma en la practica.

- El asesor generalmente tiene mejor formacion acadépero menor experiencia.

- El personal de linea puede sentir que los aseqaresen quitarle cada vez mayores
porciones de autoridad para aumentar su prestig@sicion.

CAMPO DE APLICACION DE LA ORGANIZACION LINEA-STAFF

La organizacion linea-staff ha sido la forma deaaigacibn mas ampliamente aplicada y
utilizada en todo el mundo hasta el momento.

En primer lugar, los niveles son costosos. A medida aumentan, se destinan cada vez
mas esfuerzo y dinero a la administracion debitiis gerentes adicionales, el staff que los
asesora y la necesidad de coordinar las actividdelgartamentales, mas los costos de las
instalaciones para ese personal. En segundo logariveles departamentales complican la
comunicacion. Una empresa con muchos niveles tieragores dificultades para
comunicar. Objetivos, planes y politicas en sentilscendente por la estructura
organizacional que aquella en que el gerente geseraomunica directamente con sus
empleados.
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CONCEPTOS Y PRINCIPIOS BASICOS DE LA TEORIA CLASICA DE LA
ORGANIZACION.

Hay nueve principios que dan la pauta para est@blata organizacién racional. Koontz
(1998).

1. Del objetivo:

Todas las actividades establecidas en la orgadizadeben estar relacionadas con los
objetivos y propdsitos de la empresa. La existetheian puesto solo es justificable si sirve
para alcanzar los objetivos establecidos y no berdbacer gastos innecesarios en puestos
gue no contribuyen en nada a lograr los objetivos.

2. Especializacion:

El trabajo de una persona debe limitarse, hastdedsaa posible, a la realizacion de una
sola actividad. El trabajo se llevar4 a cabo mésniiénte si se subdivide en actividades
claramente relacionadas y delimitadas. Mientras es@ecifico y menor sea el campo de
accion de un individuo, mayor sera su eficiencigestreza.

3. Jerarquia:

La necesidad de establecer centros de autoridatbdegue emane la comunicacion
necesaria para lograr los planes, en los cualesttaidad y la responsabilidad fluyan en
linea clara e ininterrumpida, desde el mas altocuéj hasta el nivel mas bajo. Este
principio establece que la organizacion es unagara.

4. Paridad de autoridad y responsabilidad:

Esto se refiere a que a cada grado de responsabitidbe corresponder al grado de
autoridad necesario para cumplir dicha responsiailiPor ejemplo, no se le puede hacer
responsable de un trabajo a una persona, sinooserta la autoridad para poder realizarlo;
y de igual manera, no se le puede dar autoridadempleado, sobre determinado trabajo,
sino se le hace responsable por los resultados.

5. Unidad de mando:

Este principio establece que al determinar un oedé& autoridad y decision para cada
funcion, debe asignarse un solo jefe; y los subadbs no deberan reportar a mas de un
superior porque si el empleado recibe 6rdenes de agedun solo jefe, esto solo le
ocasionara confusion, ineficiencia y fuga de respbitidad.

6. Difusion:

Las obligaciones de cada puesto que cubren autioyidesponsabilidad, deben publicarse
y ponerse por escrito, a disposicion de todos lmmioros de la empresa que tengan
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relacién con dicha autoridad y responsabilidad.d®ar parte la relacion de labores no debe
hacerse con demasiado detalle.

7. Amplitud o tramo de control:

Debe haber un limite en cuanto al numero de sulaids que deben reportar a un
ejecutivo, de manera que éste pueda realizar sugfies con eficiencia. Lyndall Urwick
dice que un gerente no debe ejercer autoridadtdieemas de cinco o seis subordinados,
con el fin de asegurar que no esté sobrecargadaegap en determinado momento,
desatender funciones de mayor importancia.

8. Coordinacion:

Siempre deberan mantenerse en equilibrio las uesdade una organizacion. El
administrador debe buscar el equilibrio adecuadimeésis las funciones.

9. Continuidad:
La empresa debe mantenerse, mejorarse y ajustarsentemente
2.4 CONCEPTUALIZACION DE DIVISION DEL TRABAJO

Se llama division del trabajo, a la separaciénagedperaciones productoras. Observando
esta division cada obrero se ocupa siempre dedmanclase de operaciones, y entre todos
los obreros de una fabrica se alcanza un resut@aadin por la reunién de sus esfuerzos.

En la practica es hoy dia tan importante su apboaque solo con ella y por ella puede
haber grande y buena produccion; pudiéndose tandfiadir que la division del trabajo
camina al compéas de la civilizacion del mundo, poeanto mas adelantada es una
sociedad, mas divide el trabajo y mas separa lapasones, porque con ello consigue
mayor aumento de fuerza productiva y mejor satskas necesidades de la produccion.

La divisién del trabajo, implica también la solid@d humana, puesto que obliga a todos
los hombres a auxiliarse mutuamente; asi el sagiregjemplo, necesita la cooperacion del
tintorero, del dibujante, del tejedor, del ganagetel agricultor, de los fabricantes de

herramientas, y, en fin, de muchos hombres.

La historia de la division del trabajo confirma aesisercion; los primeros hombres
procuraron bastarse a si mismos, cazando, pescafatboicando sus armas y
confeccionando sus vestidos; pero al brotar ldizagion se multiplicaron los productos y
se sucedieron los cambios, y entonces naci6 laidividel trabajo, segun las profesiones,
pues hubo ya clases de cazadores, pescadoresepaktbradores, artesanos y mercaderes;
con el tiempo, la civilizacion fue desarrollandgsdas profesiones subdividiéndose, no
ceso aqui la division del trabajo, pues como lai¢abion de cada objeto requiere una larga
serie de procedimientos, cada obrero se aplicéassala operacién, y hubo en una misma
fabrica, forjadores, laminadores, niqueladores, etc
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En la fabricacién de agujas, se cuentan cientde/@iperaciones, si cada obrero tuviera que
practicarlas todas, sélo produciria al dia una daae agujas, y sin embargo, hay fabrica
gue con un corto niumero de hombres, teniendo llistias dichas operaciones, produce
100.000 agujas diarias. No hay pues ramo de indwkinde no se acreciente la produccién
con la asociacion de esfuerzos, por medio de iaidivdel trabajo.

Se atribuyen, sin embargo, a la division del trapegntajas y desventajas.
Las ventajas son

1. Que el obrero adquiere mayor habilidad en opmmas sencillas y repetidas con
frecuencia.

2. Que no pierde tiempo en pasar de una operacaimacambiando de sitio, postura o
herramienta.

3. Que a fuerza de repetir siempre la misma op@raconsigue facilidad para descubrir
procedimientos mas rapidos, sencillos e ingeniosos.

Las desventajas son:

1. Que entorpece el espiritu del hombre al sugtapracticar siempre la misma operacion,
gue es muchas veces mecanica.

2. Que hace aprender al trabajador una sola pattefitio, y no puede por lo tanto
desempefiar por completo ese oficio.

3. Que hace al obrero dependiente del fabricanestp que como no sabe hacer mas que
una parte del producto, no es facil que encuemineel trabajar cuando sea despedido.

4. Que los trabajos llegan a convertirse en mom&tomor su sencillez, igualdad y
repeticién constante.

5. Que aumenta demasiado la produccion y puedeltmdar lugar a que se presenten las
crisis industriales.

CENTRALIZACION, DESCENTRALIZACION, DESCONCENTRACION , Y
CULTURA ORGANIZACIONAL.

En algunas organizaciones, los gerentes de altel tivnan todas las decisiones y los
gerentes de niveles inferiores y empleados simpitanejecutan las 6rdenes. En el otro
extremo estan las organizaciones en las que ladendacisiones se desplaza a los gerentes
gue estdn mas cerca de la accidon. Las primerasipagéiones son centralizadas y las
Gltimas son descentralizadas.
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La centralizacion describe el grado en el quernaatde decisiones se concentra en un solo
punto de la organizacion. Si los gerentes de aitel noman las decisiones clave de la
organizacion con una participacion escasa 0 nuldosleniveles inferiores, entonces la
organizacion esta centralizada. En contraste, ouandts informacion proporcionen o las
decisiones sean tomadas por los empleados de siviglteriores, habra mas
descentralizacion. Recuerde que el concepto deratieation y descentralizacion es
relativo, no absoluto, es decir, una organizacidnca es completamente centralizada o
descentralizada. Pocas organizaciones podrianciugrcen forma eficaz si solo un grupo
selecto de gerentes de alto nivel tomaran las ideeis;, ni podrian funcionar si todas las
decisiones se delegaran a los empleados de ninédeores.

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL GRADO DE CENTRALIZACION Y
DESCENTRALIZACION

MAS CENTRALIZACION

El ambiente es estable

Los gerentes de niveles inferiores
son tan capaces en la toma
decisiones como los gerentes
niveles superiores.

Los gerentes de nivelasferiores nc
desean tener voz ni voto en
decisiones.

Las decisiones son importantes.

La organizacion enfrenta una crisis
el riesgo de quiebra empresarial.

La empresa es grande.

La implementacion eficaz de |
estrategiasle la empresa depende
que los gerentes eviten opinatbsg)
lo que sucede

MAS DESCENTRALIZACION

El ambiente es complejo e incierto

Los gerentes de niveles inferiores
capaces y experimentados en la t
de decisiones.

Los gerentes de niveles inferio
desean tener voz y voto en
decisiones.

Las decisiones son relativame
menos importantes

La cultura corporativa esta abie
para permitir a los gerentes opi
sobre lo que sucede.

La empresa esta dispe
geogréaficamente.

La implementacion eficaz de |
estrategias de la empresa depenc
gue los gerentes tengan participas
y flexibilidad para tomar decisiones.
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2.5 CONCEPTUALIZACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

¢, Qué es la cultura de la organizaciéon? Es un sastiensignificados e ideas que comparten
los integrantes de una organizacién y que detererinbuena medida como se comportan
entre ellos y con la gente de afuera. Represemt@ertepcion comdn de los miembros que
influye en su conducta. En toda organizacion hdgrea, simbolos, ritos, mitos y usos que
han evolucionado con el tiempo. Estos valores eeepcias determinan en gran parte lo
gue perciben los empleados, y como reaccionamausdo. Cuando enfrentan problemas o
dificultades, la cultura de la organizacion (el m@dmo hacemos las cosas") influye en lo
gue pueden hacer y en su manera de conceptuariy dafializar y resolver los problemas.

Blau (2000)

Nuestra definicion de cultura implica tres cosas:

1.- Percepcion: Los individuos perciben la cultemdo que ven, oyen o experimentan en la
organizacion.

2.- Aspecto compartido de la cultura: Aunque labvilduos tengan antecedentes diferentes
o trabajen en niveles diversos de la empresa, ideacta cultura de la organizacion en
términos semejantes.

3.- Expresion descriptiva: Se refiere a la manaraqee los integrantes perciben la
organizacion, no lo que les gusta. Describe, ntlava

CULTURAS FUERTES Y DEBILES.

Aunque todas las organizaciones tienen culturastodas las culturas tienen el mismo
impacto en el comportamiento y los actos de loslemdjos. Las culturas fuertes, culturas
en las que los valores fundamentales estdn muigaaias y difundidos, ejercen mayor
influencia en los empleados que las culturas deb@eanto mas acepten los empleados los
valores fundamentales de la organizacion y cuarée s& comprometan con ellos, mas
fuerte es la cultura.

Que la cultura de una organizacion sea fuerte,| @ébaya un punto comun entre ellas
depende de factores corso tamafio, antigiiedad, rotacion de los empleadosfyerza

con que se origino la compafiaAlgunas organizaciones no dejan en claro que es
importante y qué no, y esta falta de claridad esoteristica de las culturas débiles.

Las costumbres, tradiciones y manera general der has cosas de una organizacién se
deben principalmente a lo que se ha hecho antégnado de éxito que han tenido esos
esfuerzos. El origen de la cultura de una orgarinamanifiesta la vision o la mision de
sus fundadores. Su intencién puede ser enérgicaedeptratar a los empleados como
familiares. Los fundadores establecen la primelan@proyectando una imagen de lo que
debe ser la organizacién. No estan restringidosipos 0 esquemas de antafio, y el tamafio
reducido de las organizaciones nuevas les ayutzuicar su vision a todos los miembros.
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PERSONAL DE LINEA'Y STAFF

Las relaciones de linea y staff son importantesocorado de vida organizacional, ya que
las relaciones de autoridad entre los miembrosndeouganizacion afectan a la operacion
de la empresa.

Las funciones ddéinea son las que tienen un impacto directo en el cumelfito de los
objetivos de la empresa.

Las funciones dstaff son aquellas que contribuyen a que el personhlhéda trabaje con
mayor eficacia a favor del cumplimiento de talegtwos.

Quienes sostienen esta vision clasifican invariablge a produccion y ventas (y en
ocasiones a finanzas) como funciones de linea, gprapras, contabilidad, personal,
mantenimiento y control de calidad como funcionestehff.

NATURALEZA DE LAS RELACIONES DE LINEA Y STAFF

La autoridad de linea le da a un superior una Iffeeautoridad sobre un subordinado. Esto
esta presente en todas las organizaciones comesgak 0 serie ininterrumpida de pasos.
De ahi que eprincipio escalar de las organizaciones sea: cuanto mas clara seedade
autoridad desde el maximo puesto administrativairmke organizacion hasta cada puesto
subordinado, tanto mas clara sera la responsabitiégatoma de decisiones y tanto mas
efectiva la comunicacién organizacional. En mudpasides empresas, los pasos que esta
implica son largos y complejos, pero incluso endagpresas mas pequeiias el solo hecho
de la organizacién supone la aplicacién del prioogscalar.

La autoridad de linea es la relacion en la queupersor ejerce supervision directa sobre un
subordinado; una relacién de autoridad en lineasogdirectos.

La naturaleza de la relacién de staff es de asedaifuncién de quienes ejercen capacidad
exclusivamente de staff es realizar investigacigndar asesoria a los administradores de
linea.

¢ RELACIONES LINEA / STAFF O DEPARTAMENTALIZACION?

Aunque un departamento puede ocupar una posicida gue predomine la linea o staff
respecto de otros departamentos, linea y staffsiaglien porelaciones de autoridadco
por lo que la gente hace.

BENEFICIOS DEL STAFF:
La asesoria staff es actualmente mucho méas dedigigaantes para las empresas, el
gobierno y otras instituciones. Los gerentes deamp@nes enfrentan hoy decisiones para

las que se requiere de conocimientos especializadasuestiones econémicas, técnicas,
politicas, legales y sociales. En muchos casosogmlie se requiere de conocimiento
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altamente especializado quiza sea necesario otaerdas especialistas cierta autoridad
funcional para la toma de decisiones a nombre giefesu

Otra gran ventaja del personal de staff es ques esdpecialistas se les puede conceder
tiempo para pensar, reunir informacion y analizgo, que sus superiores, absorbidos por la
administracion de las operaciones, no pueden daisees comuin que los gerentes de

operaciones, sobre todo de altos niveles, dispodgdiempo para hacer lo que en cambio

un asistente de staff puede realizar conveniente&anen

El personal de staff no soOlo puede contribuir aofade la efectividad de los
administradores de linea, sino que, ademas, susisanad asesoria se han vuelto una
necesidad cada vez mas apremiante a la vista 8éepras crecientemente complejos. Por
lo demas, y a pesar de los riesgos del mando najltgpdelegacion de autoridad funcional
a especialistas de staff suele ser un imperativo.

LIMITACIONES DEL STAFF

Si bien las relaciones de staff suelen ser ne@sspdra las empresas y pueden contribuir
enormemente a su éxito, la naturaleza de la aatbride staff y la dificultad para
comprenderla dan lugar en la practica a ciertoslpnaas.

RIESGO DE DEBILITAR LA AUTORIDAD DE LINEA:

Con demasiada frecuencia, el presidente de unaafimprae a ejecutivos de staff, los
enviste de autoridad y demanda la cooperacién cibos ele todos los demas
administradores. Recibe entusiastamente sus prasyugsse presiona a los administradores
involucrados a su aplicacion. Pero lo que en raedlidcurre en este caso es el
debilitamiento de la autoridad de los administradade departamentos, a pesar de lo cual,
asi sea recelosa y forzadamente, las propuestas seeptadas, a causa de la clara
percepcion general de la alta estima concedidaestigio de los especialistas de staff. La
persistencia de esta situacion podria dafiar esodastruir a departamentos operativos.

Conclusién del concepto de organizacion:

"Organizacion es la estructura de las relaciones dpben existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos material@snyanos de un organismo social, con el
fin de lograr su maxima eficiencia dentro de loangk y objetivos sefialados" Reyes
(1980), Mintzberg (1979)

LA ORGANIZACION:

Es el establecimiento de la estructura necesaria lpasistematizacion racional de los

recursos, mediante la determinacion de jerarqdiappsicion, con relacion y agrupacion
de actividades, con el fin de poder realizar y §ificpr las funciones del grupo social.
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COORDINACION:

La coordinacion es la sincronizacion de los reausstos esfuerzos de un grupo social, con
el fin de lograr oportunidad, unidad, armonia yidap, en el desarrollo y la consecucion de
los objetivos. La coordinacion nace de la neeekide sincronizar y armonizar los
esfuerzos para realizar eficientemente una tarea.

Sin duda en la primera etapa del proceso de orgeitiz se realiza la division del trabajo,

con todas sus ventajas inherentes, es indispensplgleesta se complemente con la
coordinacion, que no es mas que lograr la unidaestieerzo, es decir, que las funciones y
los resultados se desarrollen e interrelacionerfambidad, y que se sincronicen.

La importancia de la coordinacion, que como yastedi, se fundamenta en un principio
de organizacién, puede ejemplificarse, de una maasencilla, con la organizacién de un
equipo de balén-pie: de nada servira contar comifiags jugadores especialistas en su
area, y haberle asignado su posicién en el eq(djvision de trabajo) si no existe

sincronizacién, armonia, comunicacion y coordina@ntre los integrantes.

La eficacia de cualquier sistema organizacionabrésten relacion directa con la
coordinacion, misma que se obtiene a través dablesimiento de lineas de comunicacion
y autoridad fluida.

La funcion basica de la coordinacion es logrardalginacion y la unidad de esfuerzos,
bien integrados y balanceados en el grupo social.

El principio de coordinacién: El objetivo de la anjzacion de por si, a diferencia del
objetivo de la empresa es facilitar la coordinac@gmdecir la unidad del esfuerzo.

RESPONSABILIDAD:

La obligacion de un subordinado para ejecutar sampae le han sido asignadas, o
delegadas.

El control interno es un proceso ejecutado pooakejo de directores, la administracion y
todo el personal de una entidad, disefiado pareopmopmar una seguridad razonable con
miras a la consecucion de objetivos en las sigesearteas:

» Efectividad y eficiencia en las operaciones.
» Confiabilidad en la informacién financiera.
* Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables

El control interno comprende el plan de organizagicel conjunto de métodos y medidas
adoptadas dentro de una entidad para salvaguardaresursos, verificar la exactitud y
veracidad de su informacién financiera y administsa promover la eficiencia en las
operaciones, estimular la observacion de las paditprescrita y lograr el cumplimiento de
las metas y objetivos programados.
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Responsabilidad: Todos los integrantes de la orgaitin, sea esta publica o privada, son
responsables directos del sistema de control intexsto es lo que garantizadfciencia
total.

Objetivos del control interno:

1. La obtencién de la informacion financiera opoau confiable y suficiente como
herramienta util para la gestion y el control.

2. Promover la obtencién de la informacion téciicdro tipo de informacién no financiera
para utilizarla como elemento util para la gesti@i control.

3. Procurar medidas adecuadas para la proteccgm,yuconservacion de los recursos
financieros, materiales, técnicos y cualquier otcurso de propiedad de la entidad.

4. Promover la eficiencia organizacional de la dadi para el ogro de sus objetivos y
mision.

5. Asegurar que todas las acciones institucioratels entidad se desarrollen en el marco
de las normas constitucionales, legales y reglaamest

2.6 UNIDADES DE ORGANIZACION Y METODOS
CONCEPTO:

"Es una forma de consulta ideada para proveer @sasmto sobre como dividir las

actividades, como agrupar las tareas, como disgmneedimientos y como llevar trabajos
administrativos mecénicos con la mayor economiesfieerzo y con el maximo de eficacia
en los resultados”. Quiroga (1999)

El avance incesante de la complejidad en la adtracién y todos los evidentes defectos
gue ella acusa, ha puesto en guardia a los integrate las empresas los cuales han
buscado los medios necesarios para sistematizamolzr y dar mayor eficiencia a su
administracion.

Y es asi como hoy en dia, en la mayoria de las esaprhan sido creadas Centrales de
Organizacién y Métodos para dar eficiencia y sioigéid al mecanismo administrativo.

Organizaciéon y meétodos; estudia los problemas deictgra y funcionamiento de la
Administracion, cumpliendo como funcion el aconsgdos funcionarios interesados en
mejorar la organizacion y métodos empleados posdogcios que dirigen. La finalidad de
una unidad de Organizacion y Métodos es aseguranadimo de eficiencia en el
financiamiento de la maquina administrativa, y raath la aplicacion adecuada de
métodos cientificos de organizacion; conseguir ectas en el costo de la produccién y en
la utilizacion de mano de obra, pero como reglaegdra Organizacion y Métodos no se le
concede autoridad sobre otras unidades en admaiiistr
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Un buen servicio del departamento de Organizaciklétpdos se caracteriza por:

« Tener tiempo para estudiar los problemas y buszsrsbluciones sin ninguna
presion.

« Ser independiente de la unidad bajo estudio ygtarito, ser capacitado para hacer
apreciaciones objetivas.

- Adiestramiento en técnicas especializadas que swmplementadas con la
experiencia de sus funcionarios.

- Liberacion de estrecheces departamentales y enfasgroblemas desde el punto
de vista de las necesidades de la empresa.

La esencia de la relacion entre Organizacion y dostees que los métodos deben ser
acordes con la organizacion y ésta con los métagisados. El método permite descubrir
cudles son las estructuras y procedimientos ideplesdeben aplicarse a la organizacion
para hacerla eficiente y eficaz.

Las unidades de organizacion y métodos se crearadan dependencia y obedecen a los
siguientes objetivos fundamentales:

1. Servir de vinculacidon entre el 6rgano central delenoizacion administrativa y los
departamentos de la organizacion

2. Analizar los problemas originados en la estructdea la organizacion y los
problemas derivados del proceso administrativo;

3. Analizar los problemas del cambio de actitud y cortgmiento, en el marco de la
modernizacion administrativa.

FASES Y ORIGENES DE LA UNIDADES DE ORGANIZACION Y M ETODOS

La creacion de las unidades de Organizacion y Métae vincula, por una parte, a los
esfuerzos de reorganizacion administrativa tendgeatracionalizar y hacer mas eficientes
cuyos antecedentes se remontan a 1821, fechaagedi@ion del estado Mexicano y de la
era moderna y por otra parte, al establecimientdb mleceso de modernizacion
administrativa que se inicia en 1965.

La evolucion que ha seguido, se puede dividir enfdses importantes: una referente a su
origen y formacion y otra referente a su consoliac

La primera fase abarca el periodo de 1917 a 1964,s inicia con la creacién de los
departamentos administrativos y termina con laalasiton de las unidades de Organizacion
y Métodos (UOM) en toda la administracion.

La segunda fase es, a partir de 1965, en dondedsead a modernizar la administracion e

introducen las técnicas administrativas experindagan el sector privado y consolidan su
accion de revisién permanente tanto de la estraicimo del funcionamiento.

58



Las U O M se legalizan en 1971 por medio de vamerdos:

1. "Acuerdo por el que se establecen las bases pprar@ocion y coordinacion de las
reformas administrativas”

2. "Acuerdo por el que se dispone que los titularesca@a departamento deben
procurar dar la atencion que requiere el programeetbrma administrativa de su
dependencia”

3. "Acuerdo por medio del cual se da a conocer queesponde a la Presidencia
llevar a cabo visitas periddicas de evaluacion ateria de reforma administrativa y
los diagnosticos necesarios”

"En los ultimos afios, Organizacion y Métodos, nto s ha consolidado mediante el
apoyo politico y legal que se les otorga, sino i@mpor su funcionamiento en la practica”

UBICACION DE LA U O M, DENTRO DE LA EMPRESA:

Las podemos localizar de diferentes formas, esr,ddei acuerdo a las funciones que
realicen en la empresa u organismo.

a) Ubicacion segun la funcion de asesoria:

Si se le asignan funciones asesoras deben ubgmaedenaximo nivel jerarquico 0 maximo
nivel de decision, pero pueden situarse tambiéotremivel jerarquico. Existen dos casos

- En una secretaria, donde dependa directamenteadtetario, del subsecretario o de
un gerente.

- En una administraciébn descentralizada, donde puegender directamente del
director o gerente general y del subdirector o stdrge general.

La necesidad de crear una unidad de asesoramigrge, £uando un directivo reconoce
gue la estructura administrativa que dirige no sagp en un momento determinado al
desarrollo y evolucibn de las actividades admiaistas. Al no poder detectar

personalmente las causas de dicho desfase, destentar su capacidad directiva y crea
una unidad organica asesora.

b) Ubicacion segun la funcion de apoyo administoati

Es aquella que permite a los érganos administatumnplir con sus acciones sustantivas y
gue agrupa las tareas de programacion, presupuesfosmacion, administracion de
recursos humanos y materiales, y control.

Se puede ubicar el sistema de Organizacion y Métadoivel lineal, dependiendo de un
organo de linea pero con autoridad funcional sdbee unidades organicas de la
dependencia para el caso especifico y especiapidgio administrativo en Organizacion y
Métodos.
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¢) Ubicacién segun la funcion de los proyectos:

La organizacion por programas O proyectos es la megsltante del desarrollo de las
relaciones horizontales dentro de las organizasione

"Existen dos enfoques para administrar los proygedéoOrganizacion y Métodos”

El primero se refiere a que el administrador delpcto sea asesor directo, lo que lo ubica
en el mas alto nivel con una relacion de asesaré& erganigrama.

El segundo se refiere a que el administrador dslqmto detente autoridad sobre todas las
actividades del proyecto hasta su término y lositurarios de linea conserven su autoridad
lineal original.

PERSONALDELAUOM

El personal que labora en Organizacién y Métodogsm®ce como analistas. Este se
encarga de recopilar y analizar informacion cofinetle presentar soluciones alternativas a
problemas, asi como asesorar en la implantacidasdenodificaciones que proponga. El

analista puede ser un técnico o profesional queiesg conocimientos, los cuales se
agrupan en dos tipos:

« Conocimientos Teéricos: Como conocimientos de &ede la administracion y de
la organizacion, de sistemas y metodologia deviesiigacion.

- Conocimientos Técnicos: Principalmente que le pammirealizar diagnésticos
administrativos y el disefio organizacional, anglliselaboracién de organigramas,
diagramas de flujo y distribucién de espacio.

El analista debe tener la capacidad de analisiesarse con claridad, saber redactar y
presentar informes, ser observadores y poder &niabajequipo.

OBSTACULOS Y LIMITACIONESDELAUOM

Los obstaculos y limitaciones de un sistema de 1@zgaion y Métodos se resumen en tres
aspectos:

a. La carencia de un programa general de OrganizagioMétodos en las
dependencias publicas.

b. La escasez de personal calificado.

c. La resistencia al cambio.

Para concluir podemos decir que un sistema de @ayaén y Meétodos es vital para
cualquier empresa ya que en la ubicacién dondeeseme o departamento en el que se
localice, ayudara de manera directa en el mejoramig en la innovacion de los procesos
gue se planifiquen y se lleven a cabo, tomando casesor las funciones en las cuales se
basa la organizacion.
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Esta unidad ha venido evolucionando para moderd&agstructura organizativa de las
empresas donde se encuentre y las ideas de loscpwsypara trabajar de una manera mas
rapida, eficaz y consolidadora; trabajando direetam pero sin influir en las decisiones
tomadas por los directivos o el maximo nivel jetdcq de la empresa.

ELABORACION DE ORGANIGRAMAS

Un organigrama es la representacion grafica dstlacura organica de una institucion o
de una de sus areas o unidades administrativdaseque se muestran las relaciones que
guardan entre si los 6érganos que la componen, Ikrg@B80).

Es la gréfica que muestra la estructura organitaria de la organizacion formal de una
empresa, sus relaciones, sus niveles de jerarquilas principales funciones que
desarrollan. Gémez (1990).

El organigrama consiste en hojas o cartulinas englee se muestran graficamente las
funciones departamentos o posiciones de la orgadizay como estan relacionados,
mostrando el nombre del puesto y en ocasiones d@en do ocupa. Las unidades
individuales suelen aparecer dentro de casillasegtén conectadas unas a otras mediante
lineas llenas, las cuales indican la cadena de onandos canales oficiales de
comunicacion.

UTILIDAD

Los organigramas son Utiles instrumentos de orgaitim, puesto que nos proporcionan
una imagen formal de la organizacion, facilitandocenocimiento de la misma y
constituyendo una fuente de consulta oficial; aégude las principales razones por las que
los organigramas se consideran de gran utilidad, so

* Representan un elemento técnico valiosos paraaésenorganizacional.

» Ladivision de funciones.

* Los niveles jerarquicos.

» Las lineas de autoridad y responsabilidad.

* Los canales formales de la comunicacion.

* La naturaleza lineal o asesoramiento del departeomen

* Los jefes de cada grupo de empleados, trabajadzices,

* Las relaciones que existen entre los diversos gsiedé la empresa en cada
departamento o seccion de la misma.

VENTAJAS

Entre las principales ventajas que proporcionaelde organigramas, podemos mencionar
las siguientes:

* Obliga a sus autores a aclarar sus ideas.
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* Puede apreciarse a simple vista la estructura gleypéas relaciones de trabajo en la
compafia, mejor de lo que podria hacerse por niedima larga descripcion.

* Muestra quién depende de quién.

* Indica algunas de las peculiaridades importantels @structura de una compafiia,
sus puntos fuertes y débiles.

» Sirve como historia de los cambios, instrumento emsefianza y medio de
informacién al publico acerca de las relacionesagajo de la compafia.

» Se utiliza como guia para planear una expansidestaidiar los cambios que se
propongan en la reorganizacion, al hacer planesta g largo plazo, y al formular
el plan ideal.

DESVENTAJAS

Algunos funcionarios de empresas justifican el rsaruorganigramas dentro de su
organizacion debido a que el organigrama tiendeaaezbar en las personas el sentimiento
de ser superiores o inferiores, a destruir el ggpdle trabajo en equipo y a dar a las
personas que ocupan un cuadro en el mismo, unacs@msdemasiado grande de
"propiedad"”.

Los organigramas presentan importantes limitaciones

e SOlo muestra las relaciones de autoridad formak® mite un cumulo de
relaciones informales e informales significativas.

» Se sefalan las principales relaciones de linearmafes mas no indica cuanta
autoridad existe en cualquier punto de la estractur

* Muchos organigramas muestran las estructuras cenguone que deben ser, 0
solian ser, y no como son en realidad. Los admémistes olvidan que las
organizaciones son dindmicas y que las gréaficasrdeddlisefarse.

CRITERIOS FUNDAMENTALES PARA SU PREPARACION

Los organigramas deben ser muy claros; se recomiguneé no contengan un numero
excesivo de cuadros y puestos; no deben compremdiexariamente a los trabajadores o
empleados, lo mas frecuente es hacerlos del Direc@erente General y terminarlos con
los jefes o supervisores del dltimo nivel. Los migeamas deben contener nombres de
funciones y no de personas; cuando se desea quge (#s8mos figuren, conviene colocar

dentro del mismo cuadro, con una letra mayor elbrendel puesto y con letra menor el

nombre de la persona que lo ocupe. Los organigramogsueden representar un nimero
muy grande de elementos de organizacion. Los xldieeas gruesas, etc., los hace
confusos.

El organigrama debe contener principalmente lasisiges datos:
« Titulos de descripcién de las actividades.
« Nombre del funcionario que formulé las cartas.

« Fecha de formulacion.
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- Aprobacion (del presidente, vicepresidente ejeoygtc.)
- Leyenda, (explicacion de lineas y simbolos espesjial

Los organigramas seran departamentales; se udarénakto vertical en el que las lineas de
autoridad van de arriba hacia abajo. Los puest@gggaran por secciones, que seran las
divisiones de la oficina. Cada puesto se indicarasu rectangulo, que llevard adentro el
nombre del puesto. En la parte superior del organig, va el nombre de la Institucion
seguido del nombre del departamento y el titulgaoigrama; asi como en el angulo
superior derecho, la fecha de elaboracion.
Entre las técnicas reales para la elaboracion adeganigrama se deben considerar:

+ Los datos que deben recogerse,

- Las fuentes de informacion,

- Los métodos de recogerlos.

Para la elaboracion de un organigrama se debe eeqmincipalmente la siguiente
informacion:

Informacion sobre unidades

El primer dato a obtener sera el nimero de persguasrabajan en la institucion. Esta sera
una cifra de control.

- Un segundo dato sera el nUmero de niveles, padidatiorgano en que radique la
autoridad total y los érganos que comprenden cagh n
- Se investigaran los puestos que corresponden a @a@ao y las plazas que
comprenden cada puesto.
Informacion sobre relaciones

Debe precisarse con que otros 6rganos y qué tipeeldeiones tienen cada uno de los
organos de cada uno de los niveles de la estruathménistrativa.

¢, Organizacion futura o actual?

La elaboracién de un organigrama puede deberss sitdaciones:
1.- Planeacion de una organizacion nueva.

2.- Representacion de una organizacion existente.

Planeacion de una organizacion nueva

En el caso de planeacion de una organizacion nilesanicas fuentes de informacion las
constituyen los estudios y proyectos realizados.
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Fuentes de informacién
En el caso de una organizacion existente, lasdgeatd informacion pueden ser:

« Los archivos de la institucion,
« Los empleados y funcionarios,
- Los locales de oficinas y talleres en donde sézeeal trabajo.

Métodos de recoleccion de datos.

« Investigacion documental (a través de leyes, regitdos, reformas, boletines, etc.).

« Cuestionarios escritos.

« Entrevistas con jefes y empleados.

- Observacion directa de los locales en donde serdéazel trabajo (se observa de
las oficinas y talleres donde se labora)

NOTA: Lo ideal es usar una combinaciéon de los cuatr
Registro de datos

Los datos recogidos deberan quedar registradad deahera que permitan su analisis, y su
tabulacién en su caso.

Andlisis de datos

La informacion recogida debe ser sometida a unegliatento de analisis e interpretacion.
Analizada, interpretada y confirmada toda la infaciin, se esta en condiciones de
proceder a la elaboracion del organigrama.

Criterios generales para la elaboracion de orgamigs en el sector publico

Por lo general, en este ambito, los cambios deiasta organica se derivan de una
propuesta que puede partir de:

- El presidente de la republica.

« El titular de la institucion.

- Una dependencia globalizadora (institutos ofici@es tienen la facultad de dictar
lineamientos de caracter normativo para todo urtoseadministrativo o de
actividad).

« Una cabeza de sector (secretario de Estado redperdsa la coordinacion de las
entidades paraestatales agrupadas en un sectciivigzal).

« La autoridad administrativa de la institucion.

- Un area especifica de trabajo.
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Mecanica

El procedimiento para modificar estructuras de oigcion en esta instancia es muy claro,
ya que por su naturaleza eminentemente juridiegega a las siguientes fases:

- Determinacion del cambio especifico a realizar.
- Justificacion técnica.

« Fundamentacion legal.

« Presentacion de la propuesta de cambio.

« Andlisis interno y/o ajuste.

+ Integracion del documento final.

« Autorizacion del titular de la institucion.

- Envio de la propuesta a la secretaria de Sector.

En caso de aprobarse, se autoriza la modifica@da dstructura.

La validacién de la propuesta se remite a la ingtih para su implantacion.

Criterios generales para la elaboracion de orgamigs en el sector privado

La mayoria de las organizaciones privadas lleveaiba revisiones mas o menos periodicas
de su estructura y métodos de trabajo, las que t@®mo consecuencia modificaciones, las
cuales pueden ser desde simples variaciones éstiiducion de cargas de trabajo hasta la
preparacion de una nueva estructura administrativa.

Mecanica

Este aspecto depende de la magnitud de los camigasizacionales, del tipo de respuesta
que debe de darse en materia de tiempo, recurseelytécnico para su instrumentacion.

Convencionalmente, los cambios de esta naturalez@enm agruparse en:

Bésicos

Estos implican ajuste a operaciones, actividaddsngiones en minima medida, que

pueden producir cambios en el organigrama no nmlasdal nivel departamental o de

oficina.

Solo se necesita una propuesta bien fundamentaddoyizada, que incluya la referencia
funcional y de la estructura organica que se afexdacomo las ventajas que el cambio
reportard a la organizacion.

De alcance medio

Estos cambios implican variantes funcionales yuesirales que afectan a la organizacion
hasta el nivel gerencial.
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En este caso se aplica el procedimiento general lpaelaboracion y/o actualizacion de
organigramas.

Globales

Estas modificaciones se refieren a decisiones qu@ian por completo la estructura de
una organizacion, las cuales varian de acuerddosorecursos técnicos y econdmicos que
se destinen a este fin.

La decision de llevar a cabo una modificacion estmal de esta magnitud conlleva la
ejecucion de un analisis organizacional que si llebhe basarse en el procedimiento
especifico para la elaboracion de organigramadyiéandebe considerar la integracién de
variables metodoldgicas de mayor alcance.

Difusién

La implantacion de reformas o modificaciones astauetura organica debe realizarse con
la participacion de las unidades administrativaslincradas, por o que es conveniente la
celebracion de conferencias, seminarios, foros ef@sidn, entre otros, para motivar y

capacitar al personal que colaborara en su dearrol

Asimismo, uno de los medios mas efectivos que perorear un clima de confianza y

colaboracién para el cambio lo constituyen las imes de sensibilizacion, a través de las
cuales se comunica al personal los objetivos queeetenden alcanzar y los beneficios que
se pueden obtener.

La transmision de cambios debe llevarse a caboi¢anplor medio de boletines, tableros de
comunicacion y folletos informativos, lo cual espwntante sobre todo cuando el cambio
afecta toda la institucion.

CLASIFICACION DE LOS ORGANIGRAMAS

Los organigramas. Se pueden clasificar dentro dgrcugrandes grupos de acuerdo a
diferentes criterios que son: Por su naturaleza,spoambito, por su contenido y por su

presentacion.

Por su naturaleza:

Micro administrativo

Corresponden a una sola organizacion, pero puegferirse a ella en forma global o a
alguna de las unidades que la conforman.

Macro administrativos

Involucran a méas de una organizacion.
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Meso administrativos

Contemplan a todo un sector administrativo, 0 a@osas organizaciones de un mismo
sector.

Por su ambito

Generales

Contienen informacion representativa de una orgaidn hasta determinado nivel
jerarquico, dependiendo de su magnitud y caratiter$s por lo tanto, presentan toda la
organizacion y sus interrelaciones; se llaman tambarta maestra.

Especificos

Muestran en forma particular la estructura de unmlad administrativa o area de la
organizacion, por lo tanto, representan la orgaidnede un departamento o seccion de una
empresa.

Por su contenido

Integrales

Es la representacion grafica de todas las unidadesnistrativas de una organizacion asi
como sus relaciones de jerarquia o dependencia.

Funcionales

Incluyen en el diagrama de organizacion, ademdasidenidades y sus interrelaciones, las
principales funciones que tienen asignadas lasadeslen el siguiente gréfico:

De puestos, plazas y unidades

Indican, para cada unidad consignada, las necesidad cuanto a puestos, asi como el
numero de plazas existentes o necesarias. Tambgaep incorporar los nombres de las
personas que ocupan las plazas.

Por su presentacion

Verticales

Presentan las unidades ramificadas de arriba abpgotir del titular en la parte superior,
desagregando los diferentes niveles jerarquico®rama escalonada. Son los de uso mas

generalizado en la administracion, por lo cualesmmienda su uso en los manuales de
organizacion.

67



Horizontales

Despliegan las unidades de izquierda a derechéygatoal titular en el extremo izquierdo.

Los niveles jerarquicos se ordenan en forma anabgeolumnas, mientras que las
relaciones entre las unidades por lineas se disguoézontalmente.

Mixtos

La presentacion utiliza combinaciones verticalé®gzontales con el objeto de ampliar las
posibilidades de gratificacion. Se recomienda dlizatién en el caso de organizaciones
con un gran numero de unidades en la base.

De Bloque

Parten del disefio vertical e integran un numeroamale unidades en espacios mas
reducidos, al desagregar en conjunto varias ungdadministrativas en los Ultimos niveles
jerarquicos seleccionados para el gréfico.

2.7 DISENO DE LOS ORGANIGRAMAS

Simbolos y referencias convencionales de mayoenosom organigrama

1. Lineas llenas sin interrupciones: son aquellasmgiean autoridad formal,
relacién de linea o mando, comunicacion y la wiarggiica.

I PRESIDENTE

PLANIFICACIONY
ASESORIA
ECONOMICA

ARCHIVOY
PERSONAL (IORRESPONDENCI AUDITORIA
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Las lineas llenas verticales indican autoridad resobLas horizontales sefialan
especializacion y correlacién. Quiroga (1999)

IJUNTA DIRECTIVA

(#ERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

Cuando la linea llena cae sobre la parte mediacymendel recuadro indica mando.
Quiroga (1999)

lJUNTA DIRECTIVA

(iSERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

GERENTE
GENERAL

A B

rJNIDAD TECNICA UNIDAD TECNICA
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Cuando la linea llena se coloca a los lados dguaaf geométrica indica relacion de apoyo.
Quiroga (1999)

IJUNTA DIRECTIVA

(iSERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

GERENTE
GENERAL

UNIDAD TECNICA UNIDAD TECNICA
A B C

Lineas de puntos o flechas discontinuas: son aguglle indican relacion de coordinacién
y relaciones funcionales. Quiroga (1999)
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lJUNTA DIRECTIVA

(iSERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

l GERENTE |

GENERAL

Fsuccerer: (|

NIDAD TECNICA NIDAD TECNICA
—> >

'JNIDAD TECNICA

A B C

GERENTE
GENERAL

| SUBGERENTE

UNIDAD TECNICA UNIDAD TECNICA UNIDAD TECNICA
A B C

1. Figura Geomeétrica con un recuadro indica condiegpecial o autbnoma.
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2. Se puede destacar una unidad para llamar leiéterPara ello se utiliza medio recuadro,
bastante coloreado, para cada unidad que se vagaltar.

3. Las lineas con zigzagueos al final y una fleoHecan continuacion de la estructura.
4. Los circulos colocados en espacios especialesginigrama y que poseen un nimero

en su interior, indica un comité en el que paréinigodas las unidades sefialadas con el
mismo namero. Quiroga (1999)

IJUNTA DIRECTIVA

t’f‘:ERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

' GERENTE GENERAL

SUBGERENTE

UNIDAD TECNICA

A UNIDAD TECNICA UNIDAD TECNICA

@

FUNCION

Funcion: Es el conjunto de actividades y respotigabies que se le asighan a una persona
dentro de la organizacién. Quiroga (1999)

72



lJUNTA DIRECTIVA

(#ERENCIAGENERA

CONSEJERO LEGAL CONSEJEROLEGAL
GENERAL ESPECIAL

Responsabilidades y tareas que se demandan y egperana persona cuando se hace
cargo de un puesto de trabajo.

Para tener una visibn mas clara, podemos hacerocgaandes grupo respecto a la
responsabilidad que comporta cada puesto de trabajo

DIRECTIVOS: responsabilidad centrada en supervisar el tra@jotros y conocimiento
orientado hacia areas técnicas-cientificas y furades.

MANDOS INTERMEDIOS : responsabilidad centrada en supervisar el trati@jotros y
conocimientos hacia procedimientos préacticos.

TECNICOS: responsabilidad centrada en el propio trabajonpcimiento orientado hacia
areas técnicas-cientificas y funcionales.

OPERARIOS Y EMPLEADOS: responsabilidad centrada en el propio trabajo y
conocimientos hacia procedimientos practicos.

CLASIFICACION
Independientemente de la actividad que realiceong@nizacion, existen una serie de areas

funcionales basicas, que son comunes a todas eBt&s funciones se clasifican de la
siguiente manera:

Produccién

Mercadotecnia

Finanzas y administracion

AREA FUNCIONAL
Recursos humanos

Calidad
Sistemas de informacion
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Las funciones basicas de estas areas serian:

Ingenieria industrial

Ingenieria de procesos

Compras

Planificacion y control de la produccion
Produccion: Que fabrica el producto Fabricacion
Control de calidad

Investigacion y desarrollo

Marketing

Publicidad y promocion
Ventas

Administracion de ventas
Distribucion (Logistica)
Nuevos productos

Mercadotecnia (area comercial): Que ve
el producto 6 servicio

Tesoreria
Impuestos y seguros

Créditos y cobros
Finanzas y administraciérQue opera cc/cgntabilidad general

todas las funciones y controla los cosyis —
beneficios Contabilidad de costos

Control de gestion y presupuestos
Auditoria interna

Informatica

Reclutamiento y seleccion
Néminas

. Relaciones laborales
Recursos humanos: Desarrollo y motivacicn

de los integrantes de la organizacion Planificacion y desarrollo de recursos
humanos

Formacion
Administracion de personal
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Servicios médicos y sociales

Calidad de procesos

Calidad

Calidad de productos

Coordinacion y direccion de medit&cnicos
y materiales para la mejora de los sistemas
de informacion.

Desarrollo: Integracionde actividades ¢
programacion y analisifaincional de nueve
aplicaciones y mantenimientode las
existentes.

Sistemas de informacion: Encargada
tratamiento de la informacién dentro de

empresa : - : .
Sistemas: Implantacion, direccion

mantenimiento de sistemas operativo:
software béasicos de la empresa.

*Ofimaticas Mantenimiento adecuado de
estructura microinformatica.

*Podemos definir Ofimatica como el equipo que sHizat para generar, almacenar,
procesar o comunicar informacion en un entorno filgna. Esta informacion se puede
generar, copiar y transmitir de forma manual, elécb electronica.

Técnicas para obtencion de informacion (analisis deuestos)

El analisis de puestos consiste en la obtenciGauagion y organizacion de informacion

sobre los puestos de una organizacién. Esta furtiée como meta el analisis de cada
puesto de trabajo y no de las personas que lo ¢ges@m. Las principales actividades
vinculadas con esta informacioén son:

« Compensar en forma equitativa a los empleados.
« Ubicar a los empleados en los puestos adecuados.
- Determinar niveles realistas de desempefio.
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- Crear planes para capacitacion y desarrollo

 ldentificar candidatos adecuados a las vacantes.

- Planear las necesidades de capacitacion de R. H.

« Propiciar condiciones que mejoren el entorno ldbora

« Evaluar la manera en que los cambios en el entafecten el desempefio de los
empleados.

- Eliminar requisitos y demandas no indispensables.

« Conocer las necesidades reales de R. H. de unasapr

OBTENCION DE INFORMACION

Antes de estudiar cada puesto los analistas delreter la organizacion, sus objetivos,
sus caracteristicas, sus insumos (personal, mateggorocedimientos) y los productos o
servicios que brindan a la comunidad. Provistosude panorama general sobre la
organizacion y su desempenio los analistas:

Identifican los puestos que es necesario analizar.
- Preparan un cuestionario de analisis del puesto.
« Obtienen informacion para el analisis de puestos.

IDENTIFICACION DEL PUESTO

En una organizacion pequefa resulta una tarea esirfgol una grande el analista debe
recurrir a la ndmina y a los organigramas vigentes, una investigacion directa con los
empleados, supervisores y gerentes.

DESARROLLO DEL CUESTIONARIO

Tienen como objetivo la identificacion de laboressponsabilidades, conocimientos,
habilidades y niveles de desempefio necesarios pnasto especifico

En el cuestionario, primero se procede a identifiekh puesto que se describira mas
adelante, asi como la fecha en que se elabord. dddohmatos especifican el proposito del
puesto y la manera en que se lleva a cabo.

Los deberes y responsabilidades especificos permitmocer a fondo las labores
desempefiadas, especialmente en los puestos gerencia

En otra parte del cuestionario se describen lasudps humanas y condiciones de trabajo,
es decir los conocimientos, habilidades, requisittzalémicos, experiencia, etc. Asimismo,
esta informacion permite la planeacion de programheasapacitacion especifica.

Por ultimo, suelen fijarse niveles minimos y maxnute rendimiento. En muchos casos,

como por ejemplo en muchas funciones industrigtesa determinar dichos niveles es
necesario recurrir a supervisores o ingenierossimnales.
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OBTENCION DE DATOS

Dada la gran gama de ocupaciones que existen, pos#sie aplicar siempre la misma
técnica para la recolecciéon de datos. El analigtheid aplicar la combinacion mas
adecuada de ellas, manteniendo la maxima flex#ullid

Una de las técnicas mas usadas emteevistaque le realiza el analista a la persona que
puede proporcionarle informacién del puesto (nweérativo o supervisores). Se puede
basar en el cuestionario general. Otra es recalf@mniacion de un grupo de expertos lo
gue da un alto grado de confiabilidad. Otra altévaees la verificacion del registro de las
actividades diarias del empleado, segun lo consigmaismo en su cuaderno o ficha de
actividades diarias. La observacion directa es wiétodo pero susceptible de conducir a
errores, ya que se pueden perder detalles detlaglades.

En conclusion el analista debe desarrollar suietdatl para poder lograr la mezcla optima
para los procedimientos de descripciones de puestos

APLICACION DE LA INFORMACION

La informacién sobre los distintos puestos de uompafia puede utilizarse para la
descripcion de puestos, especificaciones de unantecy también para establecer los
niveles de desempefio necesarios para una fundiémieada.

Descripcion de puestos: Es una explicacion esdédos deberes, las condiciones de
trabajo y otros aspectos relevantes de un puepirifiso. Es importante, que se siga la
misma estructura general para todos los puestagialsean de diferentes niveles.

Datos basicos: Puede incluir informacién como d@igd asignado, la fecha, datos de la
persona que lo describio, localizacion (departamerdivision, turno, etc.), jerarquia,
supervisor, caracteristicas especiales.

Resumen del puesto: Es un resumen breve, precidgeyivo de las actividades que se
deben desempeniar.

Condiciones del trabajo: Condiciones fisicas, hderabajo, riegos, necesidad de viajes y
otras caracteristicas.

Aprobaciones: Debido a que la descripcién del puagtuye en las decisiones sobre el
personal, se debe realizar una verificacion desd&im efectian los supervisores, el gerente
del departamento en que se ubica el puesto y ehtgede personal.

Especificaciones del puesto: Describe que tipo eleathdas se hacen al empleado vy las

habilidades que debe poseer la persona que desangbefiuesto a diferencia de la
descripcidon que define qué es el puesto. Generédniery que combinar ambos aspectos.
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Niveles de desempefio: Su propdsito es ofrecer enpdeados pautas objetivas que deben
intentar alcanzar y permitir a los supervisoresingtrumento imparcial de medicion de
resultados. Cuando se advierten niveles bajosmsantanedidas correctivas que sirven al
empleado como retroalimentacion en algunos cas@s @ conducta del empleado la que
debe corregirse sino la estructura misma del puesto

CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE UN PUESTO. (EJEMPLO)

I.- Identificaciéon del Puesto:

P Nombre del puesto:
2 s Division:
T Departamento/Unidad:
4....Dependencia Directa:
5. Fecha de aplicacion:

.- Identificacion de quien responde el cuestiomar

L e e Nombre:
2....Grado y escalafon:
3. Antigtiedad en el Servicio:

.- Descripcion Sumaria del Puesto:

1. Las tareas de este puesto se clasifigaroptialmente como de caracter (marque con
una X solo una respuesta)

Directivo de confianza

Directivo de carrera

Profesional con personal dependiente
Profesional de apoyo

Profesional Asesor

Técnico especializado

Técnico

Administrativo con especializacion
Administrativo contable
Administrativa secretarial

Auxiliar Administrativo

Auxiliar Chofer
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2.- Elabore una relacion de las Principales Tageasrealiza en el puesto y el porcentaje de
tiempo laboral que usted estima dedica a cada @ediak.

Tarea Principal % Tiempo Laboral

3. Elabore una relacion de las Tareas Seciasdgue realiza en el puesto y el
porcentaje de tiempo laboral que usted estima dedéada una de ellas.

Tarea Secundaria % Tiempo Laboral

4. ¢, Cuales son las responsabilidades quecsemtran adscritas a su puesto de trabajo?
¢, Cudl es el peso relativo que en su opinién tiada cina de ellas? (marque su respuesta
con una X).

Peso Relativo
Responsabilidad Primaria Secundaria
Responsabilidad sobre bienes
Uso de materiales.
Responsabilidad sobre el tratamiento de informacior)
Supervision del trabajo de otras personas
Manejo de dinero, titulos o documentos afines
Responsabilidad de manejo de informacion
Responsabilidad en relaciones publicas
Responsabilidad en la confidencialidad de la infidn

5. ¢ Cudles de las aptitudes descritas ancaicion son deseables o esenciales para el
desemperfio del puesto y en qué grado?

Caracteristica No necesaria Deseable Esencial
Agudeza visual

Agudeza auditiva

Capacidad téctil

Rapidez de decision

Habilidad expresiva

Coordinacion tacto visual
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Coordinacién general
Iniciativa

Creatividad

Capacidad de juicio
Atencion

Comprension de lectura
Célculo

Redaccion

Nivel Académico
Trabajo de equipo
Liderazgo

Sociabilidad
Comunicacion interpersonal
Orden y organizacion
Minuciosidad

6. ¢, Cuales de las siguientes tareas ustkrreara obtener informacion técnica que su
puesto de trabajo requiere?, Compare el tiempougtexl dedica a esta tarea en relacién
con el que emplea en realizar otras asociadadralmjo. (Marque con una X solo aquellas
tareas que usted realiza).

Tiempo usado en comparacion con las otras t

Tar .
areas gue realiza en su puesto

Muy poco | Poco Casi el promedic  Mayor

Leer publicaciones técnic
acerca de procedimientos
métodos.

Participacibn en cursos
seminarios relacionados ¢
su trabajo.

Estudiar los programas vy |
sistemas de operaci
existentes para obtener
mantener la familiaridad ct
estos.

Llevar a cabo investigaciones
bibliograficas necesarigsare
el desarrollo de su trabajo.

Asistir a reuniones ¢«
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informacibn en que
definan normas de
procedimientos.

Consultar a compafieros
trabajo a fin de intercambi
nuevas ideas y técnicas.

Consultar a otros equip
técnicos del Servicio pa
intercambiar nuevas ideas
técnicas.

Asistir a reuniones para \
estado de avance ¢
proyectos.

Asistir a reuniones de equi
para revisar estrategiadel
departamento o division.

Discutir los planes vy
objetivos del departamer
con el jefe.

7. Respecto de las comunicaciones que negastablecer para el cumplimiento de su
trabajo, clasifique en términos de que tan impoetaesulta la actividad que se sefiala para
el logro de los objetivos del puesto, segun caaltiién adjunta.

N: No corresponde
1 : Muy bajo

2 : Bajo

3 : Promedio

4 : Alto

5 : Extremo

Comunicacion Escrita:
Cddigo Tareas

Escribir (Escribir o dictar cartas, informesn general aquellas en las cuale
interesado elabora el material escrito)
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Comunicacion Oral:

Cddigo Tareas

Asesoria (guia a individuos acerca de la resatud® problemagor medio d
principios profesionales, legales, financieros,)etc

Negociar (Tratar con los demas con el fin de llegam acuerdo o solucion
materias relativas a trabajo que desempefia erestqu

Persuadir (Tratar con los demas para influir éssedon respecto a alguna accion
0 punto de vista).

Instruir (Impartir a otros conocimientos o habilidadgs,sea de manera forma
informal)

Entrevistar (Conducir entrevistadirigidas hacia objetivos especific
relacionados con la organizacion)

Intercambio de informacion habitual (Dar y recibifiormacién relacionada con
trabajo de naturaleza habitual)

Discurso Publico (ofrecer charlas, conferenciagosiciones formales ante
publico relativamente numeroso).

8. ¢,Considera usted que para el buen desengetipuesto se requiere experiencia en
la Administracion Publica? (marque con una X sala tespuesta).

Imprescindible Importante Aconsejable No relevante

9. ¢, Considera usted que para el buen desengel puesto se requiere experiencia
anterior en puestos similares? (marque con undoXusta respuesta).

No necesaria: Deseable: A los menos 1 afo:
Entre 1y 3 afios:
Méas de 3 afios:

10. ¢Como calificaria usted las condicionegdss en que trabaja la persona que
desempefia este puesto?

Excelentes _ Buenas Regulares _ Malas Muy mala

Exponga brevemente los argumentos que justificapsuuesta:

11. (¢Estd sometida la persona que desempefiaestopa presiones psicoldgicas
especiales?

Permanentemernte A veces Rara vez Nunca
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Fundamente brevemente su respuesta:
12. ¢Qué caracteristicas cree usted que hacesl guesto sea excepcional?

13. ¢Qué factores definiria usted como fundamentpbra medir el desempefio del
puesto?

14. Desde su punto de vista, ¢qué factores iditiés contribuyen significativamente al
desempefio adecuado del puesto?

DESCRIPCION DE PUESTO (EJEMPLOS)

Area de Finanzas

Nombre del puesto: Analista financiero

Mision: Analizar la informacion de caracter finagra referida a la elaboracion y
seguimiento de presupuestos y elaborar estudioferies financieros referidos a cuentas

anuales, balances, inversiones y otros documeantdalies.

Trayectoria del puesto:

Wsistente financiero Fesponsable de
Analista financiero- andlisis financiaro Ditectar financiern
— —> —

Responsabilidades basicas:
- Realizar presupuestos y pronoésticos de caractandiaro, a nivel de un éarea
determinada o sobre toda la organizacion.
- Analizar balances y cuentas de resultados de Enacion.
« Realizar estudios financieros: control de gastosersiones; y controlar las
desviaciones presupuestarias.
Formacion requerida:
Lic. En Contaduria Publica (titulado)
Lic. en Administracion de empresas (titulado)

Area de Produccion

Nombre del puesto: responsable de mantenimiento
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MISION: Responsable del adecuado mantenimientasi@ktalaciones de la organizacion,
de acuerdo con los planes de mantenimiento y riEmbss puntuales, con el fin de que
todas las instalaciones presten su servicio erogiento de ser requeridas.

Trayectoria del Puesto:

Cperario de mantenimiento

> Fesponsable equipo de
mantenimiento

[

Fesponsable de mantenimiento

Responsabilidades basicas:

- Elaborar programas de mantenimiento, aseguranaonsa dumplimiento en tiempo
y calidad.

« Supervisar y ejecutar los programas de mantenimigetventivo.

« Prever las necesidades de piezas de recambio yimaagu

« Verificar la puntualidad y calidad del materialiledo.

« Controlar los trabajos de mantenimiento contratadescargados a otros.

Formacién requerida
Ingeniero industrial titulado

MISION DEL PUESTO: Sintesis de la razén de sempdeisto y de su contribucién global a
la organizacién

RESPONSABILIDADES BASICAS: Reflejo de cémo el puedieva a cabo su mision
recomendada

PERFIL DEL OCUPANTE: Caracteristicas generales resfies a formacion, edad y
antigiiedad de las personas que ocupan ese puesto.

2.8 METODOLOGIA PARA EL DESARROLLO DE ESTUDIOS
ORGANIZACIONALES

VISION DEL ESTUDIO

- Obtener o generar informaciones objetivas y sulgstivalidas y pertinentes, sobre
las realidades organizacionales, y asegurar laoimé@rmacion de esas
informaciones a los participantes del sistema-tdien

« Crear un clima de receptividad para reconocerdakdades organizacionales, y de
abertura para diagnosticar y solucionar problemas.

- Diagnosticar problemas y situaciones insatisfaasori
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- Establecer un clima de confianza, respecto a queaga manipulacion entre jefes,
colegas y subordinados.

- Desarrollar las potencialidades de los individues, las é&reas de las tres
competencias: técnica, administrativa e interpexson

- Desarrollar la capacidad de colaboracién entreviddos y grupos, que conduce a
la sinergia de esfuerzos y al trabajo - en equipo.

« Buscar nuevas fuentes de energia, liberar la endnigigueada en individuos y
grupos, o retenida en los puntos de contacto erdn entre ellas.

- Compatibilizar, viabilizar, armonizar e integras laecesidades y objetivos de la
empresa y de quienes forman la empresa.

- Estimular las emociones y sentimientos de las passo

- Siempre que el riesgo lo permita, poner los calicfricciones y tensiones "sobre
la mesa" y tratarlos de modo directo, racional iystactivo.

- Despertar o estimular la necesidad de establegetiv@s, metas y fines que,
siempre que sea posible, estén cuantificados y tédificados que orienten la
programacion de actividades y evaluacion de losrdpsiios de sectores, grupos e
individuos.

- Despertar la conciencia para que existan valoresogycepciones sobre el
comportamiento de los hombres en las organizacigoegarte de la alta gerencia,
ejecutivos y administradores.

- Examinar el como, cuando, donde y cuanto, talesresmlconcepciones y cultura
influyen sobre los objetivos, métodos, procesospmtamientos, desempefios y
resultados obtenidos.

- Analizar la adaptacion del funcionamiento de laaaigacion en relacion con las
caracteristicas

« Procurar asociar la autoridad legal y el "statusitfonal, a las "tres competencias”

- Localizar las responsabilidades de solucién yiaatoe decisiones, lo mas préximo
posible de las fuentes de informacion en el nidekcaado al tipo de solucion.

- Desarrollar la organizacion a través del desard#ldos individuos.

« Compatibilizar y optimizar metas, recursos, estmad, procedimientos vy
comportamientos.

- Perfeccionar el sistema y los procesos de infordmagicomunicacion

- Identificar puntos de bloqueo o pérdida de energiascursos de varios tipos:
fisicos, humanos, materiales, de informacion, etc.

PLANEACION DEL ESTUDIO

Los administradores pueden disefiar un programa amebio organizacional teorico
profundo y, sin embargo, no lograr ninguno de kesultados anticipados debido a que
pasaron por alto la importancia de proporcionar ivaoion, reforzamiento y
retroalimentacioén a los empleados. Estos princigimsaprendizaje sirven para descongelar
el viejo aprendizaje.

Descongelar el viejo aprendizajequiere personas que deseen aprender nuevasfdana
pensar y actuar. Descongelar se relaciona direct@nmo®n la resistencia al cambio. Los
individuos pueden negarse a aceptar que necesitpiria mas habilidades para un trabajo
en particular o una mayor comprension de los proatede otras unidades de la empresa.
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Rechazan la necesidad o la disminuyen porque cenasidjue al aceptarla admiten que no
son tan competentes en sus puestos.

Es responsabilidad de la administracion mostrasaimpleados por que deberian desear el
cambio.

El movimiento hacia el nuevo aprendizagguiere capacitacion, demostracion y atribucion
de facultades.

Mediante la capacitacién y la demostracion de logipdo de ésta, los empleados pueden
ser facultados para asumir comportamientos ques aml® podian imaginar. Los nuevos
comportamientos deben ser ensefiados en forma leeysindadosa.

El comportamiento aprendido seestructuramediante la aplicacion del reforzamiento y la
retroalimentacion.

El reforzamiento también puede ocurrir cuando @locamiento o la habilidad adquiridos
en un programa de capacitacion son impartidosvagrde un curso refrescante.

La administracién debe tener cuidado de que akfeain al trabajador al sitio real de
trabajo no se pierda lo que aprendié en el sitioag@citacion.

Una estrategia que se puede emplear para mangsngeididas a un minimo es hacer que
el sitio de capacitacion sea similar al ambiente tiddajo real. Otra estrategia es
recompensar el comportamiento recientemente agtensi los colegas y superiores de las
personas recién capacitadas reconocen y refuesgamukevas ideas o nuevas habilidades,
las alentaran a continuar con el nuevo comportamien

Si los colegas y superiores se comportan en foregativa, desalentaran a las personas
recién capacitadas de persistir con los intentagtitiear lo que han aprendido. Esta es una
de las razones por las que se sugiere que losiagsesean capacitados antes que los
subordinados.

RECOPILACION DE DATOS

Los agentes de cambio facilitan la fase del diaggwsreuniendo, interpretando y
presentando datos. Aunque la precision de los @stasuy importante, la forma en que los
datos son interpretados y presentados tambiénpestante.

Una accion apropiada necesariamente es precedidanpdiagnostico de los sintomas del
problema. No hay una formula para hacer un diagmogireciso, pero las siguientes
preguntas muestran al administrador o al agentaohdio la direccion correcta:

1. ¢ Cual es el problema de acuerdo con los sintdetasismo?

2. ¢ Que debe cambiarse para resolver el problema?

86



3. ¢ Qué resultados se esperan del cambio y comediean?

Ademas del diagnostico de los problemas organinatgs, los problemas de los empleados
individuales también pueden y deben ser evaluddoglentificacion de los problemas de
los empleados individuales se logra por medio dé&eestas e informacion del
departamento de personal. Las evaluaciones de ge&enndican dichos problemas y a
menudo requieren que se busquen mas detalles.

El proceso de acopio de datos puede obtener inbddmeen distintas formas. Cinco
métodos distintos son Utiles para diversos propgsit

1. Los datos de cuestionarios se pueden obtener ddeg@iumeros de personas.

2. Las observaciones directas pueden ser tomadasmigloctamiento real en el lugar
de trabajo.

3. Puede entrevistarse a individuos seleccionadosiest@s clave.

4. Se pueden organizar talleres con grupos para expibiierentes percepciones de
problemas.

5. Se puede examinar los documentos y registros d@danizacion para obtener
informacién de archivo y actual.

ANALISIS DE LOS DATOS

La interpretacion y la presentacion generalmentl@an en una o dos formas. Primero,

los datos son analizados con un grupo de admid@®a superiores, a quienes se les pide
hacer su propio diagnostico de informacion; o, sdgu los agentes del cambio pueden

presentar sus propios diagnosticos sin hacer éggslisus marcos de trabajo especificos
para analizar los datos. Una dificultad con el prinétodo es que la alta administracion

tiende a ver cada problema en forma separada.

Cada administrador visualiza su problema como ehdgor importancia y no reconocen

otras areas probleméticas. El segundo método pieridemas inherentes de comunicacion.
Los agentes de cambio externos a menudo tienenlthiil con el segundo método debido
a gque se sumergen mas en la teoria y en diversasneonceptuales que son menos
realistas de lo que los administradores quisieran.

FORMULACION DE RECOMENDACIONES

1. Tres métodos de cambio

Tipos de programas de cambio Resultados que se esperan
mejoramiento

Cambios « Simplificacion del trabajo « Satisfaccion
estructurales « Enriquecimiento del trabajo +  Moral
« Descripcion del puesto + Desempefio

» Division en departamentos
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Cambios « Construccién de equipos « Comunicaciones

conductuales + Entendimiento intercultur
para el manejo de + Actitudes
diversidad.
« Conciencia personal
+ Solucion de problemas
Cambios + Robdtica - Eficiencia
tecnoldgicos + Automatizacion
+ Conectividad inalambrica « Produccién

. calidad

Nuestro servicio consiste en: Reorganizacion adnativa:

- Definir los términos para la reestructuracion derlganizacion

- Determinar y diagnosticar los problemas de la esira actual

- Segmentar la estructura organizacional (creacioundejerarquia organizacional y
definicion de tareas).

« Andlisis de los procesos formales de la organira¢@gobmunicacion, liderazgo,
manejo de los recursos humanos, etc.)

« Propuesta de una nueva estructura organizacional

2.9 REORGANIZACION ADMINISTRATIVA, Y REINGENIERIA.

Un analisis de la historia de la humanidad nosiooafque una de las caracteristicas mas
importantes y que la distinguen de los demas s=rés capacidad del hombre de cambiar y
buscar el progreso, tomando decisiones e inicetjge definen su rumbo.

De igual manera ocurre con las organizaciones, estdeben introducir cambios que le
aseguren el logro de sus metas, a medida que el o interno y externo también
expresan, sus cambios

La accesibilidad a informacién, los modernos mésadi comunicacion que han acercado a
las naciones, la globalizacidon y la competitividad, entre otros, factores que han influido
en las organizaciones y en los requerimientos geesonal.

Después de la segunda Guerra Mundial, las estastetg abastecimiento llevaron a la
administracion a pensar en estrategias de producan el objetivo de asegurar el abasto.
Al equilibrase la oferta y la demanda, la mercadtte se volvié vital. El estilo de la
administracion era autocratico.

En la década de 1960, algunas compafias japonésgstd) se encaminaron hacia la
busqueda de la excelencia en los procesos en ueresfpor mejorar la calidad y reducir

88



los costos. Mientras esto sucedia, en el Occiderg@strategas se esforzaban por analizar,
segmentar y re analizar el mercado.

El estilo de administracion seguia siendo buroopayi la mercadotecnia el eje central. Se
esperaba que la fabricacion apoyara y siguielidaidzgo estratégico de la mercadotecnia.

Con el embargo del petréleo en 1973, otras compa@ip@nesas aprendieron los conceptos
orientados hacia los procesos y comenzaron a dpliea la produccion. ElI Occidente
seguia empefado en la mercadotecnia. Ademas Japoenz0 a incursionar en los
mercados de Occidente.

En la década de 1980, algunas compafiias occidertaleenzaron a enfocarse en los
procesos al aplicar muchas de las técnicas y fims@ue los japoneses tan habilmente
habian utilizado por mas de 20 afios.

En 1978, al sentir el impacto de la introduccigmojeesa en sus mercados, comenzaron a
analizar las técnicas de fabricacion de los japsmd2ara la década pasada el conocimiento
de los principios de produccién, como la fabricagigsto a tiempo, era bien conocida.

Hoy dia la mayoria de las empresas occidentalessigrientadas hacia los procesos en un
sentido tactico, mejorando sus propias operacid?@sas han aplicado las mismas fuera de
su empresa. Por su lado, los japoneses han aplstadrperiencia en el mercado por mas
de una década.

Sin importar el area de operacion de una comp#édda, organizacion lider alrededor del
mundose ha visto obligada a replantear sus negocios yi@mtarlos hacia los procesas

Ha surgido la necesidad del desarrollo y el usouyas maneras de pensar de las mejoras
de la cadena de valor en empresas industrialessgrmdeio para lograr avances rapidos y
radicales en el mercado.

Hoy dia no se puede contar con un ciclo previsilide los negocios como ocurria
anteriormente. En el ambiente no hay nada constainggevisible. Tres fuerzas, por
separado y en combinacion, estan impulsando adagpafias hacia su revision. Esas
fuerzas son las llamadas tres C:

+ Clientes,
« Competenciay
« Cambio.

Los nombres no son nuevos pero sus caracteristicasliferentes de lo que fueron en el
pasado.

Anteriormente en la relacién vendedor - cliente,pgmero era quien mandaba. Hoy

guienes mandan son los clientes, éstos no se ctanpga como parte de una masa sino
gue exigen productos y servicios disefiados paraexesidades particulares y especificas.
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La segunda C corresponde a la competencia quessol&encilla, la compafia que lanzaba
un producto o servicio aceptable y al mejor precala que vendia. Ahora no sélo hay mas
competencia sino que es de muchas clases distirdascompafias nuevas no siguen las
reglas conocidas y hacen nuevas reglas para mausjaegocios.

Por ultimo, otra fuerza importante es el cambimdturaleza del mismo ha cambiado. Ante
todo, se ha vuelto general y permanente. Los candgiverifican en diferentes ordenes, la
presion competitiva para crear nuevos productoseatarconstantemente. Por otro lado el
paso del cambio se ha acelerado.

Todo lo citado ha llevado a la reorganizacion dedampariias de manera que puedan
lograr sus objetivos ante el nuevo marco que ssepta y que se seguira desarrollando en
el siglo XXI.

MODELO APLICADO Y REINGENIERIA

El enfoque que ha sido promovido mas recientementgara reinventar las
organizaciones es la practica de la reingenieriaLa reingenieria implica una
reevaluacion profunda del sentido general de la oamnizacion Los administradores
deberian formularse una pregunta basica en su cpreh& Si estuviera creando esta
compafia hoy, dado lo que sé y la tecnologia gatoaho seria?" En otras palabras, los
administradores deben suponer que estdn empezaridoahoja en blanco”

La reingenieria significa reconsiderar y redisefiarradicalmente los procesos mediante
los cuales se crean valor para los clienteBnumera la velocidad, la calidad del servicio y
los costos fijos como temas importantes de la ctenpg& actual que puede abordar la
reingenieria. "el sello de una compaiiia exitosauedisposicion a abandonar lo que ha
tenido éxito en el pasado. No existe una féormukgiempre gane”.

Concepto de Reingenieria:

Reingenieria es la revision fundamental y redisefi@dical de procesos para alcanzar
mejoras espectaculares en medidas criticas de rendento. Hammer (1994)

Como es notorio esta definicidn tiene 4 palabrased

1. Fundamental: La reingenieria determina primer® debe hacerse y como debe hacerse.
Se olvida por completo de lo que es y se concemtta que debe ser.

2. Radical: La base de esta palabra viene del latiix que significa raiz redisefar
radicalmente llegar hasta la raiz de las cosasefactuar cambios superficiales, sino
abandonar lo viejo; descartar todas las estructexasentes y crear nuevas formas de
realizar el trabajo.

3. Proceso: es un conjunto de actividades que eecilmo o mas insumos y crea un
producto de valor por el cliente. Esta es la paladue mas trabajo da a los gerentes
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corporativos. Las tareas individuales son impoéseh un proceso, pero no tienen ninguna
de ellas importancia por el cliente si el procdst@ no funciona.

4. Espectacular: La reingenieria no es cuestibhader mejoras marginales, sino de dar
saltos gigantescos en rendimiento.

Pensamientos de Reingenieria
Los siguientes cuestionamientos necesitan serogir los gerentes:

¢ Para qué es este negocio? Es perfectamente ppsgbleno esté redisefiando sus procesos
para un negocio equivocado.

¢Para qué son nuestros negocios?
¢"Qué resultados comerciales queremos en el mé'tado

¢"Qué cambios en nuestro trabajo basico y en mgeptocesos administrativos tenemos
gue efectuar para obtener esos resultados?"

¢, Qué clase de cultura organizacional queremos?
¢, COmo hacemos nuestro trabajo?
¢, Con qué clase de personas queremos trabajar?

Estas cuestiones de propdsito, principios de comapdentos, proceso y personas no son
nuevas. Estas son cuestiones que definen el traleajon gerente. Seguira siendo valido
examinar cuestiones de estrategia, estructuratensas.

El enfoque basico de la reingenieria de procesosrs@one de tres fases.

Fase 1: Descubrimiento: Es un examen que busctfidanla oportunidad y la escala para
reingenieria de procesos esenciales con o sinsiguieda de puntos de innovacion radical.
Esta fase se compone de cuatro pasos:

- Inicialmente la gerencia debe seleccionar el padgeto de reingenieria. Se
forma un equipo multidisciplinario y multifunciongéra llevar a cabo el proyecto y
decidir sobre las herramientas y técnicas a usar.

- El segundo paso consiste en evaluar el trabajzaeal para asegurar que se omiten
problemas importantes.

« Luego la compafiia decide el proceso esencial aiaarpbdas metas en cuanto a
mejorar en los otros procesos.

- El cuarto paso consiste en comprometerse con eépoaniciado.
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Fase 2. Redisefiar. Esta fase implica el empleoodastlas habilidades y talentos
administrativos inherentes al disefio de cualquiedyrcto fisico. Contiene cinco pasos que
son en secuencia:

« Movilizar el equipo del proyecto

« Analizar de manera mas rigurosa los procesos r@gdsefiados

- Innovar para llegar a una vision mas detalladadteocquedara el proceso.

« Proyectar: no es soOlo un proceso mental, sino dileau herramientas de
innovacion y creatividad para construir un puentgree la vision al disefo
conceptual real.

- Comprometerse: la alta gerencia necesita re congiesse formalmente con el
cambio.

Fase 3: Realizacion: El poder de la reingenieritpsi@rocesos radica en su alcance a nivel
de toda la compafia. Este alcance requiere qusf@reo cree un entorno que abarque
toda la compafiia que se pueda introducir el caodncxito.

Esta fase cuenta con cinco caminos que juntasforamsn totalmente las operaciones del
negocio.

« Movilizar: Consiste en armar equipo, detallar pleonfirmar inversion y reembolso
y reconocer impacto.

- Comunicacién: tener vison completa en contextapnmisle la corriente de trabajo,
explicar exposicion razonada y validar vision, pampacto.

- Actuar: Ejecutar tareas, control contra plan y coicar

- Medir: contra especificaciones objetivo y mediutesio costo — beneficio

« Sostener: Administracion actual y medidas clavedadempeiio

Resistencia a los cambios

Un aspecto crucial de la reingenieria es el proaldm persuadir a la gente dentro de una
organizacion, de que acepte, o que por lo menoshstaculice, la perspectiva de un
cambio muy grande. Para ello es necesaria una ¢agriucativa y de comunicaciones
gue acompafia a la reingenieria desde el princgstatel fin. Es un trabajo de persuasion
gue comienza con la conviccion de que es necesatisefar, y no termina hasta que los
procesos redisefiados estén ya funcionando.

Las compaiias que han logrado éxito han hechojel mnabajo en férmulas y exponer dos
mensajes claves que tienen que comunicarle a sonar El primero dice: aqui es donde
estamos y esta es la razon por la que la compafpaede quedarse done esta. El segundo
es: aqui es donde tenemos que llegar como compaiiia.

El primer mensaje tiene que ser un argumento coauie a favor del cambio. Esto es

crucial porque los empleados que no estén convemaie la necesitad del cambio no
estaran a su favor e incluso pueden obstaculizarlo.
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El segundo mensaje, lo que la compaiiia tiene qgarlla ser, les da a los empleados una
meta especifica por la cual trabajar.

Al primer mensaje se le conoce como "argumentaapoidn” y al segundo "declaracion de
vision".

Desarrollo organizacional es el término utilizadm drecuencia para encerrar los métodos
para cambiar a los empleados. Esencialmente sradi la coleccion de técnicas para
entender, cambiar y desarrollar la fuerza de tcabl@juna organizacion a fin de mejorar su
efectividad. Se construye sobre valores humansstiemocraticos. Enfatiza el confrontar
los problemas y conflictos entre los miembros dedaupos y entre los grupos de trabajo.
Concede gran importancia al crecimiento humano gamracional, al proceso de
colaboracion y participativo y al espiritu de b(estdgu

2.10 APLICACION DE LA REORGANIZACION ADMINISTRATIVA
Conclusion definicion con la que se identifica esteestigacion:

Reorganizacion Administrativa: Es cuando una owmganion, después de un periodo de
vida util, siente una obsolescencia, o por el onemito de su misma infraestructura, le
provoca incapacidad para cumplir con sus objetigposjJo que debe diagnosticar el estado
en que se encuentra su organizacion, por lo giues el caso debe introducir cambios en
su normatividad, en su estructura organizacional, sas recursos humanos, en su
tecnologia, en su gestion, en su clima organizatignen su productividad, para que le
aseguren el logro de sus metas, a medida que éxtoninterno y externo también
expresan, sus cambios.

Las estructuras Organizacionales también tienenpenodo de vida util, el cual es
determinado por factores internos, que provocambmolescencia, 0 en otros casos, el
crecimiento de la misma estructura provoca su iddpd para conseguir los objetivos
para los cuales fue creada.

Los sintomas que presentan las estructuras Orga@mades para la iniciacion de una
reorganizacion son los siguientes:

Internos:

- Falta de claridad en los objetivos generales darlpresa, 0 en los de las areas en
particular.

« Inadecuada division del trabajo.

« Tramos de control muy amplios.

« Deficiencia o falta de controles.

« Baja productividad.

« Crecimientos no programados.

- Problematica en las relaciones de trabajo.
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Externos:

« Avances cientificos y tecnoldgicos.
. Situacion del mercado.
- Sistema politico, econdémico, social y cultural.

Estos sintomas deben ser observados y valorad@$guaar la decision de implementar un
proceso de reorganizacion, tarea que se sugidre,sd# realizada por consultores ajenos a
la empresa pues su andlisis y opinion contendromaypjetividad, experiencia y
especializacion.

La informacién que se obtenga de este grupo deuttores, debe ser cuidadosamente
analizada para establecer un proceso de reorgahmzaen su caso el cambio total de la
estructura Organizacional.

En caso de existir la necesidad de implantar uogs@de reorganizacion, la representacion
grafica de este, seria la siguiente:

Determinar y Inwestigacion vy
analizar las bases analisis de la
para la * informacidn >
reestructuracion. obtenida
r
COMNTROL
Implantacién del
plan de

reorganizacion

Dicho proceso estara supeditado a la eliminaciédodeproblemas organizacionales, o
sintomas, asi pues el proceso sera ciclico, cagldagorganizacion presente problematica
en sus actividades 6 funciones.

Con la definicion de estos términos, se persigueige una serie de estudios, analisis, y
acciones conducentes a lograr un ordenamiento desttactura organizacional de las
dependencias publicas, que faciliten la mejoragréstacion de los servicios publicos que
le competen.

Reorganizacion Estructural Integral
Comprende el estudio, revision y analisis de tadargjanizacién y su correspondencia con
la mision que define el marco legal y normativotitnsional, asi su adaptacion a las
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necesidades y requerimientos de la sociedad. Lop@oeentes basicos para la elaboracion
del estudio que fundamente una reorganizacion ¢etaktableceran en las Guias emitidas.

Reorganizacién Estructural Parcial

Se refiere al estudio, revision y analisis de wardepde la organizacion, con el propdsito de
incorporar unidades, suprimir, modificarlas o reelisionarlas. Los componentes basicos
para la elaboracion del estudio que fundamenteremiganizacion parcial se estableceran
en la Guia especifica emitida.

Reorganizacion Estructural fundamentada en ley

Se refiere a la creacion de una nueva estructusgrad, modificacion, supresion o
establecimiento de unidades administrativas ennalgastitucion por disposicion de ley,
Para su aprobacion se atendera a la Guia espemiiitida.

MODELO APLICADO Y CON EL QUE SE IDENTIFICA ESTA
INVESTIGACION, MODELO DE: FRANKLIN FINCOWSKY (2009)

Emprender un proceso de reorganizacion adminigrags una decision que la
organizacion debe evaluar detenidamente antesrdglpe@n marcha.

Hacer un diagnostico por medio de un cuestionapbcado al area que se desea
reorganizar, y se debe tener claro que al revisdondo su forma de operar, su
comportamiento organizacional, sus estrategiasssuctura, sus procesos, sus programas,
sus proyectos prioritarios y su relacion con logpgs de interés implica un arduo y
complejo trabajo.

CONCEPTO DE ORGANIZACION: es el proceso que parte la especializacion y

division del trabajo para agrupar y asignar fune®na unidades especificas e
interrelacionadas por lineas de mando, comunicaciénarquia con el fin de contribuir al

logro de los objetivos comunes de un grupo de passo

Cuando se cambia una organizacion se afecta de fdinecta toda su composicién, ya que
sus efectos se traducen a nivel horizontal y \adrtlel organigrama.

Debido a ello, la formulacion de una propuestaeteganizacion tiene que fundamentar las
causas que la originan y su area de influencia.

INTERNAS

* Necesidad de incrementar la rapidez de restpue
* Lentitud en el flujo de recursos econémicos.

» Cambio de estrategias.

* Funcionalidad técnica y/o tecnoldgica.

* Deteccion de problemas operativos internos.

* Dificultades en el proceso de toma de decgeso

» Expansién de la organizacion.
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» Como resultado de una iniciativa para mejelalesempeno.
» Para asegurar una ventaja competitiva.

EXTERNAS

» Cambio en la situacion del mercado.

* Presion de una competencia.

» Modificacion de las condiciones econOmicaspdés.

» Cambios en el marco legal.

» Como propuesta de camaras o grupos de &iiac

* Por acuerdos inter e intra organizacional.

* En atencion a convenios y/o tratados nacesmalinternacionales.
» Por demanda de grupos de interés.

Se requiere disponer de elementos de decisién pptaspoder dimensionar y estructurar
un proceso de reorganizacion, en base a ello sstrauen recuento de los principios,
criterios y técnicas mas importantes que orientardgnan la estructura y forma de operar
de las empresas, y para una mejor comprensioncserna dividida en: la vision clasica y
enfoque alterno.

VISION CLASICA: tiene que ver con los principios eorganizacion que son:

Departamentalizacion: es la especializacion dbkjrade acuerdo con el lugar, el producto,
servicio, cliente o proceso que resulta de unasidini 0 combinacion del personal las
operaciones y sus actividades en grupo o unidatissonadas entre si.

Jerarquizacion: es establecer lineas de autoridamlaveés de los distintos niveles
organizacionales y delimitar la responsabilidadcdda empleado ante un solo superior
inmediato.

Linea de mando: simbolizan el enlace entre las adgl@isl y constituyen el elemento
estructural de los organigramas ya que represgnédicamente la delegacion de autoridad
mediante niveles jerarquicos.

Unidad de mando: es importante que una unidad asinaitiva solo tenga un titular, para
evitar la duplicidad y conflictos de autoridad.

Autoridad: es la facultad de dirigir las accioredoptar decisiones y girar 6rdenes para que
se realice alguna actividad o se tome una decision.

Responsabilidad: implica que toda unidad admirtisray sus miembros deben responder
al ejercicio de la autoridad.

Tramo de control: es el nUmero de unidades admatiisis que dependen directamente de
un érgano superior.
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Comunicacién: es un proceso reciproco en que lakades y las personas intercambian
informacién con un propdsito determinado. Hay fdrenaaformal.

Costo total: representa el costo en que se inéwatireorganizar.
ENFOQUES ALTERNOS:

Gestion de cambio: la empresa debe desarrollaa@actlad autocritica para su atencion se
concentre en un proceso de cambio planeado ménqu®blemas particulares.

Hay dos fuentes de de cambio: las externas y tases.

Ambiente externo son el conjunto de fuerzas y anodes que afectan a la organizacion.
Ambiente interno se generan el seno de la orgadizac

El tipo de cambio depende del tiempo de respuesta drganizacion y se dividen en:

Reactivo: es cuando la organizacion se ve obligagdaptarse o a innovar como respuesta
a un hecho ocurrido en el entorno externo o interno

Proactivo: es cuando los administradores hacen fitaciones en la organizacion
basandose en proyecciones de hechos que ocur@apriacipio de una nueva tendencia.

El grado de cambio puede ser radical o incremental.

Radical: es cuando las organizaciones hacen infangx mayores en su manera de
desempefiar sus actividades.

Incremental: es un proceso permanente de evolugitinjargo del tiempo se implementan
muchos pequefios ajustes de forma rutinaria.

Modelo aplicado.

Cuando se ha definido el marco y el grado de caesbitecesario el uso de un modelo.

Concepcion del cambio: a medida que se desarrbisoeeso del cambio es necesario
monitorear las reacciones de los empleados y fstaglos.

Es importante la atencion de las fortalezas y digules de la entidad, o que la posibilita
para convertirse en un modelo de operacion aceptabl

Establecimiento de mecanismos de cambio: hay qier @&m claro la que la nueva
estructura abarcara términos de composicion, ptliled y competitividad.

Revision de la base juridica: el ajuste o adecnadébe fundamentarse en la normatividad.
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Definicion de un marco de trabajo: basados enagjrdistico se debe definir un marco de
trabajo que interrelacione procesos con funciondsrena coordinada y coherente.

Andlisis de la estructura organizacional: analieaconsiderar todas las variables que
afecten a la organizacion. Plazas, liquidacionesnatividad.

Efecto de los aspectos presupuestarios en la estiues considerar a la plantilla de
personal, sistema de percepciones, y presupusgtado.

Condiciones de trabajo internas: Estudiar todas dasdiciones imperantes en la
organizacion para crear una atmésfera de trabajioiyam

Redisefio de puestos: modificar responsabilidadias tareas de los puestos.

Integracion del proyecto de reorganizacion: estimactel proyecto con todos los elementos
de juicio ya observados.

Aplicacion de la reorganizacion administrativa.

De hecho hay recorte de empleados menos producteaste de empleados brillantes de
edad avanzada, despido de empleados.

Estrategias: estas apoyan el proceso de reorgamizacministrativa y pueden ser:
Corporativas, funcionales, de negocios y globales.

La metodologia de reorganizacién administrativagieomo proposito servir como marco
de actuaciéon para que las acciones en sus diferéages de ejecucién se conduzcan en
forma programada y sistémica, unifiquen criteriodejimiten la profundidad con que se
revisaran y aplicaran las técnicas de analisis.

Planeacion: determinar los lineamientos generaasarganizacion.

Instrumentacién: consiste en seleccionar y aplasrtécnicas de acopio de informacion
viables.

Andlisis de informacidén: examinar los componentaganizacionales, elaborar un
diagnostico y girar las recomendaciones procedentes

Implementacion: poner en practica los criteriogdados y fijar grados de responsabilidad.

Seguimiento y evaluacion: analizar el comportanai@le los cambios realizados.
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2.11 CONCEPTUALIZACION DE ADMINISTRACION
ADMINISTRACION .

Otro concepto que es necesario definir es el quefmre al concepto de administracion
para diferenciarlo del concepto de gestion, erdse definiciones encontradas por esta
investigacion estan las siguientes:

Dentro de las definiciones mas conocidas de Admnadsn manejadas por diversos
autores, estan la de Tamames (2005), Mufioz (19B8)y (1990), Koontz (1920),

Clushkov (2001), Brech (1998), Mooney (1989), Psier(1989), Tannenbaum (1985),
Fayol (1886), Morstein (1925), Adams (1938).

ANALISIS.

Dentro de las definiciones méas acordes con eséstigacion estan las de Tamames, la que
habla de un conjunto ordenado y sistematizadoéci@das y practicas con la finalidad de
apoyar la consecucion de los objetivos, para obterselltados con mayor eficiencia y una
optima coordinacion de los recursos humanos vy ima#ey la de Tannenbaum, que habla
del empleo e la autoridad para organizar, diriggoptrolar a subordinados responsables,
con el fin de que todos los servicios que se pnestan debidamente coordinados hacia los
logros de la empresa. La de Fayol, que hablaadaenistrar es prever, organizar, mandar,
coordinar y controlar. Y la de Adams, que hathéacoordinar habilmente muchas
energias sociales que con frecuencia son configtigcomo un solo organismo, para que
ellas puedan operar como una sola unidad a tralggateso administrativo.

CONCLUSIONES SOBRE EL CONCEPTO DE ADMINISTRACION.

En funcion de las definiciones encontradas emitmado diferentes autores, y teniendo en
cuenta las diferentes aportaciones de todos logctsode la administracion, esta
investigacion estructuro la siguiente definicidnmgpal concepto de administracion que
resulto mas adecuada para el presente trabajo.

ADMINISTRACION: Conjunto ordenado y sistematizado de principios, técnicas y
practicas que tiene como finalidad apoyar la consacion de los objetivos de una
organizacion a través de la provision de los mediosecesarios para obtener los
resultados con la mayor eficiencia, eficacia y congencia.

La organizacion nacio de la necesidad humana dpecan Los hombres se han visto
obligados a cooperar para obtener sus fines pdesongor razon de sus limitaciones
fisicas, biologicas, socioldgicas y sociales.

En la mayor parte de los casos, esta cooperacigepger mas productiva o menos costosa
si se dispone de una estructura organizacional.

Se dice que con un buen capital intelectual cuatquiganizacion funciona. Con todo, es
obvio que aun personas capaces que deseen co@pmdrarsi, trabajaran mucho mas
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efectivamente si todos conocen el papel que delmaplo y la forma en que sus funciones
se relacionan unas con otras. Este es un pringgieral, valido tanto en la administracion
de empresas como en cualquier institucion.

Asi, una estructura organizacional debe estar dikefile manera que sea perfectamente
claro para todos quien debe realizar determinadeaty quien es responsable por
determinados resultados; en esta forma se elimiaandificultades que ocasionan la
confusion en la asignacion de responsabilidadeslggsa un sistema de comunicacion y de
toma de decisiones que refleja y promueve los iobgetle la empresa.

DEFINICION DE ADMINISTRACION DE VARIOS AUTORES

Es un proceso muy particular consistente en lasidates de planeacion, organizacion,
ejecucion y control, desempefiadas para determiasayzar los objetivos sefialados con
el uso de seres humanos y otros recursos.

» EI Dr. George R. Terry define administracion corfi@ administracion consiste en
lograr que se hagan las cosas mediante otras psi'son

» Koontz y O’Donnell nos da la siguiente definiciom administracion: “La direccion
de un organismo social y su efectividad en alcamtgetivos, fundada en la
habilidad de conducir a sus integrantes”.

» V. Clushkov: "Es un dispositivo que organiza y izala trasformacion ordenada de
la informacion, recibe la informacion del objeto deeccidn, la procesa y la
transmite bajo la forma necesaria para la gesti@alizando este proceso
continuamente”.

« E. F. L. Brech: "Es un proceso social que llevasagm la responsabilidad de
planear y regular en forma eficiente las operacaleuna empresa, para lograr un
proposito dado".

» J. D. Mooney: "Es el arte o técnica de dirigir gpimar a los demas, con base en un
profundo y claro conocimiento de la naturaleza hahaY contrapone esta
definicion con la que da sobre la organizacion cofteotécnica de relacionar los
deberes o funciones especificas en un todo coalalina

» Peterson and Plowman: "Una técnica por medio d@edhse determinan, clarifican
y realizan los propdsitos y objetivos de un grupmano particular".

» F. Tannenbaum: "El empleo de la autoridad paranizgg dirigir, y controlara a
subordinados responsables (y consiguientements, grlipos que ellos comandan),
con el fin de que todos los servicios que se pnestan debidamente coordinados
en el logro del fin de la empresa”.

» Henry Fayol (considerado como el verdadero padia deoderna Administracion),
dice que "administrar es prever, organizar, maraandinar y controlar".

* F. Morstein Marx la concibe como: "Toda accion eniceada a convertir un
proposito en realidad positiva”..."es un ordenamiesitbematico de medios y el
uso calculado de recursos aplicados a la realizat@dun propdsito”.

» Brook Adams. La capacidad de coordinar habilmeniehas energias sociales con
frecuencia conflictivas, en un solo organismo, pgra ellas puedan operar como
una sola unidad.
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Es el proceso de planificaciéon, organizacion, did@ty control del trabajo de los
miembros de la organizacion y de usar los reculionibles de la organizacion
para alcanzar las metas establecidas.

OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION

Para que exista un sentido de satisfaccion delstirexin objetivo, o que da un propositc
esfuerzo; demas el objetivo debe tener un significado y vast que la definicion de objetivo
“Un objetivo administrativo es una meta que se fijae requiere de un campo de accién defini
gue sugiera la orientacién para los esfuerzos delitigente”, enesta definicion hay cuat
elementos que son:

1. Meta

2. Campo de accién

3. Definicién de la Accién

4. Orientacion

Séneca afirmé... “Sél hombre no sabe a cual puerto se dirige, ningémte le es favorable.” L
Objetivos son importantes paragé a los resultados deseados; la falta de obgetame que
administracion sea innecesariamente dificil, sj@s se puede hablar en rigor de administracio
gue, los objetivos basicos son un prerrequisita gaterminar cualquier curso de acciodeben s¢
definidos con claridad para que los comprendansémomiembros de la empresa.

Albert Einstein dijo... "Si buscas resultados dists, no hagas siempre lo mismo."

A la administracion por objetivos también se lemida Administracion de Reiltados, °
administracion de metas, estimula la toma de dewsi, aumenta la productividad y mejor
eficiencia administrativa, los resultaddgeterminan el éxito del administrador en el argligial de
la empresa.

La clasificacion de objetivos en una empresa psedé siguiente:

1. Obtener Utilidades (Econémicos)

2. Proporcionar buenos productos o servicios

3. Mantener a la cabeza de los competidores

4. Bienestar de los empleados (Sociales)

5. Ser eficiente

6. Progresar

IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

No seria suficiente con decir que sin una buenarastmacion ninguna organizacion tendra é»
por lo cual mencionaremos algunos hechos para orgrcsu importancia:

1. La administracion no solamente nacié con la midaa sino quee extiende a la vez a todos
Ambitos geograficos y por su caracter Universal, lo eneontrs presente en todas partes. Y et
en el ambito del esfuerzo humano existe siemptadmadministrativo de todo esfuerzo Planeado.
2. Donde exista un organismo social alli estarague la administracion.

3. No sirve de mucho que en una empresa existamabuastalaciones, el mejor equipo, la m
ubicacion, si lo todo lo anterior no va acompanddbelemento humano necesario para dirigi
Actividades, 0 sea que la administracion es imptetpara alcanzar objetivos de la organizacion.
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4. En las grandes empresas la administracion fientb técnica es esencial ya que no poc
Existir sin una buena administracién.

5. La administracién es un proceso universal yarqusolo se da en los paises capitalistas, gieo
también en los paises socialistas 0 de cualgyierdiie sean, la administracion es importante Tanto
en las pequefias como en las grandes empresas.

6. Otro hecho importante es que por medio de larasimacion se puede elevar la productividad y
Los niveles de vida en los paises en vias de adisarr

7. La administracion imparte efectividad a los esfos humanos. Ayuda a obtener mejor personal,
Equipo, materiales, dinero y relaciones humanas.

8. Se mantiene al frente de las condiciones candsignproporciona prevision y creatividad.

Edison dijo... “Dos personas unidas en una tar@ainohan de hacer mucho mas que duplicar las
Energias.”

Concluiremos diciendo que la administracién es ingude porque se aplica en cualquier tipo de
Organizaciéncon deseos de aumentar su productividad y el érigpendiendo para esto
elemento humano y material.

CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION
Dentro de las caracteristicas de la administraigidamos las siguientes:

1. Universalidad La administracion se da donde quiera que exist®nganismo social (estac
ejército, empresas, iglesias, familia, etc.), pergn él tiene siempre que existir coordina
Sistematica de medios.

2. Especificidad La administracion tiene sus propias caractedstias cuales son inconfundik
con otras ciencias, aunque va acompafada siempmlate (funciones econdémicas, contat
Productivas, mecanicas, juridicas, etc.), son cetaplente distintas.

3. Unidad TemporalAunque se distingan etapas, fases y elementgsrdetso administrativo, €
es unico y, por lo mismo, en todo momento de la dd una empresa se estan dando, en Mayor
menor grado, todos o la mayor parte de los elersedministrativos.

4. Unidad JerarquicaTodos cuantos tienen caracter de jefes en ummma social, participan
Distintos grados y modalidades, de la misma adin&aign. Asi, en una empresa forman un solo
Cuerpo administrativo, desde el gerente generadahal ultimo mayordomo”. Respetand
Siempre los niveles de autoridad que estan estdbtedentro de la organizacion.

5. Valor InstrumentalLa administracién es un instrumento para llegandin, ya que su finalidz
es eminentemente practica y medéésta se busca obtener resultados determinaeaament
establecidos.

6. Flexibilidad La administracién se adapta a las necesidadé@sypares de cada organizacion.
7. Amplitud de EjercicioEsta se aplica en todos los niveles jerarquieos organizacion.
También podriamos mencionar otras caracteristma®c

a) Es un medio para ejercer impacto en la vida hamgs decir, la administracion influye er
medio ambiente.

b) Se logra mediante los esfuerzos. Para partieipda administradn se requiere dejar la tender
a ejecutar todo por uno mismo y hacer que lasgaeaumplan mediante los esfuerzos de otros.
¢) Es una actividad, no una persona o grupo ds. élleadministracion no es gente, es una activ
las personas que administran pueden ser desigoaa@sDirectores, gerentes de areas, etc.

d) La efectividad administrativa requiere el usocetos conocimientos, aptitudes y préactica
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habilidad técnica es importante para cumplir cotraipajo asignado.

e) La administracion es intangible. Su presencealglevidenciada por el resultado de los esfuerzos.
f) Los que la practican no son necesariamente fogigtarios; es decir que el administrador
propietario no son necesariamente la misma persona.

LOS ONCE MANDAMIENTOS PARA LA ADMINISTRACION DEL SI  GLO XXI

La tendencia de los negocios para el tercer milesida valoracion del capital intelectu@i los
gerentes se preparargrara administrar y potenciar el capital intelectabimenos de la misr
maneracomo se preparan para administrar las finanzagpmbtiuccion de sus firmas, sus comps
estarian mejor situadas y las personas que hacendeaellas trabajarian con mas corazén pc
los mejores. Basicamente los 11 mandamientos dm&in hacemeferencia a la potenciacion
capital intelectual, a continuacién hacemos refeeea ellos:

1. No juegues de acuerdo con las reglas de competatwiginantes de tu empreskventa la:
tuyas y haz que otros sigan tus pasos.

2. ilnnovar o Morir!:

Desarrolla estrategias y mecanismos conscientes ggamover innovaciones, realiza ejercicio:
creatividad en toda la empresa.

3. Vuelve a examinar tu empresa para encontrar actesisatégicos escondidos, luego impuls
lo mas que puedafuieresser parte de una empresa excepcional, fijate ers tod colaboradores
en todos los procesos, seguro hallaras potencialde que podras aprovechar y apalancar.

4. Desarrolla la inclinacion por la velocidad y la aén de tu empreséEl andlisis y & reflexion sot
Muy buenas, pero no llegaras a ningun lado sin llewauplanes a la practica, mas vale que
rapido antes que otros se te adelanten. Mejor dicbacamines, corre y si puedes comprate
moto porque tu competencia se mueve mas rapido gieel imaginas.

5. Debes ser proactivo y experimentaénes una iniciativa en mente pero no sabes awowlo er
la junta directiva por miedo al rechazimténtalo y si dan via a tu idea llévala a cab@rigeba vy €
error valen.

6. Rompe barrerasiLas compafiias "virtuales" del siglo XXI estan destelando las barrer
internas que con tanta frecuencia separan gentpartdenentos y disciplinas.Sal de I
convencional, empodera a tus colaboradores, dalEs@nia y capacidad de decision, b&amn
horarios, formas de compensacién y de capacitaetén,

7.Emplea toda tu gente y todas sus capacidades,dlotiiempo:

Empodera a tus colaboradores, dales autonomia aciciag de decision, si tu los contratast
porque son los mejores cree en ellos.

8. Globaliza tanto tu perspectiva como las bases dmhocimiento:

Los mercados de mayor crecimiento en el mundo tw esian fuera de Estados Unidos, tam
estan fuera de los paises de la OECD. Conviéereten dirigente global, si asi corsuena, le
economias emergentes tienen crecimientos muy rspjge puedes aprovechar.

9. Admite que la revolucion eco industrial estd satwsotros:Los resultados financieros no son lo
Unico que cuenta, debes pensar en tus hijos ysjiket® lazoentre economia y medio ambiente
mas estrechos dia a dia.

10. Has del aprendizaje organizacional una religion weempresa:Si tienes la posibilidad «
conocerte, aprender rapido y atacar, basado e dwhocimiento, las debilidades de tu empresa,
tendras una ventaja sobre tus competidog®l aprendizaje lo conviertes en oportunidadesyo:s
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productos, servicios y tecnologias antes que tipetencia, seras lider.

Desarrolla herramientas estratégicas para medidasempefioNo basta con méciones estétice
de las finanzas o el desempefio de mercados, debsdai los factores dinAmicos que afect:
produccion, las finanzas, el mercado y en generahtorno de tu empresa.

2.12 CONCEPTUALIZACION DE PRODUCTIVIDAD

La productividad es larelacion entre la produccion obtenida por un siatggroductivo y lo
recursos utilizados para obtener dicha produccl@mbién puede ser definida como la rela
entre los resultados y el tiempo utilizado paraeoétlos: cuanto menor sea el tiempo Heee
obtener el resultado deseado, méas productivo ssteima. En realidad la productividad debe
definida como el indicador de eficiencia que redaei la cantidad de producto utilizado col
cantidad de produccién obtenitia.

En el &mbito de desarrollo profesional se le llgmnaductividad (P) al indice econdmica@ue
relaciona la produccion con los recursos empleguiya obtener dicha produccion, expres
matematicamente comB:= produccidon/recursos

La productividad evalla la capacidad de un sisteana elaborar los productosajson requeridos
a la vez el grado en que aprovechan los recurdzsdos, es decir, el valor agregado.

Una mayor productividad utilizando los mismos reogr o produciendo los mismos biene
servicios resulta en una mayor rentabilidad parani@resa. Por ello, 8istema de gestion de
calidad de la empresa trata de aumentar la proaled.

La productividad va relacionada con la mejora cw#idel sistema de gestion de
calidad y gracias a este sistema de calidad seepuedenir los defectos de calidad
producto y asi mejorar los estandarescdlidad de la empresa sin que lleguen al us
final. La productividad va en relacion a los estrd de produccion. Si se mejoran €
estandares, entonces hay un ahorro de recursaeqatiejan en el aumento de la utilidad.

Desarrollo de la productividad en las empresas

El término de productividad globabk un concepto que se utiliza en las grandes easpy
organizaciones para contribuir a la mejora de ledpetividad mediante el estudic
discusion de los factores determinantes de la ptoddad y de los elementos ¢
intervienen en la misma.

« Estudio de los ciclos y cargas de trabajo, asiocemdistribucion.

+ Conjugacion productividad- calidad.

+ Alternativas de los apoyos de la produccion a éimreejorar la eficiencia.

« Estudio de la fita de eficiencia tanto proveniente de los parosit®s como de ¢
rechazos.

« Estudio de los materiales y obra en curso.
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« Asesoramiento y participacion.
Tipos de productividad

Aungue el término productividad tiene distintosoipde conceptos béasicantense
consideran dos: conmroductividad laboral y comoproductividad total de los factores
(PTF).

La productividad laboral se define como el aumenidisminucion de los rendimient:
originado en la variacion de cualquiera de losdias que intervienean la produccior
trabajo, capital o técnica, entre otros.

Se relaciona con el rendimiento del proceso ecarmmedido en unidades fisica
monetarias, por relacion e factores empleados y productos obtenidos. Bsdenlos
términos que define el objetivo del subsistema itécnde la organizacion. |
productividad en las maquinas y equipos esta dadao cparte de sus caracterist
técnicas.

Factores que influyen en la productividad

- Estudio de los ciclos y cargas de trabajo, asi ceurdistribucion.

« Conjugacion productividad- calidad.

« Alternativas de los apoyos de la produccion a éimejorar la eficiencia.

- Estudio de la falta de eficiencia tanto proveniatgdos paros técnicos como de los
rechazos.

- Estudio de los materiales y obra en curso.

. Asesoramiento y participacién.

Ademas de la relacion de cantidad producida pasrses utilizados, en la productividad
entran a juego otros aspectos muy importantes como:

- Calidad: La calidad del producto y del proceso se refiegae@un producto se debe
fabricar con la mejor calidad posible segun suiprgcse debe fabricar bien a la
primera, 0 sea, Sin re-procesos.

- Productividad = Salida/ Entradas. Es la relaciéeftt@encia del sistema, ya sea de
la mano de obra o de los materiales.

- Entradas: Mano de Obra, Materia prima, Maquinaria, Ener@apital, Capacidad
técnica.

- Salidas Productos o servicios.

« Misma entrada, salida mas grande

- Entrada mas pequefia misma salida

« Incrementar salida disminuir entrada

« Incrementar salida en mayor proporcion que la datra

« Disminuir la salida en forma menor que la entrada
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Mejora de la productividad
La mejora de la productividad se obtiene innovagnto

« Tecnologia

« Organizacion

« Recursos humanos

+ Relaciones laborales

- Condiciones de trabajo
. Calidad

. Otros®

Productividad, sustentabilidad e impacto social

Segun las hipoétesis de la economia neoclasicaothuptividad se evalla segun los factores
de produccion capital y trabajo Unicamente, igndoaita cantidad de recurso natural
empleado. Esto es consecuencia de la época en meelelo fue ideado (siglo XIX), en la
gue no se conocian limites a la explotacion desesttursos. Sin embargo, hoy en dia la
situacion ha evolucionado mucho y sabemos que eadaestamos mas cerca del
agotamiento de las energias fosiles (ver Pico leetrpy diversas materias primas. Esto se
traduce en el hecho que la huella ecoldgica glaleala humanidad sobrepasa la bio
capacidad de la Tierra para renovar sus recursasafes. Asi, cuando la productividad
aumenta, en general, para una misma cantidad daloagde trabajo, la cantidad de recurso
natural empleado aumenta. Esto se traduce en uwtoefeegativo en términos de
sustentabilidad, excepto si los recursos procedtmneticlaje. De la misma forma, si la
productividad aumenta, el nimero de horas trabajpdea obtener una misma cantidad de
produccién disminuye, por lo que se necesitan mdrasajadores para mantener la
produccién, provocando un aumento del desempleo.

DEFINICION DE PRODUCTIVIDAD CON LA QUE SE IDENTIFIC A ESTE
TRABAJO.

Productividad:

Se define como la capacidad de producir mas cahtigaservicios y el tiempo utilizado
para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que Ibbtener el resultado del servicio
deseado, mas productivo es el sistema. Esto redandan costo bajo que permite
presupuestos mas bajos, esto para el caso de zagames de gobierno.

Otras definiciones de Productividad

"Es la relacién entre la produccion obtenida y leursos utilizados para obtenerla.”
(Estudio del trabajo OIT)
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Conclusion: Productividad:

"Es la relacién que existe entre los insumos ypiagluctos de un sistema productivo, a
menudo es conveniente medir esta relacion comoa@émte de la produccion entre los
insumos. ‘Mayor produccién, mismos insumos, la potididad mejora’ o también se tiene

gue ‘Menor numero de insumos para misma produccinoductividad mejora™.
Schroeder, (1983)

"Es la raz6n aritmética de producto a insumo, ded& un periodo determinado, con la
debida consideracion de calidad.” Koontz, (1998)

"La capacidad de producir mas satis factores (bgares 0 servicios) con menos recursos.
Esto redunda en un costo bajo que permite preci@s bajos (importante para las

organizaciones mercantiles) o presupuestos merfong®rtante para organizaciones de
Gobierno o de Servicio Social)."

Eli Goldratt propone medir la productividad comea Lelocidad a la que el sistema genera
dinero/los gastos de operacion en un periodo detado

""La relacion entre el producto obtenido y el sustraonsumido por unidad de tiempo [Kg

m-3 s-1]’ Ertola (1994) de ahi que se asocien los modelaga@miento y formacion de
producto con la productividad de un proceso
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CAPITULO 3

ELEMENTOS PARA EL ESTUDIO DE CAMPO.

3.1 IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES OPERATIVAS REAL ES QUE SE
USARAN EN EL ESTUDIO DE CAMPO:

En el apartado del marco teorico, se logré deftaida una de las dimensiones de las
variables de la productividad y de la reorganiza@dministrativa, solo queda comprobar
gue estas dimensiones plasmadas en literatura ltamessobre el marco teérico sean las
dimensiones que debemos de medir, a continuacibavas de un analisis comparativo

entre lo que arrojo la teoria , se pueden obsezstys objetivos que traducidos en

dimensiones, efectivamente se mediran con eluim&nto elaborado para determinar la
elevacion de la productividad y los elementos dedaganizacion administrativa. Las que

a continuacion se muestran:

Las variables que definirAhn una reorganizacion athtnativa en las organizaciones
publicas son:

Variable dependiente: Elevacion de la productividad

Variables independientes: Reorganizacion admitigéa
Variables independientes e indicadores:

3.2 CONSTRUCCION DE ITEMS DEL INSTRUMENTO DE MEDIC ION
La mejora de la productividad se obtiene innovasmto

Variable independiente: Normas
Indicadores:
* Variable normativa: Se refiere a las leyes, destetiirectrices, circulares que se
deben seguir y obedecer para realizar la gestémiral de los parametros
establecidos en el marco juridico vigente y estabdb para una entidad publica.

items:

1. En este departamento existen y se aplican mandal@sliticas y procedimientos
actualizados. (eede)

2. Existe un reglamento sobre las condiciones gerseddetrabajo que delimite las
funciones de los empleados.(eurs)

3. Existen métodos sefialando los diagramas de flujo lde actividades, y Las
instrucciones para su ejecucién son claras y @e¢emsl)

4. Se cumple con los estandares de calidad(sccl)

5. Se cuenta con una misién y vision visibles acord® arganizacion de este
departamento( sccu)
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Variable Independiente: Estructura
Indicadores:
» Variable de estructura: En el campo de las orgaitinas publicas, son los
elementos que conforman la organizacion formal,relaciones jerarquicas, lineas
) de dependencia y relacion con otros elementos @ufertnan la organizacion.
ltems:

6. Existe un organigrama en este departamento Yeuoe
7. Hay un cuadro organizativo que especifique tadels y obligaciones de ejecutivos y
Del personal (huco)
8. El tipo de estructura organizacional es fundi¢eiae)
9. Se subdivide el trabajo en unidades operativastgn adecuadamente distribuidas las
actividades en este departamento (sset)
10. Los perfiles de la autoridad y de los empleaktidn seleccionados y adecuados a las
actividades del departamento. (Ipdl)
11. Funciona el liderazgo en esta organizacioe)fel

Variable independiente: Recurso humano:
Indicadores:

» Variable de recurso Humano: Se refiere a las pessomgue trabajan
permanentemente en la organizacion o tienen urecidel directa con esta,
mediante alguna relacion laboral con la entidad.rSere a las personas que
desarrollan algun trabajo en una organizacion tepecen a la organizacion formal
e informal y ejercen una influencia directa o iedta en la gestion y desarrollo de
la organizacion.

items:

12. Se perciben buenas relaciones entre el perspia)

13. Los recursos humanos son suficientes (Irhs)

14. Se agrupan las obligaciones operativas en ggstas cumple el personal de forma
precisa como se lo sefialan los reglamentos intesrarsu cargo.(salo)

Variable independiente: Tecnologia:
Indicadores:

» Variable de Tecnologia: Se refiere a los conocimmacumulados y desarrollados
en el significado de la ejecucion de la gestiorifam de conocimientos) y por sus
manifestaciones fisicas derivadas (maquinas, eguipostalaciones,) que
constituyen un enorme complejo de técnicas utiigaghara transformar en
resultados los insumos recibidos, es decir, ebilrses y servicios publicos. Todas
las organizaciones dependen de un tipo de tecreotodé una matriz de tecnologias
para poder funcionar y alcanzar sus objetivos.

items:

15. Los directivos del departamento tienen conaaimois actualizados de lo que se hace en
el departamento. (Iddd)

16. Se cuenta con el equipo y el material necegaria el desempefio de las actividades de
este departamento. (scce)

17. La informacién que fluye, se interpreta, secpsa y se analiza adecuadamente.(ligf)
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18. Existe el apoyo de parte de las autoridade®dratas proporcionando facilidades y
recursos para el desempefio de las actividadesl) (eea

Variable independiente: Gestion:
Indicadores:

» Variable de gestidn: Se refiere a como se formylaperan los servicios publicos y
el trabajo detallado de las organizaciones publicagyestion busca desarrollar el
conocimiento en torno a los procesos que se démaganizacion.

items:

19. Existe control y supervision de las actividadelsdepartamento. (ecys)

20. Existen estudios de tiempo de cada actividagk ycumplen con los cronogramas
emanados de las areas centrales y de los progogreestivos en tiempo y forma. (eedt)

21. Los tiempos en que se atiende cada actividaggmientes. (Iteq)

22. Se perciben rezagos de trabajo en las actiesddel departamento. (sprd)

23. Se atienden de manera oportuna los imprevigado)

Variable Independiente: Condiciones de trabajo:

Indicadores:

Ambiente y clima organizacional

items:

24. Existe un buen clima de trabajo. ( eubc)

25. Hay motivacion constante de parte de las al#des de este departamento hacia los
empleados. (hmcd)

26. Las autoridades de este departamento hacendeasugerencias de mejora, sugeridas
por parte de los empleados. (lade)

27. Percibe usted favoritismos en las remunerasigren las actividades. (pufe)

Variable dependiente: Productividad:
Indicadores e items:

28. Es productivo este departamento. (eped)
29. Se emiten muchos documentos. (semd)

TRABAJO DE CAMPO

En este capitulo se inicia lo relacionado conadjo de campo, en el cual se involucra el
procedimiento empleado pata recoleccion de datogpertinentes sobre las variables,
sucesos, contextos, categorias, organizacionegtoslinvolucrados en la investigacion de
la elevacion de la productividad en las areas adtriivas de la ESCA Sto. Tomas,

usando una reorganizacion administrativa. Asi capiar losinstrumentos utilizados y

la forma de procesar la informacion.

3.3 UNIVERSO Y MUESTRA REPRESENTATIVA.

Esta etapa de la investigacion da inicio a lo geidaevalidacion empirica o estudio de
campo,a través de la identificacién del universo de la didacion y de la definicion y
determinacion de la muestralo que se complementa con la recoleccion y eissde
datos. Resulto de utilidad para llegar a este méonel disefio de un cuadro de datos o
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matriz de congruenciag en el que se detalla en un cuadro de doce cokjrehtitulo de la
tesis, su justificacion, el planteamiento del peoid, el marco tedrico, problema de
investigacion, hipoétesis, variables, definicion ogptual, definicion operacional, y lo mas
importante para el trabajo de campo, las dimensidos indicadores y los items (Figura
No. 2) lo que marco el camino para elaborar elrimsénto que permitié recolectar los
datos, una vez que se selecciono la muestra repagse.

Universo.

La poblacion que se analiz6 para valorar cuanitatente la respuesta del desempefio de
la reorganizacion administrativa sobre la elevacida la productividad en esta
investigacion, resulto ser de; 54 encuestas quesynden a la cantidad de departamentos
que hay en el area administrativa de la ESCA STOMAS, entre empleados y usuarios,
se pudo reconocer en dos grandes sub-poblaciones:

* Toda la planta laboral que opera en las areas &trativas.

* Y los usuarios que reciben los servicios de éstmsédadministrativas

3.4 SELECCION DE LA MUESTRA.

En este caso no fue necesario usar una muestra deddid entrevistar a los 54
departamentos de las areas administrativas quercoaf toda la ESCA STO. TOMAS.

De acuerdo a Dankhe (1986), en esta investigas@®oubriran dos tipos de investigacion;
exploratoria, y correlacional. Desde el punto gd¢awde los programas del politécnico, sera
una investigacion aplicada, de desarrollo tecnotjgsocio- tecnoldgica y administrativa

TORRES (2007).

Como en esta investigacion se pretende verificarhipotesis causal, mediante el control
de las principales variables del fendmeno, es decirelacibn que existe entre la
reorganizacion administrativa y la elevacion deptaductividad, y como inciden en la
calidad de los servicios de la ESCA STO: TOMAS.

Se trata por el contrario, de poner bajo contromkyor cantidad posible de variables,
escogiendo cuotas de unidades de analisis en doagke cantidades semejantes que
difieran solamente en la variable independientee Elisefio experimental tiene dos
propositos: descubrir las relaciones causalesodestas que hay entre la reorganizacion
administrativa y la elevacion de la productividad e area administrativa de la ESCA
STO.TOMAS, para demostrar si la hipotesis, de qualdvacion de la productividad, tiene
relaciéon con la reorganizacion administrativa, etedminar si se aprueba o se rechaza
dicha hipotesis.

Segun HERNANDEZ SAMPIERI (2003), Para seleccioramampbblacion de estudio, lo
primero que hay que hacer es definir la unidad mi#isass, que en este caso son las
departamentos que integran el area administratevdadESCA STO. TOMAS, y los
empleados de las areas administrativas que trabajdichos departamentos y los usuarios
gue requieren los servicios de éstas areas adrativas. En primer lugar se consideran a
todos los departamentos de las areas adminissatipi mediremos todas las variables
que estén relacionadas con la reorganizacion astm@tiva y con la productividad, por lo
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gue serd necesario entrevistar al personal deré@s @administrativas. Por otro lado se
entrevistara a los usuarios para medir la varidél& productividad.

La poblacion comprende a todos aquellos departamensdficinas, que estén relacionados
con la problemética y la gestion del area admatist, lo que de acuerdo a los
organigramas de esta Institucion educativa sorepartmentos.

La poblacion comprende a todos aquellas oficinaséadeSCA Sto. Tomas, las que de
acuerdo a los organigramas son 54 oficinas, queosopadas, para la resolucion de
problemas y proporcionar servicios para la atendefos usuarios:

Dentro de las oficinas tenemos:

Activo Fijo
Almacén
Artesanias
Audiovisual
Celex
Control presupuestal

Consultorio Dental

Coordinacién de estructura acadgém

Coordinacién de relaciones p@sic

Coordinacién de enlace y gestion técnica
Coordinacion de Poli emprende
Coordinacion de control e examenes LRC
Coordinacion de control e examenes CP
Coordinacion de Orientacion juvenil
Coordinacion de maestria en Administracion Publica
Coordinacién de maestria en Administraciéon de Niegoc
Coordinacion de maestria en Administracion GestiBesarrollo Educativo
Coordinacion de seguridad y vigilancia
Departamento de Gestion Escolar
Departamento de evaluacion y seguimiento académico
Departamento de titulacion profesional
Departamento de servicios estudiantiles
Departamento de Formacion Profesional en CP.
Departamento de Formacion Profesional en LRC.
Departamento de formacion béasica disciplinariaegiral
Departamento de formacion Profesional de LNI 'y LCI
Departamento de Investigacion de LRC
Departamento de Recursos Materiales
Departamento de Mantenimiento y Servicios
Delegacion Sindical Administrativa
Departamento de Recursos Materiales
Departamento de Mantenimiento y Servicios
Delegacion Sindical Administrativa
Delegacion Sindical Docente
Departamento de Recursos Materiales
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Departamento de Mantenimiento y Servicios
Delegacién Sindical Administrativa

Delegacion Sindical Docente

Departamento de Practicas Escolares-Afio Sabatico
Departamento de extension y apoyos educativos
Departamento de Posgrado

Departamento de Maestrias y Especializacion
Departamento de Control escolar de Graduados
Departamento de Investigacion y Doctorado
Gestion Escolar

Imprenta

Laboratorio de television

Mantenimiento

Prefectura

Seccion e estudios de Posgrado e Investigacion
Servicios Bibliotecarios

Unidad de Tecnologia Educativa y Campus Virtual
Unidad politécnica de integracion social

Unidad de Informatica

3.5 INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR LA INFORMACION.

Una vez que seleccionamos y determinamos el tipodestigacion apropiada yen este
caso la poblacion en estudio, la que de acuerdoncestro enfoque cuantitativo, con
nuestro problema de estudio y con nuestra hipopesisninar, la siguiente etapa consiste
en recolectar los datos pertinentes sobre nuesdrasbles seleccionadas obtenidas a partir
del marco tedrico, que en este caso fueron: derdaw@ cuadro de operacionalizacion de
las variables:

Para la productividad: nimero de peticiones dédersolicitadas con documentos.

Para la reorganizacion administrativa: Normatividgdtructura organizacional, recursos
humanos, tecnologia, gestion, y clima organiza¢iona

3.6 TOMA DE MUESTRA

Para la recoleccion de datos mediante las encuestaacudi® a cada uno de los 54
departamentos.
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3.7 INSTRUMENTO DE MEDICION :

El instrumento de medicion que se utilizard endeoleccion de la informacion quedo
estructurado de la siguiente forma:

INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL
ESCUELA SUPERIOR DE COMERCIO Y ADMINISTRACION
U. STO. TOMAS

SECCION DE ESTUDIOS DE POSGRADO E INVESTIGACION

PROGRAMA DE LA MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA
ENCUESTA PARA DETERMINAR EL PAPEL DE LA REORGANIZAION ADMINISTRATIVA PARA
INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD EN EL CASO DE LA ESCASTO.TOMAS. ELABORADA

POR: WALTER OSWALDO RODRIGUEUNIGA.
B T e *hkkkkkkkkkk
B T e *kkkkkkkkk

INSTRUCCIONES:

El presente instrumento de investigacion, seraaisad fines estrictamente académicos, en
este caso dirigido a conocer el papel de la reazgeidn administrativa, para incrementar
la productividad el caso de la ESCA STO.TOMAS, papae por medio de su
determinacion se llegue al conocimiento y en suocasla implementacion de la
reorganizacion administrativa por lo que agradenesca la persona entrevistada sea lo
mas claro y seguro de sus respuestas para que aiestionario cumpla con su objetivo.

GRACIAS

Nombre de la persona entrevistada. .. .........ooe i e e
(DT =ToToTo] o ] o] - WP
Telefono, E-Malil... ... e e e e
Puesto que ocupa en la organizacion.............covii i e e e
FUNCIONES QUE tIENE @ SU CANGO0 ... . e eu et et et et et e e e et e e e ae e aeens

ESCALA
Muy de | De Ni en En Muy en
acuerdo | Acuerdo | Acuerdo, Desacuerdc| Desacuerdo
Ni en
desacuerdo

1. En este departamento existen y se
aplican manuales de politicas |y
procedimientos actualizados. (eede)

2.Existe un reglamento sobre las
condiciones generales de trabajo que
delimite las funciones de |lcs
empleados.(eurs)

3.Existen meétodos sefialando los
diagramas de flujo de las actividades
Las instrucciones para su ejecucion son
claras y precisas.(emsl)

4.Se cumple con los estandares de
calidad(sccl)
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5.Se cuenta con una mision y vision
visibles acorde a la organizacion de
este departamento( sccu)

6. Existe un organigrama en este
departamento (euoe)

7. Hay un cuadro organizativo que
especifique facultades y obligaciones
de ejecutivos y Del personal (huco)

8. El tipo de estructura organizacional
es funcional (etde)

9. Se subdivide el trabajo en unidades
operativas y estan adecuadamente
distribuidas las actividades en este
departamento(sset)

10. Los perfiles de la autoridad y de los
empleados estan seleccionados @y
adecuados a las actividades del
departamento. (Ipdl)

11. Funciona el liderazgo en esta
organizacion

12. Se perciben buenas relaciones entre
el personal (spbr)

13. Los recursos humanos son
suficientes (Irhs)

14. Se agrupan las obligaciones
operativas en puestos y las cumple el
personal de forma precisa como se
sefalan los reglamentos inherentes & su
cargo.(salo)

15. Los directivos del departamento
tienen conocimientos actualizados de lo
gue se hace en el departamento. (Iddd)

16. Se cuenta con el equipo y el

material necesario para el desempiziio
de las actividades de este departamento.
(scce)

17. La informacién que fluye, se
interpreta, se procesa y se analiza
adecuadamente.(ligf)

18. Existe el apoyo de parte de las
autoridades inmediatas proporcionando
facilidades y recursos para el
desempefio de las actividades. (eead)
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19. Existe control y supervision de las
actividades del departamento. (ecys)

20. Existen estudios de tiempo de cada
actividad y se cumplen con los
cronogramas emanados de las areas
centrales y de los programas operativos
en tiempo y forma. (eedt)

21. Los tiempos en que se atiende cada
actividad son suficientes. (Iteq)

22. Se perciben rezagos de trabajo en
las actividades del departamento. (sprd)

23. Se atienden de manera oportuna los
imprevistos. (sado)

24. Existe un buen clima de trabajo.
(eubc)

25. Hay motivacion constante de parte
de las autoridades de este departamznto
hacia los empleados. (hmcd)

26. Las autoridades de este
departamento hacen caso de
sugerencias de mejora, sugeridas por
parte de los empleados. (lade)

27. No percibe usted favoritismos en
las remuneraciones y en las actividacdes.
(pufe)

28. Es productivo este departamento.

29. Se emiten muchos documentos
.(semd)
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3.8 DISENO DEL INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR LA INFOR MACION.

Para recolectar la informacion se utilizo un cuestiio para aplicarse tanto a los usuarios
como al personal de los departamentos y oficina d&SCA STO. TOMAS. Con este
cuestionario se persigue obtener informacion ofapaecisa que traduce y operacionaliza
los problemas objeto de investigacion.

El cuestionario cumple con los dos requisitos fomelatales para un cuestionario de esta
naturaleza, como son la validez a través de caatdorma significativa y con un grado
eficiente y satisfactorio al objeto de investigaciés decir que tenga el grado con que un
instrumento realmente mide la variable que pretenéeir. Y la confiabilidad, la que esta
destinada a obtener la capacidad de obtener réssltonsistentes aplicando las mismas
preguntas acerca de los mismos hechos y fendmesdgcir que tenga el grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto preduzsultados iguales. Su disefio se
configuro de tal forma que se obtuviera una redpudgecta mediante entrevista ex
profeso, o bien auto administrando el cuestionaria persona elegida en la organizacion
para su llenado, o en su caso aplicado directansnisuario de los servicios del area
administrativa.  Las preguntas se selecciondeotal manera que solo permite elegir las
respuestas preestablecidas de acuerdo al codegrr®elado, con preguntas de estimacion
para responder con cinco alternativas para cadaderas 29 preguntas que integran el
cuestionario.

La forma de las afirmaciones se realiz6 de acuexda clasificacion de preguntas
categorizadas en su modalidad de respuestas comagshn, que en cierta forma son
preguntas cerradas que pueden ser contestadast@matevas dentro de los extremos de
una escala cuya graduacion esta fijada ex profesopreguntas se escogieron con base a
la naturaleza de la informacién que se busca reteolg de acuerdo a la dimensién de cada
una de las variables seleccionadas, asi como popdaibilidades y limitaciones de la
investigacion y por las caracteristicas de losesigtados.

3.9 CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO:

Este instrumento resulto ser confiable, debido a gurepetirse su aplicacién con las
mismas personas, se obtuvieron resultados similares

Medida de Estabilidad: (confiabilidad por test test). En este procedimiento el mismo
instrumento de medicion (6 items indicadores) de@plos veces a un mismo grupo de
personas, después de 15 dias, con el objeto déasgjyeersonas pudieran recordar como
respondieron en la primera aplicacion del instruimepara reforzar la consistencia. Y
enseguida se midié la correlacion entre los redoftade las diferentes aplicaciones,
resultandaltamente positiva de:0.8, por lo que el instrumento resulto ser comdéiab

Con respecto a su validez, se encontro que edtarmento si mide por medio de los items
realmente la variable que se estd midiendo, ercasteesta midiendo la pertinencia de una
reorganizacion administrativa y la probable eledade la productividad a través de medir
las dimensiones de normatividad, estructura orgaiomal, recursos humanos, tecnologia,
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gestion, clima organizacional y productividad, avés de cada una de sus dimensiones
esbozadas en el cuestionario.

3.10 METODOLOGIA PARA EL DISENO DEL INSTRUMENTO.

Para disefiar el instrumento se siguio la siguisrmdologia:

1. Listar las variables:

Las variables que emanaron del marco teérico paestidio y del diagrama de la matriz

de congruencia resultaron ser: Elevacion de la ymtdddad y Reorganizacion

Administrativa

2. Revisar la definicidbn conceptual de cada variablg comprender su significado y que
dimensiones la integran : (mostrada en el siguiemero):

3. Revision de la definicion operacional de las varidbes

Fig. 3.3 Definicién operacional y dimensiones

DEFINICION DIMENSIONES
OPERACIONAL
Productividad: *CAPACIDAD DE
PRODUCIR
fine como | i roducir ma rvici | MAS
Se define como la capacidad de producir mas cahtidaservicios y e SERVICIOS

tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menores¢i@mpo que lleve .o\ 1iempos
obtener el resultado del servicio deseado, masuptive es el sisteme.  MENORES
Esto redunda en un costo bajo que permite presiqsuess bajos, *CON BAJOS
esto para el caso de organizaciones de gobierno. PRESUPUESTOS

Reorganizacién Administrativa: Es cuando una omgidn, después EE’E/*T%“E‘,%SS'EC_AR

de un periodo de vida util, siente una obsoleseenoi por el| LA NORMATIVIDAD
crecimiento de su misma infraestructura, le proviacapacidad para *SgRE(;S/I,\ﬁLz’g(TZ%RN’;\L
cumplir con sus objetivos, por lo que debe diagoasel estado en *rRecursos '
gue se encuentra su organizacion, por lo que safak caso debee*':g\gégggmdk
introducir cambios en su normatividad, en sSu eBirac *GesTioN '
organizacional, en sus recursos humanos, en swlogta, en su "M
gestion, en su clima organizacional, y en su privdded, para que l€ *ProbucTIVIDAD
aseguren el logro de sus metas, a medida que &xtorinterno y

externo también expresan, sus cambios.
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3.10.1 MATRIZ DE CONGRUENCIA E ITEMS

TITULO DE LA OBJETIVO OBJETIVOS PREGUNTAS DE
TESIS GENERAL ESPECIFICOS | INVESTIGACION
LA Definir mediante €| a) Definir Coémo la| ¢Coémo le
REORGANIZACION | andlisis, como I reorganizaciébn  de reorganizacion  de
DEL PROCESO) reorganizaciéon  de proceso proceso
égll\\/l/ll(’;“STRAFTA\(/:OTOR proceso administrativo podrig administrativo podria
administrativo podrig elevar la| elevar la

PARA ELEVAR LA
PRODUCTIVIDAD
EN EL AREA
ADMINISTRATIVA
DE LA ESCA SANTO
TOMAS DEL IPN.

elevar la
productividad en e
area administrativa d
la=~ ESCA STO.
TOMAS? del I.P.N.

productividad en e
area administrativa d

la ) ESCA
STO.TOMAS del
[.P.N., con base e

una evaluacion.

b) Cuantificar cual ha
sido el desempefio ¢
las areas
administrativas travé
de encuestas entre |

diferentes
departamentos.

c) Identificar los
indicadores, variable
y dimensiones
pertinentes que
ayuden a Ig
reorganizacion  de
proceso
administrativo  parg
elevar la

productividad en e
area administrativa d

la ESCA
STO.TOMAS del
I.P.N.

d) Definir como los
servicios
proporcionados por €
area administrativa d
la ESCA Sto. Toma
pueden ayudar

elevar la

productividad.

productividad en ¢

area administrativa de

la ESCA
STO.TOMAS del
I.P.N.?

sCual ha sido s
desempefio de |z
areas administrativas

¢Como
identificar los
indicadores, variable
y dimensioneg
pertinentes qué
ayuden a elevar |
productividad en ¢
area administrativa d
la ESCA
STO.TOMAS?

¢ Los Servicios
proporcionados por €
area administrativa d
la ESCA Sto. Tomé&
pueden ayudar
elevar la
productividad?

se podrian

BV T

S I )
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HIPOTESIS JUSTIFICACION PLANTEAMIENTO MARCO TEORICO
DEL
PROBLEMA
Si  se aplica ung Conveniencia. Al
reorganizacion del proceg reorganizar el proces| ¢Se podria determinar ¢ Del marco tebrico se
administrativo en el are{ administrativo se elevar{ qué medida Ig obtuvieron los conceptos
administrativa de la ESC/ la eficiencia terminal de I3 reorganizacion que direccionaron |3
STO.TOMAS, entonces s| ESCA STO. TOMAS? administrativa, elevara I investigacion y la formg
elevara su productividad productividad en el are{ mas conveniente para
Relevancia social. Al administrativa de la ESC/ reorganizar el procesp
elevar la productividad el STO. TOMAS? administrativo y elevar la
el area administrativa, s productividad de la ESCA
elevari la calidad en lo STO. TOMAS?
servicios educativos de |
ESCA Sto. Tomas, con | Administracién. Ciencia
que refrendara Ig social que persigue la
confianza de los usuarig satisfaccion de objetivos
en la Unidadeg institucionales por medio
Académicas de una estructura y g
Administrativas del IPN. través del esfuerzo
humano coordinado. Jogé
Implicaciones  practicag A. Ferndndez Arena
Mejorar las funciones d (2973)

las Unidades Académicg
y Administrativas del IPN
Para elevar la calidad d
sus servicios educativos

Valor tedrico.

La propuesta de un
herramienta administrativ
que ayude a elevar |
productividad en las éareg
administrativas de la
unidades educativas d
I.P.N.

Utilidad metodoldgica. S¢
propone una herramient
perfectible para recopila
la  opinibn de los
empleados de las are
académicas, que obten
un diagnéstico de lo
procesos administrativos
se corrijan los problemas
aplicando una
reorganizacion
administrativa.

Proceso administrativa

Etapas sucesivas a trav|
de las cuales se efectia
administracion. Jos
Garcia Martinez y Lourde
Munch Galindo (2001)

Reorganizacion del
proceso administrativa
Cambios necesarios en
organizacion, para
asegurar el logro de su
metas, a medida que
contexto interno y extern
expresan cambios.

Productividad.

Incremento o disminucié
de los rendimientos finale)
en funcién de los factore
productivos.

Capacitacion
es un proceso educacion
de caracter estratégig
aplicado  de maner.
organizada y sistémica
mediante el cual lo
colaboradores adquieren
desarrollan conocimiento
y habilidades especifica
relativas al trabajo,
modifica sus actitude
frente a los quehaceres
la organizacion, el puest]

o el ambiente laboral

es
la

S

N

2]

[=]

D

n 0

e

@)
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PROBLEMA DE VARIABLES DEFINICION DEFINICION
LEESTIC el CONCEPTUAL OPERACIONAL
Se han observad| DEPENDIENTE Se define como la capacidad { Es la capacidad del sistema

inconformidades e
los indicadores de
proceso

administrativo, en e
area administrativa d
la ESCA Sto. Tomas.
por lo que se hac
necesaria la aplicacio
de una reorganizacio

administrativa  parg
elevar la
productividad

PRODUCTIVIDAD
DIMENSIONES:

*CAPACIDAD DE
PRODUCIR
MAS
SERVICIOS
*EN TIEMPOS
MENORES
*CON BAJOS
PRESUPUESTOS

producir mas cantidad de servici
y el tiempo utlizado parg
obtenerlos: cuanto menor sea
tiempo que lleve obtener ¢
resultado del servicio deseado, n
productivo es el sistema. Es
redunda en un costo bajo q
permite presupuestos mas baj
esto para el caso de organizacio
de gobierno

de producir mas cantidad d
servicios y el tiempo utilizad
para obtenerlos: cuanto men|
sea el tiempo que lleve obten
el resultado del servici
deseado, mas productivo es
sistema. Esto redunda en

costo bajo que permit

presupuestos mas bajos, ep

para el caso de organizacion
de gobierno

INDEPENDIENTE

REORGANIZACION

ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES:

*LA NORMATIVIDAD

*SU ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL.

*RECURSOS
HUMANOS

* LA TECNOLOGIA:

*GESTION

*CLIMA
ORGANIZACIONAL

Es cuando una organizacio
después de un periodo de vida U
siente una obsolescencia, o por
crecimiento de su  mism
infraestructura, le provoc
incapacidad para cumplir con s
objetivos, por lo que deb|
diagnosticar el estado en que
encuentra su organizacion, y
fuera el caso debe introdug
cambios en su normatividad, en
estructura organizacional, en s
recursos  humanos, en

tecnologia, en su gestién, en
clima organizacional, y en ¢
productividad, para que le asegur
el logro de sus metas, a medida ¢
el contexto interno y extern

también expresan, sus camk

Es medir el logro de lo
objetivos de normatividad, d
estructura organizacional, d
recursos humanos, q
tecnologia, de gesti6n, y d
clima organizacional para la

reorganizacion del proceg
administrativo en el are
administrativa de la ESCA
STO:TOMAS.

D™ @D @D P

ladi®)
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Variable: 28. Es productivo este departamento.
Productividad: *Namero de asunto

capacidad de producir
mas servicios

*en tiempos  menores|
*con bajos presupuestd

atendidos/dia

*Namero de documento|
expedidos/dia
*NUmero de persona
atendidas/dia
*Namero de problema

resueltos/dia

29. Se emiten muchos documentos .(semd)

Variable:
Reorganizacion

Administrativacomo
Cumplimiento objetivos:

*LA NORMATIVIDAD

*SU ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL.

*RECURSOS
HUMANOS

*Existencia de manuales ¢
procedimiento
*Existencia de
de trabajo.
*Existencia de diagramas ¢
flujo

*Existencia de estandares
calidad

*Existencia de misién
vision visibles

reglamenta

*Existencia de organigramas

*Existencia de manuales ¢
descripcion de puestos

de und
la estructu

*EXxistencia

evaluacion de
organizacional
*Existencia de division de
trabajo

*Existencia de manual d
descripcion de perfiles dé
personal
*Influyen positivamente |as
indicaciones de la autoridg
del departamento

*Se percibe buen clima d
trabajo

*NUmero de empleados
*Existencia de manual de
procedimientos

1. En este departamento existen y se apl
manuales de politicas y procedimien

actualizados. (eede

2. Existe un reglamento sobre las condicio
generales de trabajo que delimite las funcione
los empleados.(eurs)

3. Existen métodos sefalando los diagramas
flujo de las actividades, y Las instruccionesag
su ejecucioén son claras y precisas.(emsl)

4.Se cumple con los estandares de calidad(scc
5.Se cuenta con una mision y vision visibles acq
a la organizacién de este departamento( sccu)

6. Existe un organigrama en este departamento
(euoe)

can
0s

hes
5 de

de
ar

~

rde

7. Hay un cuadro organizativo que especifigue

facultades y obligaciones de ejecutivos y
personal (huco)

8. El tipo de estructura organizacional es fundig
(etde)

9. Se subdivide el trabajo en unidades operatiy|
estan adecuadamente distribuidas las activid
en este departamento(sset)

10. Los perfiles de la autoridad y de los empled
estan seleccionados y adecuados a las activig
del departamento. (Ipdl)

11. Funciona el liderazgo en esta organizacion

12. Se perciben buenas relaciones entre el per
(spbr)

13. Los recursos humanos son suficientes (Irhs
14. Se agrupan las obligaciones operativas|
puestos y las cumple el personal de forma prg
como se lo sefalan los reglamentos inherentes
cargo.(salo)

Del

na

as y

ades

dos
ades

sonal

en
cisa
asu
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v

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

* LA TECNOLOGIA:

*GESTION

*CLIMA

ORGANIZACIONAL

*Existencia de preparacid
académica en el personal
mando y en el subordinado

*Existencia de equipamient
moderno

*Existencia de programas d
capacitacion
*Existencia de
apoyo

recursos d

*Existencia de organismos d
control de actividades.
*Existencia de estudio d
tiempos y movimientos

*Existencia de estudios d
tiempo para cada actividad
*  Existencia de asuntg
pendientes

*Atencion de imprevistos

*Se percibe buen clima d
trabajo

*Se manejan estimulos
personal
*Atencion a sugerencias d
empleado

*Percepcion de favoritismo
dentro del personal.

15. Los directivos del departamento tier]
conocimientos actualizados de lo que se hace ¢

departamento. (Idgd
16. Se cuenta con el equipo y el material neceg
para el desempefio de las actividades de
departamento. (scce)

17. La informacién que fluye, se interpreta, secpsa
y se analiza adecuadamente.(ligf)

18. Existe el apoyo de parte de las autoridg
inmediatas proporcionando facilidades y recursea
el desempefio de las actividades. (eead)

19. Existe control y supervision de las actividadels
departamento. (ecys)

20. Existen estudios de tiempo de cada actividad
cumplen con los cronogramas emanados de las
centrales y de los programas operativos en tiem
forma. (eedt)

21. Los tiempos en que se atiende cada actividag
suficientes. (Iteq)
22. Se perciben rezagos de trabajo en las actie®d
del departamento. (sprd)

23. Se atienden de manera oportuna los imprevi
(sado)

24. Existe un buen clima de trabajo. ( eubc)

25. Hay motivacién constante de parte de
autoridades de este departamento hacia los emple
(hmcd)

26. Las autoridades de este departamento hacen
de sugerencias de mejora, sugeridas por partesd
empleados. (lade)

27. No percibe usted favoritismos
remuneraciones y en las actividades. (pufe)

en

en
n el

ario
este

des
pa

Y
areas

Do Y

SO

ad

5tos.

las
ado

caso
e lo

as
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3.11 NIVEL DE MEDICION DE CADA ITEM:

Indicar el nivel de medicion de cada itemy, por ate, el de las variables
ESCALA LIKERT
En este investigacion se utiliza la escala Likkrtcual utiliza el nivel de medicion
ordinal para medir las variables de interés, ya lgumedicion mantiene un orden de
mayor a menor, esta escala mide actitudes, consisteun conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicio® kst cuales se pide la reaccion de
los sujetos. Es decir, se presenta cada afirmacige pide al sujeto que externe su
reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de talas A cada punto se le asigna un
valor numeérico. Las afirmaciones califican al objde la actitud que se esta midiendo
y deben expresar solo una relacion logica.

Una actitud es una predisposicion aprendida pajporeler consistentemente de una
manera favorable o desfavorable ante un objetososBubolos. Oskamp, Chaiken y
Fishbein (1975, 1991,1993). Asi los seres humartehnen actitudes hacia muy
diversos objetos o simbolos; por ejemplo haciddaaeion de la productividad, hacia
la reorganizacion administrativa. Estas actitudestan relacionadas con el
comportamiento que mantenemos hacia los objetaseasg hacen referencia. Si mi
actitud hacia la productividad de los servicios gustrativos es desfavorable, lo mas
probable es que no use periédicamente esos sevicidesde luego que las actitudes
son solo un indicador de la conducta, pero no ladgcta en si. Por ello, las
mediciones de actitudes deben interpretarse contonsas y no como hechos Padua
(2000). Si detecto que la actitud de un grupoiehda productividad de las
organizaciones publicas es desfavorable, esto gwifisa que las personas estén
adoptando acciones para evitar el uso de los sesvite las organizaciones publicas,
pero si es un sintoma de que puede dejar de wstipesie servicios publicos, aunque
si es un indicador de que pueden irlas adoptandimrem paulatina. La actitud es
como una semilla que bajo ciertas condiciones gei@inar en un comportamiento.

Las actitudes tienen diversas propiedades, ergrgua destacan: direccién (positiva o
negativa) e intensidad (alta o baja); estas prapies forman parte de la medicion, el
método que adopté esta investigacion para medir gzmalas las variables que
constituyen actitudes es el método de escalamigmtblKERT, este consiste de un
conjunto de items presentados en forma de afirmesio juicios, ante los cuales se
pide la reaccién de los sujetos. Es decir ssgnta cada afirmacion y se pide al
sujeto que externe su reaccion eligiendo uno deif@® puntos de la escala. A cada
punto se le asigna un valor numeérico. Asipgdte obtiene una puntuacion respecto a
la afirmacion y al final su puntuacion total, sumarias puntuaciones obtenidas en
relacién con todas las afirmaciones. Las afoiorees califican al objeto de actitud
gue se estad midiendo y deben expresar sélo uradrlggica, también se recomienda
gue tales afirmaciones no excedan de 20 palabrasjestro caso tuvieron un promedio
de 8 y 12 palabras.

Para construir una escala es necesario una sepmdedimientos mediante los cuales
se seleccionan los items y se adjudican numeros eonjunto de items (juicios y
sentencias), dicho niumero expresara la intensidadla que el sujeto o grupo de
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sujetos se manifiestan en la variable. Entotaesctitudes medidas por las escalas
deben interpretarse en términos analiticos no doeebos, sino como sintomas. Padua
(1996)

3.12CODIFICACION DE LOS DATOS EN CADA ITEM Y VARIABLE
Enseguida se indica como se habran de codifisadldtos en cada item y variable.

En esta investigacion, se utiliza una escala daeltigert, que es una escala ordinal y que
mide cuanto es mas favorable o desfavorable un@dcsin embargo es comdn que se
trabaje como si fuera una de nivel de medicionipervalos.

En esta investigacion se presenta un nimero deciaw@s positivos y negativos acerca de
un objeto o actitud.. Al responder los individun$os puntos de esta escala, indican su
reaccion conforme a lo siguiente, siendo posihignas a cada item un valor:

1. En este departamento existen y se aplican masdalpoliticas y procedimientos
Actualizados.

(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni en edmieni en desacuerdo
(2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo
2. Se cuenta con una misidn y vision visibles ag@rth organizacion de este
Departamento.

(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni emeado, Ni en desacuerdo
(2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

Esta escala de Likert es un conjunto de pregurctsa de las actitudes Kerlinger (1984),
gue tienen todas ellas el mismo valor y en la tamlindividuos pueden responder en
forma gradual de acuerdo o en desacuerdo. Hoyeela @iscala original se ha extendido
en la aplicacion a preguntas y en observacion&n ocasiones se acorta o se incrementa
el numero de categorias en este tipo de escalangiargo el nimero de categorias debe
ser el mismo para todos los items y en cada eseatansidera que todos los items tienen
igual peso Sampieri (1994)

El método de seleccion y construccién de esta &ssmlorienta al uso de items que
pueden ser favorables o desfavorables con relatidbjeto de estudio.  Es decir que las
direcciones de las afirmaciones en el cuestionaueden ser favorables o positivas, y
desfavorables o0 negativas al objeto de estudi@ emvestigacion. En el caso de esta
investigacion favorable o desfavorable hacia laieficia del transporte publico. Por lo

gue si la direccion es favorable la puntuacion skéb, 4, 3, 2,1 y si el caso fuera

desfavorable la puntuacién se invierte a 1, 2,R, #or lo que si la calificacion es mayor

en situacion negativa significa que dicha califiaces desfavorable a la eficiencia del
transporte publico.
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La forma de calificar en una escala de tipo Likegt,obtiene un promedio obtenido en la
escala, con el uso de la siguiente férmula:
Puntuactotal en la escala
Promedio =-------------mmmmm oo
Puntajeesbdo

Como resultado, la forma de obtener las puntuasiemneesta escala, se realiza sumando
los valores alcanzados en cada pregunta y conogbage un escalograma disefiado para
tal fin se analizan los resultados. El puntajalfidel sujeto es interpretado como su
posicion en la escala de actitudes que expresaontinao con respecto al objeto de
estudio, que en este caso es la eficiencia dedgoate publico.

3.13 APLICACION DE PRUEBA PILOTO.

Enseguida estos cuestionarios se aplicaron a aévplan piloto, con una muestra aleatoria
de 30 personas involucradas en el area adminigrafirigido a los empleados, y a los
usuarios, con el objeto de tomar en cuenta lasuademes necesarias a las preguntas que
pudieran emerger de las opiniones de los encuesfmita modificar dicho instrumento o
dejarlo tal como esta, con el objeto de que seiedaven un instrumento con validez y
confiabilidad.

Aplicacion general.

Ya probado este instrumento de medicidbn se proceadiplicarlo, para su posterior
procesamiento y respectivo analisis, abarcando sa 34 departamentos del area
administrativa de la ESCA STO. TOMAS.

3.14 PROCESAMIENTO DE INFORMACION Y RESULTADOS.

Para procesar y analizar la informacion se sigugiduiente secuencia de pasos:
1. Se ordenaron los cuestionarios por departamentos.
2. Se separaron en paquetes por separado los cuestsona
3. Se procedieron a capturar a través del paqueteligtsta SPSS, utilizando la
codificacion correspondiente a la escala Likettzatila colocando los resultados de
cada pregunta y obteniendo las tablas de resultados

Presentacion de informacion recabada:En el capitulo siguiente se presentan
simultaneamente los porcentajes de respuestaajdeacion Likert de los encuestados:
Enseguida se evaluaron los cuestionarios de ac@elal@scala Likert, colocando en cada
pregunta el resultado obtenido por cada sectoewstado y enmarcando en la fila con un
numero resaltado la respuesta que prevalecio ade gle los usuarios a la pregunta
correspondiente a la fila.
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3.15 CUADROS DE CAPTURA DE LOS 54 CUESTIONARIOS APUCADOS EN
EL AREA ADMINISTRATIVA DE LA ESCA STO.TOMAS: CON LA S 29
PREGUNTAS EN SIMBOLOS: INCLUYE; MEDIA, ERROR, MEDIA NA, MODA,
DESVIACION ESTANDAR Y VARIANZA.

NORMATIVIDAD ESTRUCTURA ORANIZACIONAL REC. HUM

Eede | Eurs| Emsl| Sccl | Sccu| Euoe| Huco | Etde| Sset| Lpde | Fele | Spbr| Lrhs
1 2 3 4 5 6 7 10 11 |12 |13

4,00 |4,00|5,00 |1,00{2,00]2,00 |4,00

4,00 |3,00/2,00|1,00][1,00)1,00

3,00 | 2,00| 2,00 | 3,00| 5,00 1,00

3,00 11,00| 3,00 | 2,00] 5,00 | 4,00

3,00 | 3,00|5,00 |1,00|3,00]|1,00

5,00 | 4,00|4,00 | 2,00] 5,00 | 3,00

1,00 | 5,00|5,00 | 4,00/ 3,00 2,00

3,00 | 2,00| 4,00 1,00] 2,00 4,00

2,00 | 2,00| 3,00 | 5,00]1,00]4,00

4,00 |2,00|2,00 | 3,00] 2,00 | 5,00

5,00 | 2,00| 5,00 | 5,00]1,00| 3,00

1,00 |5,00|4,00 | 3,00|5,00 | 4,00

3,00 | 2,00| 2,00  4,00]1,00]4,00

2,00 | 2,00| 4,00 | 3,00] 2,00 3,00

1,00 | 3,00|1,00 | 3,00 4,00 | 3,00

3,00 | 4,00/ 1,00 | 5,00]4,00]1,00

2,00 | 5,00|5,00 | 4,00]4,00]3,00

3,00 | 4,00| 3,00 | 4,00] 3,00 | 4,00

2,00 |1,00|5,00 | 5,00]2,00] 2,00

5,00 |5,00|4,00 | 3,00]4,00] 3,00

4,00 |3,00|5,00 |2,00]2,00]5,00

2,00 | 3,00| 3,00 | 4,00| 5,00 | 4,00

3,00 | 3,00| 2,00 | 4,00| 5,00 | 3,00

5,00 | 2,00| 3,00 | 2,00| 3,00 | 3,00

4,00 | 2,00|5,00 | 1,00] 4,00 | 5,00

4,00 |1,00|1,00 |5,00]2,00 5,00

5,00 14,00/ 1,00 | 3,00|5,00]1,00

1,00 | 3,00|4,00 | 4,00|4,00|1,00

3,00 | 3,00| 3,00 | 5,00] 3,00 |5,00

2,00 |3,00|1,00 | 2,00|5,00 | 2,00

3,00 |4,00|1,00 |1,00]3,00]|1,00

5,00 | 4,00| 3,00 | 5,00] 5,00 5,00

3,00 | 2,00|5,00 | 1,00| 5,00 | 4,00

4,00 |5,00| 3,00 |5,00]3,00 1,00

1,00 | 3,00|1,00 | 3,00| 2,00 | 2,00

RPIRPINRFRPRPOXW® AR OOONWAOEAWNOIABRWOAINNWNNNNW_AWN
RPINOIWNOTWOOBOTOINOIINWOHEAINEFEPIRPINOIN R WNOIINOIINAN WA IN|
WINFRPARIRPRPRPBROINWOON®WRRFRPWNOAOWBRDNNABERFRONBRDNNDNOOIINEF| O
WA RLPOOIOOOAIW WA NNREFRAEANOOOOEADOCOBR WOWNREFRPOWWNOOHF|W o1
RPIRPROOAOROCOWONWERIEANON®OAOOCGONEFPERDNWOAOERDNOORRPRAROWRW S
RPWOIFROIONOT R IRINWINANWOWNWAWR AR RWNDNO AR BRBEDNOW O
RIOIN AR OWWORIRFRPOINWEAEINWOABSDNOIONOINIEABRDNNRIABRDNWSAOO

2,00 11,00| 3,00 | 1,00]2,00] 3,00
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3,00 |1,00(5,00 |2,00/5,00|1,00 |5 1 3 5 1 1 4
2,00 |5,00(5,00 |3,00/1,00|5,00 |2 1 4 5 2 4 3
1,00 | 2,00|1,00 | 2,00|4,00|2,00 |4 5 2 1 2 3 1
1,00 |5,00|4,00 | 500/|4,00|3,00 |4 1 5 5 3 5 1
5,00 |5,00(4,00 |1,00/5,00|5,00 |1 1 4 4 1 5 4
4,00 {1,00|3,00 | 4,00|1,00 5,00 |3 2 1 3 2 2 5
4,00 [3,00]1,00 |500(5,00|2,00 |4 4 4 3 1 2 2
1,00 | 3,00|5,00 [ 4,00/ 1,00|4,00 |5 3 3 1 4 2 3
3,00 |2,00|4,00 |5,00|1,00 (5,00 |4 4 5 3 2 1 4
5,00 |5,00(1,00 | 4,00|3,00 4,00 |2 3 2 4 1 1 3
3,00 | 2,00|3,00 |2,00|5,00(1,00 |4 2 3 3 4 3 5
5,00 |1,00(2,00 | 5,00/4,00 3,00 1 4 2 3 5 5 1
5,00 |5,00(2,00 |2,00|2,00]200 |2 1 5 4 5 3 2
1,00 |4,00|3,00 | 1,00|3,00|4,00 |2 1 1 4 2 1 3
3,00 |3,00(4,00|2,00/5,00]3,00 |1 5 2 2 2 3 3
3,00 |5,00(4,00 |4,00/1,00|5,00 |2 4 4 4 3 4 2
2,00 |3,00(4,00 3,00/ 3,004,001 5 5 3 1 3 3
5,00 |5,00(4,00 4,00/ 3,002,003 4 3 3 3 5 2
Med |3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3
ia

3

Error | 0.18|0.19 {0.19(/0.19 | 0.19 | 0.17 | 0.20| 018.| 0.18 | 0.19| 0.18 | 0.18
0.18

Med | 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
iana

Moda | 3 4 4 5 4 2 2 2 5 1 3 2

Desv.|13 |14 |14 |14 (14 |12 |14 |135/13 |13 |13 |13
1.3

Var. 1.8 |2 2 21 |19 |16 |21 |[184|17 |19 |19 |18
1.8
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CLIMA ORGAN.

Sadn | Eube

23

GESTION

TECNOLOGIA

Lddd | Scc

Lade
26

Hmec
25

24

22

21

Eed | Lteqg | Sprc

20

Ecys
19

Eeac
18

Ligf
17

16

15

Salc
14
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1.4

2

14

1.9

1.2

1.6

1.4

18 |21

14 |14 |13

1.3

1.7 |21 |21

1.3

1.9

1.5

4

1.2

15 |22

3

0.19 | 0.16| 0.20| 0.18| 0.17| 0.19| 0.19| 0.18| 0.19 | 0.17| 0.19 | 0.19

1.4

Me

dia

Error
0.18

Med
iana

Moda | 5

Desvi

accion
1.3

Varia. | 2.1
1.9
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PRODUCTIVIDAD

Semd

29

Eped

28

Pufe

27
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2 2 4
5 4 1
1 1 5
4 4 4
3 4 2
1 1 3
3 4 4
1 3 5
5 2 3
2 5 2
5 2 5
5 4 5
3 4 1
Media 3 3
3
Error 020 0.17
0.20
Mediana |3 3
3
Moda 5 3
4
Desviacion| 1.5 1.2
estandar
1.4
Varianza | 2.3 2.1
2.1
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3.16 CUADRO DE RESULTADOS TOTALES DE LOS 54 CUESTIONARIOS CON
LA ESCALA LIKERT.

NORMATIVIDAD Muy de | De Ni en En Muy en
acuerdo | Acuerdo | Acuerdo, Desacuerdc| Desacuerdo
Ni en
desacuerdo
1. En este departamento existen y se 3
aplican manuales de politicas |y

procedimientos actualizados. (eede)

2.Existe un reglamento sobre las 3
condiciones generales de trabajo que

delimite las funciones de Ilos
empleados.(eurs)

3.Existen métodos sefalando los 3
diagramas de flujo de las actividades

Las instrucciones para su ejecucion son

claras y precisas.(emsl)

4.Se cumple con los estandares de
calidad(sccl)

5.Se cuenta con una mision y vision 3
visibles acorde a la organizacion de
este departamento( sccu)

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

w

6. Existe un organigrama en este 3
departamento (euoe)
7. Hay un cuadro organizativo que 2

especifique facultades y obligaciones
de ejecutivos y Del personal (huco)

8. El tipo de estructura organizacional 3
es funcional (etde)

9. Se subdivide el trabajo en unidades 2
operativas y estan adecuadamente
distribuidas las actividades en este

departamento(sset)
10. Los perfiles de la autoridad y de los 3
empleados estan seleccionados @y

adecuados a las actividades del
departamento. (Ipdl)

11. Funciona el liderazgo en esta 2
organizacion
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RECURSOS HUMANOS

12. Se perciben buenas relaciones entre
el personal (spbr)

13. Los recursos humanos son
suficientes (Irhs)

14. Se agrupan las obligaciones
operativas en puestos y las cumple el
personal de forma precisa como se
sefalan los reglamentos inherentes a su
cargo.(salo)

TECNOLOGIA

15. Los directivos del departamerito
tienen conocimientos actualizados de lo
gue se hace en el departamento. (Iddd)

16. Se cuenta con el equipo y el

material necesario para el desempefio
de las actividades de este departamento.
(scce)

17. La informacién que fluye, se
interpreta, se procesa y se analiza
adecuadamente.(ligf)

18. Existe el apoyo de parte de las
autoridades inmediatas proporcionando
facilidades y recursos para el
desempefio de las actividades. (eead)

GESTION

19. Existe control y supervision de las
actividades del departamento. (ecys)

20. Existen estudios de tiempo de cada
actividad y se cumplen con los
cronogramas emanados de las areas
centrales y de los programas operativos
en tiempo y forma. (eedt)

21. Los tiempos en que se atiende cada
actividad son suficientes. (Iteq)

22. Se perciben rezagos de trabajo en
las actividades del departamento. (sprd)
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23. Se atienden de manera oportuna los
imprevistos. (sado)

CLIMA ORGANIZACIONAL

24. Existe un buen clima de trabajo.
(eubc)

25. Hay motivacion constante de parte
de las autoridades de este departamznto
hacia los empleados. (hmcd)

26. Las autoridades de este
departamento hacen caso de
sugerencias de mejora, sugeridas por
parte de los empleados. (lade)

27. No percibe usted favoritismos en
las remuneraciones y en las actividacdes.

(pufe)
PRODUCTIVIDAD

28. Es productivo este departamento.

29. Se emiten muchos documentos
.(semd)

w
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3.17 RESULTADOS Y HALLAZGOS OBTENIDOS CON LA ESCAL A LIKERT

ESCALA LIKERT:

ACTITUD ACTITUD
DESFAVORABLE 1 2 3 4 5 FAVORABLE

RESULTADOS POR CADA VARIABLE CON ESCALA LIKERT
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3.18 CUADRO DE RESULTADOS TOTALES DE LOS 54 CUESTIONARIOS CON

EL ESTADISTICO DE LA MODA.
POR CADA VARIABLE

NORMATIVIDAD Muy de

De

Ni en

acuerdo | Acuerdo | Acuerdo,

1. En este departamento existen y se
aplican manuales de politicas |y
procedimientos actualizados. (eede)

2.Existe un reglamento sobre las
condiciones generales de trabajo que
delimite las funciones de Ilos
empleados.(eurs)

3.Existen métodos sefalando los
diagramas de flujo de las actividades
Las instrucciones para su ejecucion son
claras y precisas.(emsl)

4.Se cumple con los estandares de
calidad(sccl)

5.Se cuenta con una mision Yy Visio
visibles acorde a la organizacion d
este departamento( sccu)

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

6. Existe un organigrama en este
departamento (euoe)

7. Hay un cuadro organizativo que
especifique facultades y obligaciones
de ejecutivos y Del personal (huco)

8. El tipo de estructura organizacional
es funcional (etde)

9. Se subdivide el trabajo en unidades
operativas y estan adecuadamente
distribuidas las actividades en este
departamento(sset)

10. Los perfiles de la autoridad y de o
empleados estan seleccionados 5
adecuados a las actividades del
departamento. (Ipdl)

11. Funciona el liderazgo en esta
organizacion.
RECURSOS HUMANOS

Ni en
desacuerdo

3
3

En Muy en
Desacuerdc| Desacuerdo
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12. Se perciben buenas relaciones entre
el personal (spbr)

13. Los recursos humanos son
suficientes (Irhs)

14. Se agrupan las obligaciones
operativas en puestos y las cumple el
personal de forma precisa como se
sefalan los reglamentos inherentes a su
cargo.(salo)

TECNOLOGIA

15. Los directivos del departament
tienen conocimientos actualizados de |
gue se hace en el departamento. (Iddd)

16. Se cuenta con el equipo y el

material necesario para el desempefio
de las actividades de este departamento.
(scce)

17. La informacién que fluye, se5
interpreta, se procesa y se analiz
adecuadamente.(ligf)

18. Existe el apoyo de parte de las
autoridades inmediatas proporcionando
facilidades y recursos para el
desempefio de las actividades. (eead)

GESTION

19. Existe control y supervision de las
actividades del departamento. (ecys)

20. Existen estudios de tiempo de cada
actividad y se cumplen con los
cronogramas emanados de las areas
centrales y de los programas operativos
en tiempo y forma. (eedt)

21. Los tiempos en que se atiende ca
actividad son suficientes. (lteq)

22. Se perciben rezagos de trabajo
las actividades del departamento. (spr$

23. Se atienden de manera oportuna los
imprevistos. (sado)
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CLIMA ORGANIZACIONAL

24. Existe un buen clima de trabajo.
(eubc)

25. Hay motivacién constante de parte
de las autoridades de este departamznto
hacia los empleados. (hmcd)

26. Las autoridades de este
departamento hacen caso de
sugerencias de mejora, sugeridas por
parte de los empleados. (lade)

27. No percibe usted favoritismos 2
las remuneraciones y en las actividaces-
(pufe)

PRODUCTIVIDAD

28. Es productivo este departamento.

29. Se emiten muchos documentos
.(semd)
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3.19 RESULTADOS Y HALLAZGOS OBTENIDOS CON EL ESTADI STICO DE
LA MODA.

3.20 CORRELACIONES
CUESTIONARIOS:

ENTRE LAS VARIABLES DE LOS 54

En esta tabla se observa que no hay correlacide &# preguntas del cuestionario, sus
valores son muy bajos, y por lo tanto no hay niguelacion entre las variables de
normatividad, de estructura organizacional, de rsmsu humanos, de gestion, de
productividad y de clima organizacional. Para bubiera una correlacion buena, por lo
menos los valores deberian ser mayores a 0.7.n&inte la pertinencia de una
Reorganizacion Administrativa.

Columna 1 Columna 2 Columna 3 Columna 4 Columna 5 Columna 6 | Columna 7
1
Columna2 | 0,1499113 1
Columna3 | 0,1547920 0,156320 1
Columna4 | -0,146622 -0,110045 | 0,03787607 1
columnas | 0,0503775 | 0,0077458 | 0,01507312 | 0,14689525 1
Columna6 | -0,029961 | 0,00134829 | 0,10130849 -0,177244 | -0,210328 1
columna7 | -0,046358 | 0,25660371 | -0,088804 | -0,090849 | 0,0767356 | -0,11266 1
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3.21 REGRESION MULTIVARIABLE DE LOS 54 CUESTIONARIO S:

De la misma forma se observa que al aplicar aratiei regresion los valores son muy
bajos, lo mismo que los valores de la regresioojugo llegan a ser inversamente
proporcionales, por la presencia del signo negaésalecir no hay una relacion clara entre
las variables: Otra Sintoma de la pertinencia deReorganizacién administrativa

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,33319521
Coeficiente de determinacion
RA2 0,11101905
RA2 ajustado -0,0024678
Error tipico 1,89571959
Observaciones 54
Estadistico

Coeficientes Error tipico t
Intercepcion 6,21923093 3,23816843 1,92060144
Variable X1 [0,0585990 0,08960671 -0,6539587—— NORMATIVIDAD
Variable X2 0,15982554 0,08194175 1,95047749—— ESTRUCTURA ORG.
Variable X3 -0,0861587 0,11786363 -0,7310034——— > RECURSOS HUMANOS
Variable X4 [0,0751026 0,10788406 -0,6961418— (T;'fzcsﬁ%l\?em
Variable X5 0,04621475 0,08996706 0,51368525_———» CLIMA ORGANIZ.
Variable X6 10,0713101 0,09506431 -0,7501248—— %

3.22 REGRESIONES BIVARIABLES DE LA PRODUCTIVIDAD EN FUNCION DE
CADA VARIABLE ESTUDIADA:

Al realizar las regresiones bi variables de la pobgidad como variable dependiente, en
funcion de cada variable independiente, los valsigagen siendo muy bajos:
NORMATIVIDAD: Valor muy bajo, la normatividad naxplica a la productividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,04635863

Coeficiente de determinacion

RA2 0,00214912

RA2 ajustado -0,0170403

Error tipico 1,9094485

Observaciones 54
Estadistico

Coeficientes Error tipico t
Intercepcion 6,79027778 1,38991734 4,88538245
Variable X1 -0,0291666 0,087154 -0,3346566
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: Valor muy bajo, la esttura organizacional no
explica a la productividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,25660371
Coeficiente de determinacion

RA2 0,06584546
RA2 ajustado 0,04788095
Error tipico 1,84750019
Observaciones 54

Estadistico
Coeficientes Error tipico t

Intercepcion 3,60283688 1,44820944 2,48778719
Variable X1 0,14893617 0,07779379 1,91449943

RECURSOS HUMANOS: Valor muy bajo, los recursos hnosa no explican a la
productividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,08880461
Coeficiente de determinacion

RA2 0,00788626
RA2 ajustado -0,0111928
Error tipico 1,90395141
Observaciones 54

Estadistico
Coeficientes Error tipico t

Intercepcion  6,9938255 1,05950137 6,60105377
Variable X1 -0,0736912 0,11461979 -0,6429193

TECNOLOGIA: Valor muy bajo, la tecnologia no exlia la productividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,09084926
Coeficiente de determinacidn

RA2 0,00825359
RA2 ajustado -0,0108184
Error tipico 1,90359891
Observaciones 54
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Estadistico
Coeficientes Error tipico t

Intercepcion 7,20454545 1,34944253 5,338905

Variable X1 -0,0681818 0,10364439 0,65784376

GESTION: Valor muy bajo, la gestion no explicagtoductividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,07673562
Coeficiente de determinacidn

RA2 0,00588836
RA2 ajustado -0,0132291
Error tipico 1,90586752
Observaciones 54

Estadistico
Coeficientes Error tipico t

Intercepcion 5,56855834 1,40220503 3,97128681
Variable X1 0,04864293 0,08764733 0,55498479

CLIMA ORGANIZACIONAL: Valor muy bajo, el clima orgaizacional no explica a la
productividad

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,11266484
Coeficiente de determinacion

RA2 0,01269337
RA2 ajustado -0,0062933
Error tipico 1,89933318
Observaciones 54

Estadistico
Coeficientes Error tipico t

Intercepcion 7,26708817 1,17089079 6,20646114
Variable X1 -0,0745898 0,09122542 -0,8176436
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3.23 ANALISIS DE CADA ITEM Y SU INFLUENCIA PARA D ETERMINAR LA
PERTINENCIA DE UNA REORGANIZACION ADMINISTRATIVA:

1. En este departamento existen y
aplican manuales de politicas

procedimientos actualizados. (eede)3 NO SE SABE Sl
EXISTEN MANUALES
DE PROCED.

2.Existe un reglamento sobre I
condiciones generales de trabajo (

delimite las funciones de lo: NO SE SABE SI HAY
empleados.(eurs)3 REGLAMENTOS

3.Existen métodos sefalando I
diagramas de flujo de las actividades

Las instrucciones para su ejecucion Si SE USAN
claras y precisas.(emsl)4 DIAGRAMAS DE
FLUJO

4.Se cumple con los estandares 4

calidad(sccl)4 Sl’ SE CUMPLEN CON
LOS ESTANDARES

5.Se cuenta con una mision Yy Visic
visibles acorde a la organizacion de e:

departamento( sccu)5 Si SE CU,ENTA CON
UNA MISION Y UNA
VISION

6. Existe un organigrama en es 4

departamento (euoe)4 Sj EXISTE UN
ORGANIGRAMA

7. Hay un cuadro organizativo qu
especifique facultades y obligaciones

ejecutivos y Del personal (huco)2 NO HAY UN CUADRO
ORGANIZATIVO

8. El tipo de estructura organizacional 2

funcional (etde)2 NO ES FUNCIONAL
LA ESTRUCTURA
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9. Se subdivide el trabajo en unidad
operativas y estdn adecuadamel

distribuidas las actividades en es NO SE DISTRIBUYEN
departamento(sset)2 ADECUADAMENTE
LAS ACTIVIDADES.

10. Los perfiles de la autoridad y de ¢ 5
empleados estan seleccionados

adecuados a las actividades ¢ LOS PERFILES SON
departamento. (Ipdl)5 ADECUADOS

11. Funciona el liderazgo en es 1

organizaciénl NO FUNCIONA EL
LIDERAZGO

12. Se perciben buenas relaciones er 3

el personal (spbr) NO SE SABE S| HAY
BUENAS
RELACIONES

13. Los recursos humanos s¢ 2
suficientes (Irhs)

NO SON
SUFICIENTES LOS
RECURSOS

HUMANOS

14. Se agrupan las obligacione 2
operativas en puestos y las cumple

personal de forma precisa como se O HAY
sefialan los reglamentos inherentes a ORGAN|ZAC|ON Y NO
cargo.(salo)
SE CUMPLEN
ACTIVIDADES

15. Los directivos del departamen
tienen conocimientos actualizados de

que se hace en el departamento. (Idd¢ g TIENEN

CONOCIMIENTOS
LOS DIRECTIVOS
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16. Se cuenta con el equipo y
material necesario para el desempe:

de las actividades de este departamel Si SE CUENTA CON
(scce) EL EQUIPO
NECESARIO

17. La informacién que fluye, s 5
interpreta, se procesa y se anali

adecuadamente.(ligf) S‘| FLUY,E LA
INFORMACION

18. Existe el apoyo de parte de |
autoridades inmediatas proporcionarn

facilidades 'y recursos para «NO SE SABE SI HAY
desempefio de las actividades. (eead) APOYO POR PARTE

DE DIRECTIVOS
PARA EL
DESEMPERO

19. Existe control y supervision de |z
actividades del departamento. (ecys)

NO SE SABE SI HAY

CONTROL Y
SUPERVISION DE
ACTIVIDADES

20. Existen estudios de tiempo de ca 3
actividad y se cumplen con lo

cronogramas emanados de las ar NO SE SABE SI HAY

centrales y de los programas operatv. ESTUDIOS DE
i f . d
en tiempo y forma. (eedt) TIEMPO DE LAS
ACTIVIDADES

21. Los tiempos en que se atiende ce
actividad son suficientes. (lteq)

Si SON SUFICIENTES
LOS TIEMPOS EN
QUE SE ATIENDE
CADA ACTIVIDAD.
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5

22. Se perciben rezagos de trabajo NO SE PERCIBEN
las actividades del departamento. (spi REZAGOS

23. Se atienden de manera oportuna 1

imprevistos. (sado) NO SE ATIENDEN DE
MANERA OPORTUNA
LOS IMPREVISTOS

24. Existe un buen clima de trabajo. 3

(eub) NO SE PERCIBE UN
BUEN CLIMA DE
TRABAJO

25. Hay motivacion constante de pat
de las autoridades de este departams
hacia los empleados. (hmcd) NO HAY

MOTIVACION
CONSTANTE HACIA
LOS EMPLEADOS.

26. Las autoridades de es 4
departamento hacen caso [

sugerencias de mejora, sugeridas |S| HACEN CASO DE
parte de los empleados. (lade) SUGERENCIAS

27. No percibe usted favoritismos ¢
las remuneraciones y en las actividad

(pufe) NO SE PERCIBEN
FAVORITISMOS

28. Es productivo este departamento. 4

SI ES PRODUCTIVO
EL DEPARTAMENTO

29. Qué cantidad de servicios ‘3

producen .(qcsp) NO SE SABE S| SE
RESUELVEN MUCHOS
CASOS
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3.24 ANALISIS COMPARATIVO DE UNA MUESTRA DE 15 DEPA RTAMENTOS.

Con el objeto de establecer las diferencias queagpcmnan los valores estadisticos
obtenidos, en las encuestas, se saco una muestf akpartamentos de las 54 encuestas
analizadas y se compararon con otras 15 muesstigoteque fueron encuestas contestadas
idealmente, es decir encuestas que indican losegloas altos que podrian conseguir las
variables y que esto indicaria la no convenien@auda reorganizacion administrativa,
puesto que se estarian contestando con valorana§pticon el objeto de establecer las
comparaciones y podamos concluir si es aconsejableno una reorganizacion
administrativa en el area administrativa de la ESJ®.TOMAS. Enseguida se presentan
los resultados de ambas muestras:
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DE 15 DEPARTAMENTOS

3.25 CORRELACIONES Y REGRESIONES

MUESTRALES.
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Se vuelven a observar valores bajos entre las laciwees, de la muestra de 15
departamentos, solo corroboran los resultados olerde las 4 encuestas. Datos que

oscilan entre los 0.10 a 0.30 de r.
CORRELACIONES:

Columna 1 | Columna 2 | Columna 3 Columna 4 Columna 5 Columna 6 Columna 7
Columnal 1
Columna2 'O, 19590 1
Columna3 0,33231 -0,10089 1
Columna4 0,09834 0,300442 0,22 1672 1
Columnas -0,02162 | 0,134986 | -0,00390 | 0,052355 1
Columnaé -0,11630 | -0,44531 | 0,336354 | -0,246644 | -0,509172 1
Columna? 0,11656 | 0,067631 | -0,33108 | -0,210148 | 0,529641 | -0,604429 1

REGRESION MULTIVARIABLE: Resultados de la regr@simultivariable de 15
departamentos muestra.

Estadistico
Coeficientes Error tipico t
Intercepcion 11,8955788 8,38218529 1,41915007
Variable X1 0,09132138 0,20448775 0,44658605
Variable X2 -0,0634526 0,18073738 -0,3510764
Variable X3 -0,1549658 0,32230626 -0,4808031
Variable X4 -0,2093787 0,17940081 -1,1671001
Variable X5 0,19694655 0,18553597 1,06150061
Variable X6 0,36216398 0,26543582 1,36441262
Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacién
multiple 0,76469355
Coeficiente de determinacion
RA2 0,58475623
RA2 ajustado 0,27332341
Error tipico 1,76081992
Observaciones 15
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3.26 REGRESIONES BIVARIABLES DE LOS 15 DEPARTAMENTOS
MUESTRALES.

TODOS LOS VALORES MARGINALES SON MENORES A 1.

Normatividad: Productividad =

Estadisticas de la regresion 5.59 + 0.086 Normatividad
Coeficiente de correlacion ' '

multiple 0,1165631

Coeficiente de determinacion

R"2 0,01358696

R"2 ajustado -0,0622909
Error tipico 2,12895314

Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

Intercepcion 5,591304353,06362752 1,8250601
Variable X
1 0,086956520,205493830,42315879

Estructura organizacional:  Productividad = 6t07.043 Estructura organizacional

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion

multiple 0,06763157

Coeficiente de determinacion

R"2 0,00457403

R"2 ajustado -0,0719972
Error tipico 2,13865722

Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

Intercepcion 6,076066793,281539311,85159043
Variable X
1 0,043599260,17838668 0,2444087
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Recursos humanos: Productividad =10.2 — ORUrsos humanos

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,33108029
Coeficiente de determinacién R"2  0,10961416
R"2 ajustado 0,04112294
Error tipico 2,02267367
Observaciones 15
Estadistico
CoeficientesError tipico t
Intercepcion 10,2 2,68615052 3,79725557
Variable X
1 -0,35714280,28230989 -1,2650738

Tecnologia: Productividad = 8.83 — 0.146 Tecniaog

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,2101485
Coeficiente de determinacion

R"2 0,04416239
R"2 ajustado 0,02936358
Error tipico 2,09569828
Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

Intercepcion 8,832974142,594206643,40488457
Variable X
1 -0,14601290,18840195 -0,7750075

153



Gestion: Productividad = 1.06 + 0.34 Gestion

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 0,52964118
Coeficiente de determinacién

R"2 0,28051978
R"2 ajustado 0,22517514
Error tipico 1,81821874
Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

Intercepcion 1,06726246 2,6183913 0,40760236
Variable X
1 0,34383819 0,152725 2,25135503

Clima organizacional: Productividad =11.9 — @43ima organizacional

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion

multiple 0,60442953
Coeficiente de determinacion

R"2 0,36533505
R"2 ajustado 0,31651467
Error tipico 1,70768969
Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

Intercepcion 11,975945 1,91907146,24048955
Variable X
1 -0,43298960,15828234 -2,7355527
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3.27 CORRELACIONES Y REGRESIONES BIVARIABLES DE LO S 15

DEPARTAMENTOS TESTIGO.

Estructura

5/5(5/5|/5|5]30
4141414414124

5/5/5/5|/5|5]30
4141414414124

5/5/5/5|/5|5]30
414141441424

5/5/5/5|/5|5]30
414141441424

5/5/5/5|/5|5]30
4141414414124

5/5/5/5|/5|5]30
4141414414124

5/5/5/5|/5|5]30
414141441424

5/5/5/5|/5|5]30

Normas

5/5/5(5|5|25
414141414120
5/5/5(5|5|25
4141414420
5/5/5(5|5|25
41414141420
5/5/5(5|5|25
414141414120
5/5/5(5|5|25
4141414420
5/5/5(5|5|25
41414141420
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5/5/5(5|5|25
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Gestion Condiciones
5/5|/5|5|5|25 i
Trabajo
4141414420
5/5|/5|/5|20
5/5/5/5|/5]|25 21244116
4141414 |4)20 5/5|/5|/5|20
5/5|5[5/5]25 alalal4al16
4141414 |4)20 5/5|/5|/5|20
5/5|/5|5|5|25
4l4lal4al16
4141414420
5/5|/5|/5|20
5/5/5/5|/5]25 A AART:
4141414 |4)20 5/5|/5|/5|20
5/5/5|/5[5]25 21212216
al4alalalal2o
51515520
5/5|/5|5|5|25
4l4alalal16
41414141420
5/5/5|5|5|25 DA RE
4l4alalal16
5/5|/5|/5|20
Productividad

10

10

10

10

10

10

10

g~ b~~~ OT
g|hiob~hOob~obOor~O|~OIA~O
(o]

10

Obsérvese, como con los cuestionarios testigo,ealed, se obtienen coeficientes de
regresion muy buenos, todos dan valores de 1.0, umay Optima relacion entre las
variables, sefal de que todas las variables tnalidgen en todos los departamentos, no hay
necesidad de una reorganizacion administrativa.
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Columna| Columna| Columna| Columna| Columna| Columna
1 2 3 4 5 6 Columna 7

Columna
1 1
Columna
2 1 1
Columna
3 1 1 1
Columna
4 1 1 1 1
Columna
5 1 1 1 1 1
Columna
6 1 1 1 1 1 1
Columna
7 1 1 1 1 1 1 1

Sin embargo las regresiones siguen siendo muy lesmjasus valores tal vez porque se
enmascaran los resultados, las observaremos mamelate en las regresiones bivariables.

REGRESIONES BIVARIABLES: Observamos con estas mE@gres que todas las
regresiones mejoraron notablemente y dieron de d&addweal, observando que todas las
variables independientes aportan en un 50%, el mtont® la productividad al dar valores
mayores a 0.5. Sin embargo, como observamos regiasion multivariable se enmascaro
el efecto de cada variable, lo que no ocurrio @ regresiones bi variables. Lo que
corrobora que si es necesaria una reorganizaciomestrativa en el area administrativa de
la ESCA STO. TOMAS. Ademas se comprueba que taasdriables estan entrelazadas,
ya que no hay mejora de la productividad, si nod¢@mydinadamente y simultaneamente,
normatividad, estructura organizacional, recursosdnos, tecnologia, gestion, y clima
organizacional, ya que todos los interceptos casiogro, en cada regresion bi variable.

NORMATIVIDAD: Productividad = 0 + 0.4 Normativadi

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 1

Coeficiente de determinacién

R"2 1

R"2 ajustado 1
1,39E-

Error tipico 16

Observaciones 15
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Error Estadistico

Coeficientes tipico t
3,2857E-
Intercepcion 0 16 0
Variable X 1,4409E-
1 0,4 17 2,7761E+16

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: Productividad = -1,776E5+ 0.4 Est.Org.

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 1

Coeficiente de determinacién

R"2 1

R"2 ajustado 1
1,576E-

Error tipico 16

Observaciones 15

Error Estadistico
Coeficientes tipico t

3,7219E- -
Intercepcion -1,776E-15 16 4,77277036
Variable X 1,3601E-
1 0,33333333 17 2,4508E+16

RECURSOS HUMANOS: Productividad = -1,774E-15+60R&c. Hum.

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion

multiple 1

Coeficiente de determinacion

R"2 1

R"2 ajustado 1
1,576E-

Error tipico 16

Observaciones 15
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Error
Coeficientes tipico

3,7219E-
Intercepcion -1,774E-15 16
Variable X 2,7202E-
1 0,66666667 17

TECNOLOGIA: Productividad = 0+ 0.5 Tecnologia.

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 1
Coeficiente de determinacién

R"2 1
R"2 ajustado 1
Error tipico 0
Observaciones 15

Error Estadistico

Coeficientes tipico t
Intercepcion 0 0 65535
Variable X
1 0,5 0 65535

GESTION: Productividad = 0+ 0.4 Gestiéon

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 1

Coeficiente de determinacion

R"2 1

R"2 ajustado 1
1,39E-

Error tipico 16

Observaciones 15

Error Estadistico

Coeficientes tipico t
3,2857E-
Intercepcion 0 16 0
Variable X 1,4409E-
1 0,4 17 2,7761E+16
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CLIMA ORGANIZACIONAL: Productividad = 0+ 0.5 Gina Organizacional

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion

multiple 1
Coeficiente de determinacién

R"2 1
R"2 ajustado 1
Error tipico 0
Observaciones 15

Error Estadistico

Coeficientes tipico t
Intercepcion 0 0 65535
Variable X
1 0,5 0 65535
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3.28 COMPARATIVO ENTRE REGRESIONES DE DEPARTAMENTOS
MUESTRALES Y DEPARTAMENTOS TESTIGO.

(@]

a

VARIABLE Regresiones | Regresiones Interpretacion
Muestra 15 Muestra 15 Marginal del departamento testig
Departamentos| Departamentos
reales Testigo o}
ideales
Normatividad r=.01 r=1 Por cada unidad aplicada de
r2=.06 r2=1 normatividad, se aportan 0.4
b 0=5.599 b 0=0 unidades a la productividad
b 1=-0.086 b 1=0.4
normatividad
es inversamente
proporcional
ala
productividad
Estructura r=0.004 r=1 Por cada unidad aplicada de
Organizacional | r2=-0.07 r2=1 estructura organizacional, se
b 0=6.07 b 0=-1x10-15 | aportan 0.33 unidades a la
b 1=0.04 b 1=0.33 productividad
Recursos r=0.10 r=1 Por cada unidad aplicada de
Humanos r2=0.04 r2=1 Recursos humanos, se aportan
b 0=10.2 b 0=-1.77 0.66 unidades a la productividad
b 1=-0.37 b 1=0.66
recursos
humanos
son
inversamente
proporcionales
ala
productividad
Tecnologia r=0.044 r=1 Por cada unidad aplicada de
r2=0.029 r2=1 tecnologia , se aportan 0.5
b 0=8.83 b 0=0 unidades a la productividad
b 1=0.14 b 1=0.5
Gestion r=0.28 r=1 Por cada unidad aplicada de
r2=0.22 r2=1 gestion, se aportan 0.4 unidades
b 0=1.067 b 0=0 la productividad
b 1=0.34 b1=0.4
Clima r=0.36 r=1 Por cada unidad aplicada de clim
Organizacional | r2=0.31 r2=1 organizacional, se aportan 0.5
b 0=11.9 b 0=0 unidades a la productividad
b 1=0.43 b 1=0.5

a

161



Observando las tendencias de las b1, son muy gdasesblo que con valores mas bajos
con la muestra de departamentos, se afirman camecite con los departamentos testigo,
en los que se ve claramente la influencia de cadabte sobre la productividad.

CAPITULO 4

ANALISIS DE RESULTADOS

En este apartado en primer término ubicamos todssrésultados obtenidos en la
investigacion para enseguida analizarlos y postagote concluir lo mas relevante que

emano de esta investigacion:

1. Resumen de resultados evaluados con la escala,Léeanados de las encuestas
aplicadas a usuarios y a empleados de las areasisitativas de la ESCA STO.TOMAS.
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4.1 COMPARACION ENTRE LOS METODOS DE EVALUACION UTI LIZADOS
METODDE EVALUACION

VARIABLE:

PRODUCTIVIDAD

NORMATIVIDAD

ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL

RECURSOS
HUMANOS

TECNOLOGIA

GESTION

CLIMA
ORGANIZACIONAL

EVALUACION
ESCALA LIKERT
DE
CUESTIONARIOS
NO SE
PERCIBE

3.0

NO
PERCIBE
3.0

SE

No SE
PERCIBE
2.6

NO
PERCIBE
2.3

SE

NO
PERCIBE
3.0

SE

No se aplica
3.0

NO
PERCIBE
3.0

SE

PAQUETE SPSS,
CON MEDIAS

Y MODAS DE
CUESTIONARIOS
NO SE
PERCIBE
Moda= 3.0

NO
PERCIBE
Moda= 2.0

SE

NO
PERCIBE
Moda= 2.0

SE

NO
PERCIBE
Moda= 5.0

SE

Si SE
PERCIBE
Moda= 5.0

NO
PERCIBE
Moda= 2.0

SE

NO
PERCIBE
Moda= 3

SE

ANALISIS
REGRESION

DE
CUESTIONARIOS

GRADO DE
RELACION

ENTRE

LA PRODUCTIVIDAD
Y CADAVARIABLE
DE
REORGANIZACION
Efic. = 3.86 + 0.74 polp
Bo=3.86

B1=0.74; r= 0.84

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=0.74 r=0.84;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=0.74;r= 0.84

.']"'2:
)

ANALISIS
REGRESION DE
MUESTRAS
TESTIGO

GRADO DE

RELACION

ENTRE

LA PRODUCTIVIDAD Y
CADAVARIABLE DE
REORGANIZACION
Bo=3.86 ; B1=0.74
B2=3.86 ;B3=0.74
B4=3.86 ;r=0.84

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=.0004729Pogas
r=0.96

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=150.3030Posub
r=098 ;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=1185.1379Poinfra
r=0.99 ;

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD

B1=376398.73 Po pre
r=0.82

GRADO DE
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;
RELACION

CON LA
PRODUCTIVIDAD
B1=0.74

r=0.84;""=
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4.2 ANALISIS Y DISCUSION:

Se puede establecer que son pocos los trabajosritdvy en el mundo que estudien la
elevacién de la productividad a través de la apiicade una reorganizacion en un sistema
educativo de educacion superior, usando las vadapldimensiones profundizadas por
Fincowsky (2009), lo cual permite afirmar que losuarios a través de valorar las
dimensiones de la reorganizacion administrativa aoson; normatividad, estructura
organizacional, recursos humanos, tecnologia, alirganizacional, y gestidon, no perciben
cierto grado de productividad, que para este casesimayor a la media, en los trabajos de
Laurence, Farazmand y Dewing, solo trabajaron sdgrinos esfuerzos para la
reorganizacion administrativa en los gobiernos yasnempresas, enfocando sus estudios
en las dimensiones de la reorganizacion adminisratomo la estructura organizacional,
los recursos humanos y los tiempos de las actieslaélllen (2002) estudié sobre aspectos
de estructura organizacional y las actividadese$i@n en las empresas; Barry (1963), el
estudios sobre las reorganizaciones administrativgacionada con la génesis de la
administracion; y por ultimo Pritchard (1995), ebfu la respuesta positiva de la
productividad mejorando las estructuras organizextés. Es escaza la bibliografia sobre
estudios sobre la reorganizacion administrativa glévacion de la productividad, de ahi la
pertinencia de la presente investigacion.

Entre las implicaciones que se pueden observaudsspel estudio de la elevacion de la
productividad al aplicar una reorganizacion adntiats/a, estan las siguientes:

» La pertinencia de tomar en cuenta la opinion dautasrios del area administrativa
de la ESCA STO. TOMAS y de los empleados que laberael sistema, a través
de encuestas elaboradas ex profeso para evalaseatidades publicas, como en el
presente estudio en el sentido de que es posiblarel la productividad
corrigiendo los factores que estan fallando erdamizacion, y usar la escala Likert
y el estadistico de la moda, junto con analisisretgesion para dictaminar la
pertinencia de la aplicacion de una reorganizaa@ministrativa.

» Otra implicacion la constituye el mismo estudicamprobar que el disefio de esta
tipo de encuestas mejorandolas continuamente, Byyadaansparentar los servicios
de las entidades publicas de educacion superior,lc@ue la sociedad se vera
involucrada en la evaluacion y transparencia deifastuciones publicas como
forma eficiente de ejercer la administracion pllig generar una cultura en la
calidad de los servicios como ya lo empieza a danar la auditoria superior de la
federacion, experimentando con este tipo de ingnios, lo que obligara a los
funcionarios a ejercer una administracion publma calidad de servicio.

» Este tipo de estudios fomentara el uso y la apboade herramientas estadisticas
cuantitativas que ayuden a evaluar este tipo delgn@ticas organizacionales, y no
solamente con herramientas cualitativas, como s@veaciendo tradicionalmente
en este tipo de estudios, en el area de las cgesoe@ales. Lo que le imprime
mayor seriedad y rigurosidad matematica a los extute esta naturaleza.

 La metodologia usada en el presente estudio ayudauna mejor toma de
decisiones en la decision de coémo resolver loslgmds de productividad en los
sistemas de educacion superior, dado que esta ohegéa dara mayor certidumbre
y sustento tedrico-practico a las decisiones.

164



+ Oftra implicacion es que esta metodologia servirhccauna herramienta de
diagnostico, correccion y control para una la neejntinua de la elevacion de la
productividad.

4.3 ALCANCES DE LA INVESTIGACION :

En México como analizamos en la introduccion sotopdos estudios sobre la elevacion
de la productividad a través de la aplicacion de weorganizacion administrativa,
modificando los factores que impiden la eficiend& sistema, desde el punto de vista
administrativo, y desde el punto de vista operajyivatel estudio de sus partes especificas
para optimizarlas, por lo que esta investigacigulara el aspecto de sus dimensiones en la
relaciébn que hay entre la elevacion de la prodigzol y su relacion constructiva con la
reorganizacion administrativa, de la misma forniea@és de la aplicacion del cuestionario
se describen las propiedades, caracteristicagggake! sistema administrativo de la ESCA
STO. TOMAS, para identificar, como la cuantificati@e sus dimensiones pueden
impactar y en qué medida influyen para elevar tdpctividad y por dltimo evaluar esta
relacion que existe entre la productividad y largaaizacion administrativa a través del
uso de una escala Likert y soportar los resultattos el analisis de regresion y de
correlacion, y cuanto explican cada una de ellasdductividad del sistema.

Limitaciones de la investigacion: el trabajo reatia en la presente investigacion no esta
exento de ciertas limitaciones, estas limitacioseslerivan en algunos casos de la propia
naturaleza de la base de datos utilizada, en este €s escaza, ya que no hay datos
presupuestales que midan directamente el impaetolad productividad y de la
reorganizacion administrativa, en la presente iya&sion se trato de evaluar lo mejor
posible. Otro tanto sucedié con la encuestaula dgbe adecuarse cada vez mejor para
gue sea un instrumento confiable y que valide fatiente las preguntas planteadas a la
poblacion objetivo, en este caso los usuarios a pae su opinidn sea mejor evaluada y
aprovechada y pueden servir como un efectivo insnio de evaluacion de las entidades
publicas gubernamentales.  Porque la primeraciinjeque daria un experto, seria en el
sentido de que un usuario no tiene elementos , cpara valorar correctamente la
productividad de las areas administrativas, e s@lotros expertos mas agresivos, diriang,
gué sabe de valorar la productividad un usuaria®rmabargo la escala Likert lo resuelve
en el sentido de que un usuario indirectamentdgsocondiciones del servicio, y por la
eficiencia, del propio sistema, podré inferir si et 0 no dando un buen servicio,
optimizando el presupuesto gubernamental a trdeébuenos servicios a los usuarios.
Este hecho es el que trata de probar esta inveistigdo cual resulto probarse a través de
la hipdtesis del estudio. Por otra parte tambiy Ihmitaciones en el propio desarrollo y
en la aplicacién de la metodologia propuesta.

4.4 CONCLUSIONES

La presente investigacion se realizo con el obp#adeterminar los factores que inciden en
el desempefio de la elevaciéon de la productividanlagés de la aplicacion de una
reorganizacion administrativa en el area admtise de la ESCA STO.TOMAS. Como

una alternativa de solucion para mejorar la calidedos servicios hacia el usuario. Por
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otro lado se localizaron los factores que incideneedesempefio de la elevacién de la
productividad, usando un escalamiento Likert, aplio un cuestionario entre los usuarios,
y empleados del area administrativa de la ESCA SD®IAS, respaldando los resultados
obtenidos con un andlisis de correlacion y de sigme para validar la confiabilidad del uso
de este tipo de cuestionarios en la evaluacionage ihstituciones publicas, y teniendo
como punto de partida la revision de la literattgbevante con respecto al fendmeno
analizado, se plante6 un modelo de reorganizach@sado principalmente en las
aportaciones dd-ranklin Fincowsky ,en funcion de este trabajo, se desarrollo una
metodologia de regresion multivariable, con lo gae hizo posible la obtencion de una
serie de conclusiones respecto a la hipotesisgalda, que a continuacion detallamos:
Entre los hallazgos obtenidos con los resultadok geesente investigacion se concluyo
gue si fue posible establecer una relacion entreldsacion de la productividad y la
reorganizacion administrativa, orientada hacidéaazion de la productividad. Ya que los
resultados obtenidos, lo confirman:

Por los resultados de la escala Likert: la que téods 5 puntuaciones, se obtuvo por el
analisis de los estadisticos de la media y de ldamgue la respuesta media fue de 3.0, y
para el caso de la moda, fue semejante, que ercasiesl nimero que mas se repitio fue
el 3, es decir que los encuestados contestaroanaugcion 3, es decir que estuvieron de
acuerdo en que no perciben ni la normatividada r@dtructura organizacional, ni el papel
de los recursos humanos, ni la presencia de cliganzacional, ni la presencia de la
aplicacion adecuada de la gestion, ni la presatei@cnologias, las afirmaciones positivas
de las preguntas al establecer, que al aplicamiasnas pruebas a los cuestionarios
testigos, si se encuentra que hay una relaciértefuentre la productividad y la
reorganizaciéon administrativa:

Muestra real:

PROMEDIO | Media=3.0
Moda= 3.0

Muestra testigo

PROMEDIO | Media=5.0
Moda= 5.0

Al aplicar analisis de regresion, a una muestral8ede la poblacion de los 54
departamentos, se obtuvieron las siguientes equeile comportamiento:

Ecuacion de regresion correspondiente a las cawsteses de la muestra de los usuarios,
los usuarios encuestados y como consideran lacéevee la productividad en funcion de
la regresion administrativa.
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REGRESIONES BIVARIABLES:

Primera Ecuacion:

Productividad. = 5.59 — 0.086 Normatividad.

Estadistico | valor Conclusion |
r= 0.01 No hay una asociacion entre la productividad vy| la
normatividad
2 0.06 La normatividad explica en un 6% a la pobsiidad.
B o= 5.59 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandwapno
normatividad, la productividad es de 559 unidades.
B 1= - 0.086 A medida que se aplica la normatividagmaiuye la

productividad en .086 unidades

Segunda Ecuacion:

Productividad. = 6.07

+  0.04 Estructorganizacional.

Estadistico | valor Conclusion

r= 0.004 No hay una asociacion entre la productividad y dauetura
organizacional.

2 -0.071.0 La estructura organizacional se expligarsamente en un .7|a

r= la productividad.

B o= 6.07 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuanddayc
estructura organizacional se dan 6 unidades deiptigitiad.

B 1= 0.04 A medida que la estructura organizacioradecen una unidagl

la productividad se incrementa en 0.04 unidades.
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Tercera Ecuacion:

Productividad. = 10.2

-0.37 Recursos humanos.

Estadistico | valor Conclusién
r= 0.10 No hay una asociacion entre la productividad yé&mologia.
2 .04 Los recursos humanos explican en un 4% a la
= productividad.
B o= 10.2 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuanduag
recursos humanos la productividad es de 10&ades
B 1= -0.37 A medida que los recursos humanos creoama unidad

la productividad disminuye en 0.37 unidades.

Cuarta Ecuacion:

Productividad. = 8.83

+ 0.14 Tecnadogi

L=

8.83

estadistico | valor Conclusién

r= 0.044 No hay una asociacidén entre la productividad yr&xirsos
humanos.

2 0.029 La tecnologia explica en un .29% a la prodidad

B o= 8.83 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoag
recursos humanos, se eleva la productividad en
unidades.

B 1= 0.14 A medida que la tecnologia crece en unaadn la

productividad se incrementa en 0.14 unidades.
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Quinta Ecuacion:

Productividad. = 1.067

+ 0.34 Gestiéon

estadistico | valor Conclusién
r= 0.28 No hay una asociacion entre la productividad gdstion.
2 0.22 La gestion explica en un 0.220% a la pradiagetd
r=
B o= 1.067 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoas
gestion, la productividad es de una unidad.
B 1= 0.34 A medida que la gestion crece en unaadhila

productividad se incrementa en 0.34 unidades.

Sexta ecuacion:

Productividad. = 0.0

+

0.4 Clima orgawional

o

L=

estadistico | valor Conclusion
r= 0.36 No hay una asociacion entre la productividad y leha
organizacional.
2 31 El clima organizacional explica en 0.31% priaductividad
B o= 11.9 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoag
clima organizacional, la productividad es de 1hilades
B 1= 0.43 A medida que el clima organizacional crt@na unidad

la productividad se incrementa en 0.43 unidades.

En general podemos afirmar como conclusion, queldgacion de la productividad de
acuerdo con los datos reales de trabajo de las @dmainistrativas de la ESCA STO.
TOMAS, no depende de las variables estudiadas idaeb los bajos coeficientes de
correlacion, exhibidos en las muestras reales, Iporque se hace necesaria una
reorganizacion para que se vea el efecto real quereduce en las variables de
normatividad, de la estructura organizacional aderécursos humanos, de la tecnologia, de
la gestion, y del clima organizacional. Como lad@mos constatar en las siguientes
regresiones de los departamentos testigo.

Al aplicar analisis de regresion, a una muestralidestigo, se obtuvieron las siguientes
ecuaciones de comportamiento:
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Ecuacion de regresion correspondiente a las cacteses de la muestra testigo. Es decir
es un cuestionario contestado idealmente, supomigné todas las variables funcionan
Optimamente.

REGRESIONES BIVARIABLES:

Primera Ecuacion:

Productividad. = 0+ 0.4 Normatividad.

Estadistico | valor Conclusion |

r= 1 Si hay una asociacion entre la productividad vy
normatividad

2 1 La normatividad explica en un 100% a la proaicad.

B o= 0 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandwano
normatividad, la productividad es de cero unidades.

B 1= A medida que se aplica la normatividad, disminlgye

0.4 productividad en .086 unidades

Segunda Ecuacion:

Productividad. =-1.17 x10 -15 +

0.38rHctura organizacional.

Estadistico | valor Conclusion
r= 1 Si hay una asociacion entre la productividad y dauetura
organizacional.
2 1 La estructura organizacional explica en urg%0a la
r= productividad.
B o= -1.17x10- | Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandhayg
15 estructura organizacional disminuye muy poco talpctividad.
B 1= 0.33 A medida que la estructura organizacioretec en una unidag

la productividad se incrementa en 0.33 unidades.
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Tercera Ecuacion:

Productividad. = -1.77 +0.66 Recursos humanos.

Estadistico | valor Conclusién

r= 1 Si hay una asociacién entre la productividad gd¢adlogia.
2 1 Los recursos humanos explican en un 100%
= productividad.

B o= -1.77 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuanduag
recursos humanos la productividad disminuye.&i 10.2
unidades

B 1= 0.66 A medida que los recursos humanos crecema&mnidad

la productividad aumenta en 0.66 unidades.

Cuarta Ecuacion:

Productividad. = 0

0.5 Tecnologia

L=

Estadistico | valor Conclusion

r= 1 Si hay una asociaciéon entre la productividad yr&mirsos
humanos.

2 1 La tecnologia explica en un 100% a la prodicziy

r=

B o= 0 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoag
recursos humanos, la productividad no se eleva.

B 1= 0.5 A medida que la tecnologia crece en unalaghila

productividad se incrementa en 0.5 unidades.
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Quinta Ecuacion:

o

o

Productividad. = 0 + 0.4 Gestidn
estadistico | valor Conclusion
r= 1 Si hay una asociacién entre la productividad gelstion.
2 1 La gestion explica en un 100% a la productividad
r=
B o= 0 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoas
gestion, la productividad no se eleva.
B 1= 0.4 A medida que la gestion crece en una unida
productividad se incrementa en 0.4 unidades.
Sexta ecuacion:
Productividad. = 0.0 + 0.5 Clima orgawional
estadistico | valor Conclusion
r= 1 Si hay una asociacion entre la productividad y leha
organizacional.
r2= 1 El clima organizacional explica en 100% a ladpictividad
B o= 0 Hasta ahora el comportamiento ha sido que cuandoas
clima organizacional, la productividad no se eleva
B 1= 0.5 A medida que el clima organizacional creceina unidad

la productividad se incrementa en 0.5 unidades.

4.5 RECOMENDACIONES:

En base a los anteriores resultados podemos estebtpie si es necesaria una

reorganizacion administrativa en la ESCA STO.TOMASse recomienda para ello el
Franklin Fincowsky, para al mismo tiemelevar la productividad,
incorporando las variables necesarias para elaaioductividad como son: normatividad,
estructura organizacional, recursos humanos, tegial gestion y clima organizacional,
para mejorar la calidad en el servicio. Pero siremnypcuando este sustentada en una buena

modelo de

evaluacion del estado en que se encuentre la aegadnm.
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4.6 RESPUESTA A LAS PREGUNTAS DE INVESTIGACION:

1. ¢ Como la reorganizacion del proceso adminigtratddria elevar la
Productividad en el &rea administrativa de la ESST® Tomas del I.P.N.?

2. ¢ Cudl ha sido el desempefio de las areas aduwatiiness?
3. ¢ Como se podrian determinar los indicadoreghlas y dimensiones

Pertinentes que ayuden a elevar la proddati en el &rea administrativa

De la ESCA Sto. Tomas?
4. ¢Los servicios proporcionados por el area adinativa de la ESCA Sto. Tomas
pueden ayudar a elevar la productividad?

RESPUESTAS:

1. La reorganizacion del proceso administrativodeuglevar la productividad,
Siempre y cuando se tengan en cuenta en la cmmede la organizacion todo lo que
tenga que ver con los principios de la organizaqide son:

Departamentalizacion: es la especializacion dbkjrade acuerdo con el lugar, el producto,
servicio, cliente o proceso que resulta de unasidini 0 combinacion del personal las
operaciones y sus actividades en grupo o unidatiesionadas entre si.

Jerarquizacion: es establecer lineas de autoridailavaés de los distintos niveles
organizacionales y delimitar la responsabilidadcdda empleado ante un solo superior
inmediato.

Linea de mando: simbolizan el enlace entre las adgleisl y constituyen el elemento
estructural de los organigramas ya que represgmnédicamente la delegacion de autoridad
mediante niveles jerarquicos.

Unidad de mando: es importante que una unidad astnaitiva solo tenga un titular, para
evitar la duplicidad y conflictos de autoridad.

Autoridad: es la facultad de dirigir las accioredoptar decisiones y girar 6rdenes para que
se realice alguna actividad o se tome una decision.

Responsabilidad: implica que toda unidad admirtisray sus miembros deben responder
al ejercicio de la autoridad.

Tramo de control: es el numero de unidades admatiigas que dependen directamente de
un Gérgano superior.

Comunicacion: es un proceso reciproco en que laades y las personas intercambian
informacion con un propoésito determinado. Hay fdreneaformal.

Costo total: representa el costo en que se inauatireorganizar.
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ENFOQUES ALTERNOS:

Gestion de cambio: la empresa debe desarrollaa@acolad autocritica para su atencién se
concentre en un proceso de cambio planeado manqu®blemas particulares.

Hay dos fuentes de de cambio: las externas y fasas.

Ambiente externo son el conjunto de fuerzas y anodes que afectan a la organizacion.
Ambiente interno se generan el seno de la orgadizac

El tipo de cambio depende del tiempo de respuesta drganizacion y se dividen en:

Reactivo: es cuando la organizacion se ve obligagdaptarse o a innovar como respuesta
a un hecho ocurrido en el entorno externo o interno

Proactivo: es cuando los administradores hacen fioaciones en la organizacion
basandose en proyecciones de hechos que ocur@apriacipio de una nueva tendencia.

El grado de cambio puede ser radical o incremental.

Radical: es cuando las organizaciones hacen infangx mayores en su manera de
desempefiar sus actividades.

Incremental: es un proceso permanente de evolugitinlargo del tiempo se implementan
muchos pequefios ajustes de forma rutinaria.

Modelo aplicado.

Cuando se ha definido el marco y el grado de camhitecesario el uso de un modelo, que
guie todo el proceso:

1. Es necesario tener concepcion del cambio: a megidae desarrolla el proceso
del cambio es necesario monitorear las reacciore$osl empleados y los
resultados.

2. Es importante la atencion de las fortalezas y digllles de la entidad, lo que la
posibilita para convertirse en un modelo de opéreaceptable.

3. Es necesarios establecer mecanismos de cambiajueagtejar en claro la que
la nueva estructura abarcard términos de compasigioductividad y
competitividad.

4. Revisar la base juridica: el ajuste o adecuacidme deindamentarse en la
normatividad.
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5. Definir un marco de trabajo: basados en el diaggwse debe definir un marco
de trabajo que interrelacione procesos con funsi@re forma coordinada y
coherente.

6. Es necesario analizar la estructura organizaci@mallizar o considerar todas
las variables que afecten a la organizacion. BJdizaidaciones, normatividad.

7. Es necesario considerar el efecto de los aspeatesuguestarios en la
estructura: es considerar a la plantilla de pelsaigitema de percepciones, Yy
presupuesto asignado.

8. Es necesario considerar las condiciones de trabtgmas: Estudiar todas las
condiciones imperantes en la organizacion para cnea atmoésfera de trabajo
positivo.

9. Es necesario redisefiar puestos: modificar respiidsales y las tareas de los
puestos.

10.Y por dltimo integrar el proyecto de reorganizaciéstructurar el proyecto con
todos los elementos de juicio ya observados.

2. Hasta ahora el desempefio de las areas adminiagrater acuerdo al resultado de las
encuestas, ha sido insuficiente, ya que no se temauenta la normatividad, la
estructura organizacional, los recursos humanoge&ion, la tecnologia, y el clima
organizacional, pudiéndose mejorar en mayor pragorcal aplicar una adecuada
reorganizaciéon administrativa.

3. En los mismos resultados de la encuesta se enaomtlas factores que hay que
modificar, los ya mencionados: la normatividad, estructura organizacional, los
recursos humanos, la gestion, la tecnologia, {ireh@rganizacional.

4. Claro que a traves de los servicios que prestaeal @ministrativa de la ESCA STO.
TOMAS podemos elevar su productividad, como yaolestatan la asociacion entre las
variables estudiadas, ya que juntas impactan lava@on de la productividad.
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GLOSARIO
ADMINISTRACION

Conjunto ordenado y sistematizado de principiosnité&s y practicas que tiene como
finalidad apoyar la consecucion de los objetivosutk@ organizacion a través de la
provision de los medios necesarios para obtenerdsgltados con la mayor eficiencia,
eficacia y congruencia.

CAPACITACION

La capacitacion es un proceso educacional de earéstratégico aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual los cotalmes adquieren o desarrollan
conocimientos y habilidades especificas relatiVasabajo, y modifica sus actitudes frente
a los quehaceres de la organizacion, el puedtaratgente laboral.

DIVISION DEL TRABAJO

Se llama division del trabajo, a la separacidnagedperaciones productoras. Observando
esta division cada obrero se ocupa siempre dedmanclase de operaciones, y entre todos
los obreros de una fabrica se alcanza un resutiatdn por la reunion de sus esfuerzos.

GESTION: es el proceso cuidadoso ejecutado coreerti@ para coordinar las actividades
laborales y los recursos disponibles para consefjlogro de determinados objetivos.

ORGANIZACION

Es el proceso que parte de la especializacion igidivdel trabajo para agrupar y asignar
funciones a unidades especificas e interrelaciapdealineas de mando, comunicacion y
jerarquia con el fin de contribuir al logro de lobjetivos comunes de un grupo de
personas.

PRODUCTIVIDAD
Se define como la capacidad de producir mas cahtigaservicios y el tiempo utilizado
para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que Ibbdtener el resultado del servicio

deseado, mas productivo es el sistema. Esto redandan costo bajo que permite
presupuestos mas bajos, esto para el caso de zagames de gobierno.
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REINGENIERIA:

Reingenieria es la revision fundamental y redisedtical de procesos para alcanzar
mejoras espectaculares en medidas criticas dewiEmdo.

REORGANIZACION ADMINISTRATIVA

Es cuando una organizacion, después de un peradmd (til, siente una obsolescencia, o
por el crecimiento de su misma infraestructurgprivoca incapacidad para cumplir con
sus objetivos, por lo que debe diagnosticar @ldesen que se encuentra su organizacion,
por lo que si fuera el caso debe introducir cambiossu normatividad, en su estructura
organizacional, en sus recursos humanos, en solégta, en su gestion, en su clima
organizacional, y en su productividad, para queskguren el logro de sus metas, a medida
gue el contexto interno y externo también expresas cambios.
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