UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Titulo:

El desarrollo organizacional y la productividad de la empresa Agricola y Pecuaria

Todo Agro Cia. Ltda. en la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo.

Trabajo de Titulacion para optar al titulo de Administracion de Empresas
Autor:
Medina Gallegos Gabriela Paulina
Tutor:

Mgs. Ligia Ximena Tapia Hermida

Riobamba, Ecuador. 2024



DECLARATORIA DE AUTORIA

Yo, Gabriela Paulina Medina Gallegos, con cédula de ciudadania 060464987-1, autor (a) del
trabajo de investigacion titulado: El desarrollo organizacional y la productividad de la
empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda. en la ciudad de Riobamba, provincia
de Chimborazo, certifico que la produccién, ideas, opiniones, criterios, contenidos y

conclusiones expuestas son de mi exclusiva responsabilidad.

Asimismo, cedo a la Universidad Nacional de Chimborazo, en forma no exclusiva, los derechos
para su uso, comunicacion publica, distribucién, divulgacién y/o reproduccién total o parcial,
por medio fisico o digital; en esta cesién se entiende que el cesionario no podra obtener
beneficios econdmicos. La posible reclamacidn de terceros respecto de los derechos de autor
(a) de la obra referida, sera de mi entera responsabilidad; librando a la Universidad Nacional
de Chimborazo de posibles obligaciones.

En Riobamba, 03 de junio de 2024.

Gabriela Paulina Medina Gallegos

060464987-1



DICTAMEN FAVORABLE DEL PROFESOR TUTOR

Quien suscribe, Mgs. Ligia Ximena Tapia Hermida catedratico adscrito a la Facultad de
Ciencias Politicas y Administrativas por medio del presente documento certifico haber
asesorado y revisado el desarrollo del trabajo de investigacion titulado: El desarrollo
organizacional y la productividad de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en
la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo, bajo la autoria de Gabriela Paulina Medina

Gallegos; por lo que se autoriza ejecutar los tramites legales para su sustentacion.

Es todo cuanto informar en honor a la verdad; en Riobamba, a los 31 dias del mes de mayo de
2024

Mgs. Ligia Ximena Tapia Hermida

Cl: 0602964611



CERTIFICADO DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL

Quienes suscribimos, catedraticos designados Miembros del Tribunal de Grado para la
evaluacion del trabajo de investigacion: El desarrollo organizacional y la productividad de la
empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba, provincia de
Chimborazo, presentado por Gabriela Paulina Medina Gallegos con cedula de identidad
numero 060464987-1, bajo la tutoria de Mgs. Ligia Ximena Tapia Hermida; certificamos que
recomendamos la APROBACION de este con fines de titulacion. Previamente se ha evaluado
el trabajo de investigacion y escuchada la sustentacion por parte de su autor; no teniendo mas
nada que observar.

De conformidad a la normativa aplicable firmamos, en Riobamba 3 de junio de 2024.

PhD. Francisco Pérez

PRESIDENTE DEL TRIBUNAL DE GRADO

Mgs. Rosalina Balanzategui /‘D

O A PA
MIEMBRO DEL TRIBUNAL DE GRADO

e

Mgs. Cecilia Mendoza E/z % Z 2
MIEMBRO DEL TRIBUNAL DE GRADO L/7‘t)




CERTIFICADO ANTIPLAGIO

CERTIFICACION

Que, la Srta. GABRIELA PAULINA MEDINA GALLEGOS con CC: 060464987-1,
estudiante de la Carrera de ADMINISTRACION DE EMPRESAS. Facultad de
CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS; ha trabajado bajo mi tutoria el trabajo
de investigacion titulado “EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA AGRICOLA Y PECUARIA TODO AGRO
CIA. LTDA. EN LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZ0.”,
cumple con el 9%, de acuerdo al reporte del sistema Anti plagio TURNITIN, porcentaje
aceptado de acuerdo a la reglamentacion institucional, por consiguiente autorizo continuar

con el proceso.

Eiobamba, 28 de mavo de 2024

Mgs Ximena Tapia
TUTORA



DEDICATORIA

Le dedico el resultado de este trabajo a toda mi familia, principalmente, a mis padres quienes
siempre han sido mi mayor fuente de apoyo, aliento y amor incondicional. Su constante
motivacion me ha impulsado a alcanzar mis metas y superar cada obstaculo en este camino

académico.

También quiero dedicarle este trabajo a mi amado esposo Gonzalo, quien ha sido mi roca en
momentos dificiles y mi fuente de alegria en los momentos de celebracion, por tu paciencia,

por tu comprension, por tu fuerza, por tu amor, porque te amo.

De igual modo quiero dedicarle todo esto a mi hijo Martincito quien es lo mas importante en
mi vida, es la luz de mi existir, mi fuerza, por quien siempre querré superarme, a quien amo

mucho.

Dedico este trabajo a todas las personas que participaron en la realizacion de esta investigacion,

proporcionando su tiempo y contribuyendo con sus valiosos comentarios y opiniones.

Gracias a mis queridos ingenieros por siempre estar pendientes, por su carifio, su apoyo, por

cada ensefanza.

Medina Gabriela.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por guiarme en el camino de lo prudente, darme sabiduria y fortaleza para
seguir adelante.

Agradezco infinitamente a mis papitos por el esfuerzo que han hecho dia a dia, que con su amor
y trabajo me educaron, han sido mi apoyo incondicional, son una de las méas grandes
motivaciones en mi vida

Agradezco a mi esposo por ser mi pilar fundamental, por estar en las buenas y en las malas,

por apoyarme en todo momento. Agradezco a mi hijito por ser mi razén de ser.

Agradezco a mis hermanas por cada uno de sus consejos, por ayudarme en este paso tan grande.

En especial a mi hermana Vale y a mi cufiado Patricio.

Agradezco a mi querida Tutora por su paciencia, su apoyo y por su lindo corazon.

Medina Gabriela.



INDICE GENERAL

DECLARATORIA DE AUTORIA

DICTAMEN FAVORABLE DEL PROFESOR TUTOR
CERTIFICADO DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL
CERTIFICADO ANTIPLAGIO

DECICATORIA

AGRADECIMIENTO

INDICE GENERAL

INDICE DE TABLAS

INDICE DE FIGURAS

INDICE DE CUADROS

RESUMEN

ABSTRACT
1. CAPITULO I. INTRODUCCION. ....cootririeirereenseeeessessesesssessseessasssessesens 17
1.1 Planteamiento del Problema..........cccoooiiiiiiiiiiicie e 18
2. CAPITULO 1. MARCO TEORICO. ....corirrereirrreisneesesneesnesessessessssssesenenns 20
2.1 ANTECERUBNTES ... 20
2.2 Desarrollo organizacional .............ccccceiieieiieiecse e 21
2.2.1 Definicion del Desarrollo Organizacional (DO).........ccccocereireneieneniennnn. 22
2.2.2 Origenes e historia del Desarrollo Organizacional: ..............cccccccevevenne. 23
2.2.3 Principales teorias y modelos del Desarrollo Organizacional ................... 24
2.2.3.1 PrinCipales tEOIaS. ......coviireieirieriesie st 24
2.2.3.2 MOEIOS ...ttt 26
2.2.4 Métodos y enfoques del Desarrollo Organizacional.............ccccceceveeninnnnn. 27
2.2.4.1 MELOUOS ...ttt 27
2.2.4.2 ENFOQUES .....eeveeeiecieecte ettt ettt ste e te e aneenne e 28
2.2.5 Importancia y beneficios del Desarrollo Organizacional...............cccceuee. 29
2.2.5.1 IMPOMANCIA......cviiriiiiieie et 29

2.2.5.2 BeNETICIOS .o 30



2.2.6 Relacién con otras disCiplinas Y teorias.........cccevvevvevevieie e 32

2.2.7 Herramientas del desarrollo Organizacional.............cccccccovvveviiieiiciecnnnn, 33
2.3 Concepto de Direccion EStratégiCa .........ccceveeviiieiiecie e, 34
2.3.1 Conceptos de mision, vision, objetivos y valores..........ccccceeevvveveccieennenn, 34
2.3.2 Herramientas del analisis eStratégiCo.........ccocevrerrineneneesc e 35
2.3.2.1 PESTEL .t 35
2.3.2.2 Fuerzas Competitivas de PORTER .........cccoiiiiiiininieeeeic e 36
2.3.2.3 ANALISIS INTERNO .....ooiiiiiiiii e 36
2.3.2.3.1 ldentidad de la empresa y su perfil estratégico ............ccccvrrrenenn. 36
2.3.2.3.2 ANAlISIS DAFO ..ot s 37
2.3.2.3.3 ANALISIS CAME ..ottt 37
2.3.2.3.4 Cadena de Valor.........ccocooveiiiiieiseseees s 38

2.4 ProduCliVIdad ..........ccccueiiiiiiieiesce s 38
2.4.1 Definicidn de productividad ............ccceeeiieiiiiiiic e 39
2.4.2 Teoriasy enfoques de la productividad .............ccoceveiniininninciceee 39
2.4.2.1 TROITAS ettt bttt 39
2.4.2.2 ENFOQUES .....eeveeeieitiecte ettt ettt enne e 41
2.4.3 Indicadores de productividad...........ccocoriririeieienescee e 42
2.4.4 Factores que afectan la productividad............cccooceeveiieiiins e, 43
2.4.5 Modelos y estrategias para mejorar la productividad ............c.ccoevevveiienne. 44
2451 MOEIO......cciiiiiiic e 44
A i 1 - (<o - SRS 45
2.4.6 Relacion entre productividad y otros conceptos organizacionales ............ 46
2.4.7 Revisiones de eStudios PreVios ........cccccveieeieerieieeseeie e st sre e 47
3. CAPITULO 1. METODOLOGIA. .....cooevieeeeeeeeeeeeeves e 48
3.1.1 Observar el fendmeno a eStUdiar...........ccocerrereneineieree e, 48

3.1.2 ldentificacion del ProblemMa .........oeeeee oo 48



3.1.3 Formulacion de 1a HIPOESIS .........ccociveiiiieieee e 48

3.1.4 DeducCiOn de CONSECUBNCIAS. ......c.vevererrereiirrerreseasesreeeie e 48
3.1.5 EXPErimentacion .........cccccoiieiiiiicii et 48
3.1.6 Refutacion 0 VErifiCaCion...........ccoeiviireiiiiieiece e 49
3.2 Tip0 de INVESHIGACION .....c.veviieeieieeieiee e s 49
3.2.1  Investigacion DeSCIPLIVA........c.coviiciieeie et 49
3.2.2 Investigacion de CamMPO.........courerrirerieeese e 49
3.3 Disefo de INVESHIGACION .........ooviiiirieeesieee e 49
B4 HIPOESIS ...ttt raenre e 49
3.5  Técnicas de recolecCion de datos ..........cccereerererineneneee e 50
3.5.1 TECNICAS .eeveeeeeeeieeee ettt 50
3.5.1.1 ENCUBSEAS .....ccueiiiiiiciiiiici i 50
3.5.2 INSLIUMENTOS. ...ttt 50
3.5.2.1 CUBSLIONAIIO. ...ttt 51

3.6 PODIACION Y MUESEIA ... 51
3.8. 1 PODIACION. ...t 51
3.6.2  IMUBSIIA ... 51
4. CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION .....cccocorvrmmrrmrirrnrernneeeennennn. 52
4.1  Alfade Cronbach ... 52
4.2 Andlisis e interpretacion de los datos recolectados..........cocvverevrereerennne 52
4.3  Comprobacion de 1as hIPOtESIS..........cceiieieiiiieece e 65
4.3.1 HipOLESIS PrOPUESLAS .....eevveveerieieiieesie e eee e este e e sta e e steesaeeae e e sreaneeas 65
4.3.2 Procesamiento de datos de las variables de estudio............c.ccocoovvvrinnennne 65
4.3.3 Matriz de Consistencia entre las variables de estudio ............c.ccccocerene. 65
4.3.4 Calculo del Chi cuadrado...........ccoouiiriiiiiiiiene e 66
4.3.5 Aceptacion o rechazo de las hipotesis planteadas..........c.coceeveieicenicnne 67

S. CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES.........ccccceuuiuni.. 70



B.1  CONCIUSIONES ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e e aean 70

5.2 RECOMENUACIONES.......ecuviiieieieiirieieiest st 71
CAPITULO VI. PROPUESTA. ..ottt tessissesessss s 72
BIBLIOGRAFIA ..ot es s snas s 77
ANEXOS .. ettt 82

8.1 Anexo 1. Matriz de CONSISLENCIA ........eeuveuveieiieiieieiesesee s 82

8.2  Anexo 2. Matriz de Operacionalizacién de las variables............c..ccccoevenee. 83

8.3 Anexo 3. Cuestionario de la investigacion............ccoceverrereieinicnereesenes 84

8.4  Anexo 4. Capturas de pantalla de la aplicacion de las encuestas. .................. 86



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.

Tabla 22.

INDICE DE TABLAS

Poblacion de Todo Agro Cia. Ltda. ........cccccvveveeveiicieececeseece e 51
Criterios de valoracion del coeficiente Alfa de Cronbach.............ccoceeee. 52
Coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach ...........c.ccoovviiiiiiiiie 52
Calidad de 10S productoS ¥ SEIVICIOS .......ccivveiieeiiieiie e 53
InCentivo en el trabajo .......ccoveiiiiiiie 54
Participacion en proyectos empresariales..........ccoovvvvieeirieeieeresiesesesenneas 55
Delegacion de funciones y responsabilidades ...........c.ccoceecvvveiieieciieninenen, 56
Evaluacion del rendimiento y productividad...........c.ccccooviiiiiinnnnininns 57
[T (=] V40T TSSOSO 58
Sistema y herramientas tecnologicas en el trabajo.............ccccevevviiennnnen. 59
Grado de implementacion tecnolOgica..........ccooevveiiineieiiniieeen 60
Nivel de compromiso de los trabajadores...........ccccoveveiiieiienicic e 61
Nivel de organizacion en el area/departamento..........c.ccoeveererciencienas 62
Carga 1aboral..........coooiie s 63
Rendimiento individual alcanzado en el ultimo periodo..........c..ccccueee.... 64
Resumen del procesamiento de CaS0S.........ccuevereereerierieereerireieseeseeaneens 65
Tabla contingencia Desarrollo_Organizacional*Productividad............... 65
Prueba de Chi-Cuadrado..........c.ccoveiiiieiininieiseee e 66
Toma de decision en relacidn con las hipOtesis...........ococeeveiieiecciecnene, 67
Estado de Situacion Financiera-Todo Agro Cia. Ltda..........cccccceevveveennen, 68
Estado de Resultados-Todo Agro Cia. Ltda. .........ccceoereriiiininiiiciens 68

Ratios Financieros-Todo Agro Cia. Ltda. .........cccceceeveiieiieieiicieecieee 69



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.

Figura 9.

Figura 10.
Figura 11.
Figura 12.

Figura 13.

INDICE DE FIGURAS

Proceso de la cadena de Valor ..........cccevvereiieieeie e 38
Calidad de 10S productoS Y SEIVICIOS ........ccvereerieeiesieenie e 53
Incentivo en el trabajo.........cccveveiieiicie s 54
Participacion en proyectos empresariales ............cocooveeveieeveresesieseseenenns 55
Delegacion de funciones y responsabilidades............cccccoevveveeiciieinnenen. 56
Evaluacion de rendimiento y productividad ............ccoevevevieiecce e, 57
LEOBIAZOO ..t 58
Sistema y herramientas tecnologicas en el trabajo............cccccoevvevveienen, 59
Grado de implementacion tecnolAgica...........coovveieirciercse e 60
Nivel de satisfaccion de 10S Clientes ..........cccooevvieiiiieiicieicee e 61
Nivel de organizacion en el area/departamento ............ccccecevveeiecnesnenne, 62
Carga 1aboral ... 63
Rendimiento individual en el Gltimo periodo ............cccovvveveiieiecieciee, 64



Cuadro 1.
Cuadro 2.
Cuadro 3.
Cuadro 4.
Cuadro 5.
Cuadro 6.

Cuadro 7.

INDICE DE CUADROS

Analisis PESTEL de 1a EMPresa.......ccccceeveieeieeiie i 73
Fuerzas competitivas de PORTER de la Empresa ..........cccccccevevveviennnne 74
Perfil Estratégico de 1a EMPreSa........cocoeveiieieieneienesesieee s 75
Analisis DAFO y CAME de la EMPresa........cccevveveiieieciie e 76
Matriz de CONSISTENCIA ......oveveieiieiiierieee s 82
Variable independiente- Desarrollo Organizacional ..............cc.ccccenneee. 83

Variable dependiente-Productividad ............ccccovvivieiiein e, 83



RESUMEN

La empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., se desarrolla en el campo agropecuario
con su domicilio en la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo, con ventas a nivel
nacional, nace en el afio 2016, como un almacén de insumos agricolas, actualmente distribuye,
importa y produce todo lo referente al sector agropecuario, con un importante nivel de ventas
y contando con 16 colaboradores, los cuales se encuentran distribuidos en los departamentos
de produccion, comercializacién, ventas, marketing y departamento Administrativo. Cuenta

con una Sucursal en la ciudad de Alausi y vendedores a nivel nacional.

Actualmente la empresa mantiene relaciones comerciales con empresas extranjeras entre ellas
su mayor aliado Yuksell sedes, de quien es Todo Agro su Distribuidor exclusivo para el

Ecuador de semillas, ademas importa sustratos, fertilizantes y varios insumos mas.

El presente estudio pretende conocer sobre el desarrollo organizacional y establecer bases
solidas que permitan llevar a cabo las modificaciones necesarias dentro de la empresa,
aplicando métodos de gestién que garanticen el bienestar laboral de los empleados, con el

objetivo principal de mantener un desarrollo y crecimiento sostenible a lo largo del tiempo.

La investigacion propuesta muestra que la empresa mantiene un adecuado manejo
organizacional, con una direccion agil y eficiente que busca en todo momento mantener
comprometido al personal, manteniendo un buen ambiente laboral, lo cual se refleja en las
encuestas realizadas, esto ha permitido que la empresa mantenga un buen crecimiento de ventas

y se fortalezca en el poco tiempo que lleva en el mercado.

La presente investigacion arroja datos importantes para determinar que existe una relacion
directamente proporcional entre un buen manejo de desarrollo organizacién y la productividad
de la empresa, lo que motiva a los directivos a mantener este desempefio mediante

actualizaciones y capacitaciones permanentes.

Palabras claves: empresa, agro, desarrollo organizacional, productividad, técnicas

organizativas.



ABSTRACT

The company Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Lida., develops in the agricultural field
with its domicile in the city of Riobamba, province of Chimborazo, with sales nationwide,
was born in 2016, as a warehouse of agricultural mputs, currently distributes, imports and
produces everything related to the agricultural sector, with an important level of sales and
with 16 employees. which are distributed in the departments of production, marketing,
sales, marketing and administrative department. It has a branch in the city of Alausi and
salespeople nationwide.The company currently maintains commercial relations with
foreign companies, including its main ally Yuksell Sedes. whose exclusive seed
distributor for Ecuador is Todo Agro, as well as importing substrates, fertilizers and
various other inputs. The present study intends to learn about organizational development
and establish solid bases that allow to carry out the necessary modifications within the
company, applying management methods that guarantee the labor welfare of the
employees, with the main objective of mamntaining a sustainable development and growth
over time.The proposed research shows that the company maintains an adequate
organizational management, with an agile and efficient management that seeks at all imes
1o keep the staff committed, maintaining a good working environment, which is reflected
in the surveys conducted, this has allowed the company to maintain a good sales growth
and strengthen in the short time 1t has been in the market. This research provides
important data to determine that there 1s a directly proportional relationship between a
good management of organizational development and the productivity of the company,
which motivates managers 10 maintain this performance through permanent updates and
Key words: company, agriculture, orgamzational development, productvity,

orgamzational techniques.

Reviewed by:

Lic. Sandra Abarca Mgs.
ENGLISH PROFESSOR
C.C. 0601921505



1. CAPITULO I. INTRODUCCION.

Esta investigacion busca aportar a la empresa Todo Agro Cia. Ltda., estableciendo los
efectos del desarrollo organizacional dentro de la empresa, tomando en cuenta que requiere
fundamentos para realizar los cambios pertinentes dentro de la entidad e implementar técnicas
organizacionales que aseguren la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa y de

esta forma impulsar al mejoramiento de la productividad.

En el ambito empresarial se considera que el desarrollo organizacional asiste a las
empresas a incrementar y fortalecer los procesos humanos y sociales por esta razon la presente
investigacion se acerca a la realidad en la que se desenvuelve la empresa, ayudando a cumplir
los objetivos con certeza y evitando errores de administracion para que asi se cumplan las

expectativas de la productividad de la empresa.

Esta investigacion tendra un gran aporte en aquellas empresas que no poseen funciones
adecuadas dentro de su proceso productivo y de ventas, es decir que hacen un mal manejo de
sus recursos humanos y ejecutan practicas empiricas de administracion. La investigacion
propuesta, es factible ya que se considera la productividad como un proceso clave para la
empresa Todo Agro Cia. Ltda., y por ende la afirmacidn por parte del propietario para brindar
informacion y poner a consideracion aportes aplicativos para la mejora exitosa de la

organizacion.
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1.1 Planteamiento del Problema

En la Ciudad de Riobamba se encuentra ubicada la empresa Agricola y Pecuaria Todo
Agro Cia. Ltda., donde se comercializan productos agricolas y pecuarios, ademéas de la
produccion de plantas de tomate, cebolla, lechuga, pepinillos, pimiento, melon, sandia y demés

hortalizas, esta comercializacion se la realiza al mayoreo y menudeo.

Al momento, la empresa Todo Agro Cia. Ltda., est4d conformada por una matriz en la
ciudad de Riobamba y una sucursal en la ciudad de Alausi en la cual se comercializan y
distribuyen los productos agricolas y pecuarios en las mismas condiciones. Con la Unica
diferencia que las plantas son transportadas desde la planta de elaboracién y produccion hacia
la sucursal, en 6ptimas condiciones y bajo los estandares correspondientes para asi ofertar a la

clientela productos de calidad.

La problemética de la empresa Todo Agro Cia. Ltda., segin la informacion del
propietario, poseen un desarrollo organizacional débil hasta el momento, debido a que han
mantenido técnicas de organizacion empiricas ejercidas por el propietario en base a su
experiencia e intuicion; por lo tanto eso indica que existe una baja productividad es decir lo
que las ventas van disminuyendo, su rentabilidad es baja, hace 7 afios que la empresa oferta
sus productos y servicios con tres departamentos de produccién, comercializacion y asesoria
técnica; es decir, no se han concretado otras areas de la organizacion que le permita un

desempefio laboral eficiente y satisfactorio.

Sin embargo, esta empresa en la trayectoria que posee ya ha evidenciado los problemas
que ocasiona la inexistencia de principios organizacionales que proporcionen lineas de enlace
para reducir la tarea de coordinacidn en cada area, lo que afecta a la efectividad de la empresa,
ya que al no contar con una estructura organizacional de acuerdo con la actividad econémica

que ejecuta es insuficiente para llegar a las expectativas y objetivos de la organizacion.

La empresa tiene indices de ventas relativamente bajos en los Gltimos 2 afios ya que el
desarrollo econdmico dentro del pais y el fuerte golpe econémico que resulto la pandemia han
sido los promotores para el desequilibrio y disminucién de las ventas de la empresa durante los
afios 2020 al 2022, donde en el afio 2020 se facturo un total de ventas con un valor de
1206.347,76, a diferencia con el afio 2022 en el cual se facturo 1°184.233,31 con una
disminucion en ventas de aproximadamente 22.114 délares americanos, estos valores antes
mencionados reflejan la situacién en la que se encuentra al momento la empresa Todo Agro
Cia. Ltda.
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Todas las empresas deben adoptar estructuras y técnicas organizacionales acordes a su
actividad y tamafo para alcanzar resultados que maximicen el rendimiento, al mantener en
abandono asuntos primordiales como la cultura y el clima organizacional, la productividad

reduce la posibilidad de una expansion empresarial.
1.1.1 Formulacion del problema

¢Como el desarrollo organizacional incide en la productividad de la empresa Agricola

y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo?

1.2 Objetivos
1.2.1 General

Determinar cdmo el desarrollo organizacional incide en la productividad de la empresa
Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba, provincia de

Chimborazo.
1.2.2 Especificos

Diagnosticar el desarrollo organizacional y la productividad de la empresa Agricola y

Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba, provincia de Chimborazo.

Describir el desarrollo organizacional y sus niveles de productividad en la empresa
Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba, provincia de

Chimborazo.

Proponer estrategias de desarrollo organizacional que permitan mejorar la
productividad de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad de

Riobamba, provincia de Chimborazo.
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2. CAPITULO Il. MARCO TEORICO.
2.1 Antecedentes

La Administradora de Empresas Ingrid Jiménez Padrén, en su monografia de
Especialista en Gestion Gerencial con el titulo “Disefio de un plan de mejoramiento de la
gerencia estratégica en la institucion educativa con familiar de Cartagena como herramienta
base del desarrollo organizacional”, se propone disefiar un plan de mejoramiento de la Gerencia
Estratégica en la Institucion Educativa como herramienta base del Desarrollo Organizacional
y sus conclusiones radican en que el desarrollo organizacional de la institucién se fundamenta
sobre la base de la necesidad de conseguir resultados a corto y mediano plazo, asi como por el
patrén de conducta directiva fuertemente condicionada en su manera de gestionar y de liderar
los procesos; evidenciandose la improvisacion inmediata de una planificacion basada en hechos

pasados y no en la organizacion oportuna del sistema educativo (Jiménez y Calderén, 2011).

Segin Angie Montafia y German Torres en la tesis realizada con el titulo
“Caracterizacion de la cultura organizacional y lineamientos de intervencién para la
implementacion de procesos de cambio en las organizaciones”, se plantean como objetivo
caracterizar la cultura organizacional de una empresa del sector financiero en Colombia
mediante la aplicacion de la metodologia para describir la cultura organizacional; para evaluar
si es 0 no pertinente para el proceso de cambio de una organizacién y obtiene como resultado
que el concepto de cultura organizacional finalmente esta alcanzando alguin consenso respecto

a los cambios significativos dentro de las organizaciones (Montafia y Torres, 2015)

En la tesis de Karla Yesenia Reyes Maldonado, con el titulo “Habilidades Gerenciales
y Desarrollo Organizacional”; se plantea como objetivo determinar la relacion de las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional de los hoteles inscritos en la Asociacién
de Hoteles de Quetzaltenango y al final de la investigacion se llega a la conclusion de que
efectivamente existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional,
ya gue estas permiten que los administradores de cada institucion utilicen sus conocimientos,
experiencias y sobre todo sus capacidades para organizar, dirigir y motivar al personal,
encaminandolos asi al logro de las metas establecidas y el mejoramiento de la productividad.
(Reyes, 2016)
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2.2 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es un arte de optimizar a las organizaciones integrando los
requerimientos de las empresas y de las personas. Es una nueva filosofia de la administracion,

una nueva manera de administrar dia a dia, un estilo administrativo renovador y revitalizador.

Es una determinacién estructurada de toda la organizacion y administrado desde la alta
gerencia para incrementar la efectividad del bienestar de la organizacion por medio de
intervenciones planificadas en los procesos de la entidad, los cuales aplican los conocimientos

de las ciencias del comportamiento (Reinoso, 1986, pags. 661-662).

Es una nueva tecnologia, un conjunto practico de instrumentos y técnicas para
modificaciones programadas, en que los aspectos psicolégicos y de comportamiento deben

recibir la debida atencion. Las razones que llevaron a dar cuerpo a este nuevo arte fueron y son:

e El desconcierto y frustracion de idear, disefiar y planear una organizacion.

e Fracaso o insuficiencia cuando se utiliza aisladamente de la intencion de elevar el nivel
de eficacia y salud de la organizacion (Mello, 2004, pag. 101).

e El desarrollo organizacional es un proceso de modificacion de las organizaciones, los
actores fundamentales del mismo, en resumen, los recursos humanos, ademas de
aprender nuevas formas de manejar las relaciones complejas en los organismos y que

aprendan a considerar los cambios como un proceso natural. (Gonzales et al., 2002)

Mientras que, para Chiavenato (2010), las caracteristicas del desarrollo organizacional

son las siguientes:

e Atencion a la organizacién

v Solucion de problemas

v Realimentacion
e Orientacion sistémica

v Aprendizaje empirico

v" Orientacion en contingencias
e Agente de cambio

v Proceso de grupo

v Desarrollo de equipos
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Es una estrategia actual utilizada a nivel organizacional para realizar cambios con el
propdsito de impulsar al personal de una empresa para obtener mejores resultados en la misma.

Segun (Guizar, 2013) el desarrollo organizacional es:

“Una respuesta al cambio, una estrategia de caracter educacional que tiene COMO
finalidad el intercambio de creencias y actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones, de modo que puedan acoplarse mejor a las nuevas tecnologias, a los

nuevos desafios y al ritmo vertiginoso del cambio.” (p6)

Como desarrollo organizacional se entiende que es un proceso de cambio planificado
en la formacion de una organizacion, mediante la utilizacion de las tecnologias, las ciencias de

la conducta, la investigacion y la teoria.

Segun (Guizar, 2013) las caracteristicas que tiene el DO son varias:

v Es una estrategia educativa planificada

v El cambio esta ligado a las existencias que la organizacion desea satisfacer

v Se fundamenta en la conducta humana

v' Los cambios suelen darse por agentes que pueden ser internos o externos a la
organizacion.

v Implica una conexion de apoyo entre el agente de cambio y la organizacion

v" Los agentes de cambio se deben plantear varias metas

Es decir que el desarrollo organizacional es una respuesta a los cambios y a la vez es
un proceso que estimula al cambio planificado de la organizacion en un plazo largo, es el
promotor de las modificaciones en los diferentes niveles estructurales de la organizacion,
impulsando la generacién de una cultura organizacional que permita alcanzar la eficiencia y la

eficacia de la empresa.

Disminuyendo un antiguo pensamiento donde prevaleci6 el poderio organizacional
basado en amenazas e imposiciones a un pensamiento actual donde existe la colaboracion y la
razon, permitiendo a ideales humanisticos y democréaticos desplazando y sustituyendo los

principios burocraticos de los sistemas organizativos.

2.2.1 Definicién del Desarrollo Organizacional (DO)

"El desarrollo organizacional es un procedimiento sucesivo y sistematico que busca

mejorar la eficacia y eficiencia de una organizacion." (Garzén, 2005)
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Consiste en la utilizacion de técnicas, herramientas y estrategias para fortalecer el
cambio y el crecimiento de la organizacion, tanto en la estructura como en la cultura. El
desarrollo organizacional se basa en el andlisis y comprension de los sistemas y procesos
internos de la organizacién, asi como en el estudio de las conexiones entre las personas que la
conforman. Busca identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion, asi como las
oportunidades y amenazas que se disputa en su entorno, con el fin de disefiar e implementar

intervenciones que promuevan su desarrollo y adaptacion.

Entre las intervenciones mas comunes en el desarrollo organizacional sobresalen la
capacitacion y desarrollo del personal, la reestructuracion de cargos y funciones, la mejora en
los procesos de comunicacion y toma de decisiones, el fomento de la colaboracion y el trabajo
en equipo, asi como el fortalecimiento de la cultura organizacional. EI DO implica la
participacion y el compromiso de todos los miembros de la organizacidn, desde los directivos
hasta el personal operativo. Requiere de un liderazgo visionario y orientado al cambio, asi
como de la creacion de un clima laboral favorable, donde se fomente la confianza, creatividad
y la adaptabilidad. (Garzon, 2005)

El desarrollo organizacional es un proceso integral que busca mejorar la eficiencia y
competitividad de la organizacion, a través del anélisis, cambio y mejora de su estructura,
cultura y relaciones internas. Es una disciplina en constante evolucidn, que requiere de una
vision estratégica y una gestion participativa para lograr el éxito en un entorno altamente

dindmico y cambiante.

2.2.2 Origenes e historia del Desarrollo Organizacional:

"El Desarrollo Organizacional (DO) tiene sus inicios en la década de 1940y 1950". De
acuerdo con (Cristiani, 2012) aparecié como una respuesta a los cambios rapidos que estaban
ocurriendo en el entorno empresarial, especificamente después de la segunda guerra mundial,
durante ese periodo, las organizaciones necesitaban adaptarse y evolucionar para sobrevivir en

un mundo empresarial competitivo y en constante cambio.

El DO se desarroll6 como parte de la combinacién de diferentes disciplinas, como la
psicologia, la sociologia, la teoria de sistemas y la gestion empresarial. Se fundamenta en la
premisa de que las organizaciones son sistemas complejos que se interrelacionan con su

entorno y que deben adaptarse y mejorar constantemente para ser exitosas (Cristiani, 2012).
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Uno de los precursores del DO fue Kurt Lewin, un psicélogo social que introdujo el
concepto de cambio planificado, donde argumentaba que el cambio en las organizaciones debia
ser cuidadosamente disefiado y gestionado, involucrando a las personas afectadas por él. Esta

idea sentd las bases para el enfoque participativo y colaborativo del DO.

En la década de 1960, el DO se populariz6 ain mas gracias a la publicacion de libros y
articulos que difundieron sus conceptos y técnicas. Durante esta época, se formaron consultoras
especializadas en DO que trabajaron directamente con las organizaciones para implementar

cambios y mejorar su funcionamiento (Torres, 2009).

Alo largo de las décadas siguientes, el DO continu6 evolucionando y adaptandose a las
nuevas realidades empresariales. Se han integrado nuevos enfoques y técnicas, como la gestion

del cambio, el desarrollo del liderazgo y la promocion del trabajo en equipo.

El DO prevalecid como una respuesta a la necesidad de las organizaciones de adaptarse
y mejorar en un entorno empresarial cambiante. A lo largo de su historia, ha evolucionado y se
ha sustentado de diferentes disciplinas, enfocandose en la colaboracion, el cambio planificado
y la participacion de las personas en la implementacion de mejoras organizativas. (Torres,
2009)

2.2.3 Principales teorias y modelos del Desarrollo Organizacional
2.2.3.1 Principales teorias

El Desarrollo Organizacional (DO) se apoya en una serie de teorias y enfoques que se
han manifestado a lo largo del tiempo y que han colaborado al desarrollo y aplicacion de esta

disciplina. A continuacion, se presentan algunas de las principales teorias del DO:

1. Teoria de los sistemas: Esta teoria, desarrollada por Ludwig von Bertalanffy, establece que
las organizaciones son sistemas complejos y dindmicos, compuestos por diferentes
componentes interdependientes que interactdan con su entorno. Segun esta teoria, el cambio
en un componente de la organizacion afectara a otros componentes y al sistema en su conjunto.
El DO se basa en esta teoria al considerar a las organizaciones como sistemas abiertos que

necesitan adaptarse y evolucionar para sobrevivir (Ortiz et al., 2021).

2. Teoria de la contingencia: Esta teoria sostiene que no existe una sola forma o estructura
organizativa que sea la mejor para todas las situaciones. En cambio, argumenta que la

estructura y las practicas organizativas deben adaptarse a las circunstancias y requerimientos
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especificos de cada organizacion. EI DO toma en cuenta esta perspectiva al enfatizar la
importancia de diagnosticar y comprender el entorno y las caracteristicas Unicas de cada

organizacion antes de implementar cambios (Ortiz et al., 2021).

3. Teoria del cambio planificado: Esta teoria, desarrollada por Kurt Lewin, sostiene que el
cambio en las organizaciones debe ser cuidadosamente planificado y gestionado. Lewin
propuso un modelo de tres etapas para el cambio: descongelamiento, movimiento y
recongelamiento. Segln esta teoria, es necesario desafiar las practicas y creencias existentes
(descongelamiento), implementar el cambio (movimiento) y luego estabilizar y consolidar las
nuevas préacticas (recongelamiento). EI DO se basa en esta teoria al promover la participacion
y el compromiso de las personas en el proceso de cambio (Ortiz et al., 2021).

4. Teoria del aprendizaje organizacional: Esta teoria se centra en la importancia del aprendizaje
y la capacidad de adaptacion de las organizaciones. Sostiene que las organizaciones deben ser
capaces de identificar y corregir errores, aprender de la experiencia y aprovechar el
conocimiento colectivo de sus miembros. EI DO se basa en esta teoria al promover practicas
como la retroalimentacion, la reflexion y el intercambio de conocimientos, con el objetivo de

mejorar el aprendizaje y la capacidad de adaptacién de la organizacion (Ortiz et al., 2021).

5. Teoria del cambio transformacional: Esta teoria, desarrollada por Richard Beckhard y otros,
se centra en la importancia de generar un cambio profundo y significativo en la organizacion.
Se basa en la idea de que los cambios a nivel de estructura y procesos no seran suficientes si
no se producen cambios en la mentalidad y cultura de la organizacion. EI DO se basa en esta
teoria al buscar cambios profundos y duraderos en las organizaciones, promoviendo una cultura

de cambio, innovacion y aprendizaje (Ortiz et al., 2021).

Estas son solo algunas de las teorias que han influido en el desarrollo del DO. Cada una
de ellas aporta perspectivas y enfoques Unicos, pero todas convergen en el objetivo comdn de
mejorar la efectividad y capacidad de adaptacion de las organizaciones en un entorno
empresarial cada vez mas complejo y cambiante. El DO se nutre de estas teorias para
desarrollar intervenciones y préacticas que promueven el cambio, el aprendizaje y el crecimiento

organizacional.
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2.2.3.2 Modelos

El Desarrollo Organizacional es un conjunto diverso de estrategias y técnicas que se
han empleado para innovar la eficiencia y la efectividad de una organizacion. A lo largo de los
afios, se han desarrollado varios modelos para facilitar este proceso de mejora.

1. Modelo de Lewin: describié el cambio en tres etapas, descongelacién, cambio y
recongelacion. La etapa de "descongelacion" requiere que las organizaciones desmantelen las
estructuras actuales para facilitar la adopcion del cambio. La fase de “cambio” implementa el
nuevo comportamiento deseado y finalmente, "recongelacion” consolida el nuevo estado para

el funcionamiento normal (Bustamante y Bustamante, 2017).

2. Modelo de accion de investigacion: consiste en un ciclo de diagnostico, accion y evaluacion.
Comienza por obtener una comprension detallada de la situacion actual de la organizacion para
identificar areas de mejora, seguido de la formulacion e implementacion de un plan de accion.
A continuacién, los resultados se evalGan y este proceso se repite continuamente para promover

un cambio constante y optimizado. (Bustamante y Bustamante, 2017)

3. Modelo de 7-S de McKinsey: Este modelo propone que el éxito organizacional depende de
la armonia de siete elementos: estrategia, estructura, sistemas, habilidades, estilo, personal y
valores compartidos. Cualquier cambio en un elemento afectara a todos los demaés, por lo tanto,
es critico considerar todos estos factores durante la implementacion de cambios (Bustamante
y Bustamante, 2017)

4. Modelo de Gestidn del Cambio de Kotter: fue desarrollado por el profesor John Kotter,
implica ocho pasos: creacion de urgencia, formacion de coaliciones fuertes, desarrollo de una
vision y estrategia, comunicacion de la vision, habilitacion de la accion eliminando barreras,
generacion de éxitos a corto plazo, consolidacion de ganancias y finalmente, anclando los

cambios en la cultura de la organizacién (Bustamante y Bustamante, 2017).

5. Modelo de Marco Légico (MML): Este modelo busca mejorar la planificacion,
implementacion y evaluacion de proyectos mediante el establecimiento de objetivos claros, la

identificacion de riesgos e hipdtesis, y el seguimiento y la evaluacion de los resultados.

6. Modelo de Sistemas Abiertos: Este modelo ve a las organizaciones como sistemas abiertos
que interactlan constante y dialécticamente con su entorno. Aprecia la naturaleza
interdependiente de las organizaciones y su entorno, y como esto puede afectar su capacidad

para implementar cambios efectivos (Bustamante y Bustamante, 2017).
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Cada uno de estos modelos tiene sus fortalezas y limitaciones, y pueden ser apropiados
para diferentes situaciones organizacionales. Es importante recordar que para el DO, no hay
una talla Unica; la eleccion del modelo depende del estado de la organizacion, su cultura, metas
y el ambiente en el que opera.

2.2.4 Métodos y enfoques del Desarrollo Organizacional

2.2.4.1 Métodos

"EI Desarrollo Organizacional es un enfoque sistematico y planificado utilizado para
mejorar el funcionamiento de las organizaciones a través de cambios efectivos. " (De Faria,
1983) Los métodos de desarrollo organizacional son las técnicas y enfoques especificos

utilizados para implementar cambios y mejorar el rendimiento de las organizaciones.

Existen varios métodos de Desarrollo Organizacional que se utilizan en diferentes
etapas del proceso de cambio organizacional. Estos métodos incluyen la encuesta de
diagnostico, el feedback, la capacitacion y el desarrollo de habilidades, el Team Building, la
retroalimentacion 360 grados y la gestion del cambio, entre otros.

La encuesta de diagndstico es un método comdnmente utilizado en el desarrollo
organizacional para identificar las fortalezas y debilidades de una organizacion. Esta encuesta
se administra a los miembros de la organizacion para recopilar informacion sobre su percepcion

de diversos aspectos del funcionamiento organizacional (De Faria, 1983).

El feedback, que implica proporcionar a los individuos y grupos de la organizacion
informacion sobre su rendimiento y comportamiento, puede ser utilizado para mejorar las
habilidades, modificar comportamientos ineficientes y fortalecer el desempefio de la

organizacion en general.

La capacitacion y el desarrollo de habilidades son métodos utilizados para mejorar las
habilidades y conocimientos del personal de una organizacién. Estos métodos incluyen
programas de formacion, talleres y actividades de desarrollo de capacidades que buscan

mejorar la efectividad de los empleados en sus roles y responsabilidades (De Faria, 1983).

El Team Building es otro método clave en el desarrollo organizacional. Esta
metodologia se centra en mejorar la cohesion y el rendimiento de los equipos de trabajo. Se
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utilizan diversas actividades y ejercicios para fomentar la comunicacién, la colaboracion y la

confianza entre los miembros de un equipo.

La retroalimentacion 360 grados es un enfoque que permite a los empleados recibir
informacion sobre su rendimiento de diferentes fuentes, como supervisores, pares Yy
subordinados. Este método proporciona a los individuos una vision mas completa de su
rendimiento y les brinda la oportunidad de identificar areas de mejora y fortaleza (De Faria,
1983).

La gestion del cambio es fundamental en los Métodos de Desarrollo Organizacional, ya
que implica planificar, implementar y gestionar los cambios organizativos. Esto incluye
comunicar adecuadamente la necesidad de cambio, involucrar a los empleados en el proceso y

gestionar las resistencias al cambio.

En general, los Métodos de Desarrollo Organizacional se centran en el desarrollo de la
organizacion a través del cambio planificado y efectivo. Estos métodos buscan mejorar el
rendimiento general de la organizacién, aumentar la satisfaccién de los empleados y promover

un entorno de trabajo saludable y productivo (De Faria, 1983).

2.2.4.2 Enfoques

Los enfoques de DO difieren en terminos de metodologias, herramientas y técnicas.

1. Enfoque de sistemas: este modelo ve a las organizaciones como sistemas interrelacionados
e interdependientes, es decir, prioriza el equilibrio entre los diversos subsistemas dentro de la
organizacion, incluyendo personas, tareas y tecnologia (Petit et al., 2011).

2. Enfoque psicosocial: se centra en las dimensiones humanas, sociales y emocionales del
trabajo, por lo tanto, se enfoca en mejorar la satisfaccion laboral, la motivacion y el liderazgo

efectivo para impulsar el rendimiento organizacional mejorado (Petit et al., 2011).

3. Enfoque de contingencia: sostiene que no hay una Unica forma "correcta" de organizar y
liderar. La estructura organizativa, los roles, las practicas de liderazgo y las decisiones
estratégicas deben basarse en factores contingentes, como el tamafio de la organizacion, la

tecnologia, el entorno y la cultura (Petit et al., 2011).

4. Enfoque del cambio planeado: se refiere a la implementacion sistematica de cambios en la
organizacion y utiliza técnicas de gestion del cambio para facilitar la adopcion eficiente de

nuevas practicas, procesos y estructuras (Petit et al., 2011).
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5. Enfoque de aprendizaje organizacional: hace énfasis en el aprendizaje y adaptacion continua
de la organizacion a traves de la experiencia y la experimentacion. Promueve una cultura de
aprendizaje y adaptabilidad, valorando la innovacién y fomentando la mejora continua (Petit
etal., 2011).

6. Enfoque cultural: enfatiza la importancia de la cultura organizacional en la determinacion
del comportamiento, las actitudes y el rendimiento en el trabajo. Se esfuerza en identificar,
comprendery, si es necesario, cambiar los aspectos de la cultura de la organizacion (Petit et al.,
2011).

7. Enfoque de participacion: se basa en la creencia de que las personas son mas comprometidas
y productivas cuando participan en las decisiones que afectan su trabajo. Promueve la

participacion de los empleados en la planificacion y la toma de decisiones (Petit et al., 2011).

8. Enfoque de la calidad: subraya la importancia de la calidad en todas las actividades de una
organizacion. Tiene su origen en el movimiento de calidad total (TQM), y utiliza técnicas de

calidad para mejorar continuamente los procesos y resultados (Petit et al., 2011).

Estos enfoques no estan aislados, sino que suelen interactuar y complementarse. Los
profesionales de DO eligen su enfoque en funcién de las necesidades y circunstancias de la
organizacion y de su propio conocimiento y experiencia. Un uso habil y combinado de estos

enfoques puede facilitar un impacto positivo y duradero en la eficacia y salud organizacional.

2.2.5 Importanciay beneficios del Desarrollo Organizacional
2.2.5.1 Importancia

El Desarrollo Organizacional (DO) es un proceso clave para las empresas en la
actualidad, ya que se basa en mejorar la efectividad y eficiencia de las organizaciones mediante
el manejo de cambios planificados. A traves del DO, se promueve el crecimiento y desarrollo
de los miembros de la empresa, se optimizan los procesos de trabajo y se fomenta una cultura

organizacional positiva (Tito, 2003).

La importancia del Desarrollo Organizacional reside en su capacidad para adaptar las
organizaciones a un entorno empresarial en continuos cambios. Las empresas deben tener la
capacidad de ajustarse rapidamente a nuevas tecnologias, tendencias de mercado, cambios en
la demanda del cliente y otros factores externos. EI DO suministra las herramientas y enfoques

necesarios para llevar a cabo estos cambios de manera efectiva.
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Uno de los aspectos clave del DO es el desarrollo de habilidades y competencias de los
empleados, por medio de la capacitacion y el desarrollo personal, los empleados adquieren las
habilidades necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion. Esto no solo impulsa
el crecimiento individual, sino que también mejora la productividad y calidad del trabajo en
general (Tito, 2003).

Otro punto importante del DO es el disefio de estructuras y procesos organizativos
eficientes. A medida que las empresas crecen y evolucionan, es indispensable garantizar que
las estructuras y los procesos internos se acoplen a las necesidades cambiantes. EI DO ayuda a
identificar areas de mejora y a implementar cambios que optimicen la operacion de la
organizacion. Esto puede incluir la redefinicion de roles y responsabilidades, la puesta en

marcha de sistemas de comunicacion eficientes o la reestructuracion de equipos de trabajo.

El DO también influye en la cultura organizacional, puesto a que una cultura positiva y
colaborativa fomenta la participacion de los empleados, el trabajo en equipo y el compromiso
con los objetivos de la organizacién. EI DO puede enfocarse en el fortalecimiento de la cultura
organizacional a través de acciones como la promocion de la comunicacion abierta, el fomento

de la confianza y el trabajo en equipo, y el establecimiento de valores compartidos (Tito, 2003).

Ademas, el DO contribuye a la gestion del cambio. Las empresas que no se adaptan a
los cambios en su entorno o que no implementan cambios internos cuando es necesario, corren
el riesgo de quedar obsoletas. EI DO proporciona herramientas y técnicas para gestionar estos
cambios de manera ordenada y efectiva, lo que disminuye el impacto negativo del cambio y

maximiza sus beneficios.

El Desarrollo Organizacional es primordial en toda empresa que desee sobrevivir y
prosperar en un entorno empresarial en constante cambio. EI DO facilita el crecimiento y
desarrollo de los empleados, optimiza los procesos organizativos, fortalece la cultura de la
empresa y gestiona el cambio de manera efectiva. Asi, las organizaciones que fomentan el DO
estan mejor preparadas para enfrentar los desafios del mercado y lograr el éxito a largo plazo
(Tito, 2003).

2.2.5.2 Beneficios

El Desarrollo Organizacional (DO) brinda una amplia gama de beneficios para las

organizaciones que deciden implementarlo. Estos beneficios se reflejan en areas clave como el
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crecimiento de los empleados, el mejoramiento de los procesos internos, la adaptabilidad al

cambio y el fortalecimiento de la cultura organizacional (Reyes, 2016).

En primer lugar, el DO promueve el crecimiento y desarrollo de los empleados. A través
de programas de capacitacion y desarrollo, los empleados adquieren nuevas habilidades y
competencias que les permiten desempefiarse de manera més efectiva en sus roles. Esto no solo
mejora su satisfaccion laboral, sino que también aumenta la calidad del trabajo y la

productividad de la organizacion en general.

Ademas, el DO permite optimizar los procesos internos de la organizacién. Mediante
el analisis de los flujos de trabajo y la identificacion de areas de mejora, se pueden implementar
cambios que aumenten la eficiencia y eficacia de los procesos. Esto resulta en ahorros de
tiempo y recursos, asi como en una mayor satisfaccion de los clientes y stakeholders (Reyes,
2016).

Otro beneficio importante del DO es su enfoque en la adaptabilidad al cambio. En un
entorno empresarial en constante evolucion, las organizaciones necesitan ser capaces de
adaptarse constantemente a nuevos desafios y oportunidades. EI DO proporciona herramientas
y enfoques para gestionar el cambio de manera efectiva, lo que reduce el impacto al cambio y

facilita la implementacion de nuevas estrategias y proyectos.

Asimismo, el DO contribuye a fortalecer la cultura organizacional. Una cultura positiva
y colaborativa fomenta la comunicacion abierta, el trabajo en equipo y el compromiso de los
empleados. A través del DO, se pueden implementar acciones concretas para fortalecer la
cultura de la organizacion, como la promocién de valores compartidos, la creacion de

oportunidades de participacion y el fomento de la confianza (Reyes, 2016).

Por ultimo, el DO ayuda a mejorar las relaciones interpersonales y el clima laboral. Al
promover una comunicacion mas efectiva, tanto vertical como horizontal, se fomenta un
ambiente de trabajo positivo y respetuoso. Esto no solo mejora la satisfaccion de los empleados,
sino que también contribuye a la retencion del talento y atrae a nuevos profesionales que buscan

un ambiente de trabajo saludable.

El Desarrollo Organizacional brinda una amplia gama de beneficios a las
organizaciones que deciden implementarlo. Estos beneficios se reflejan en el crecimiento y
desarrollo de los empleados, el mejoramiento de los procesos internos, la adaptabilidad al

cambio, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la mejora de las relaciones
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interpersonales. Al invertir en el DO, las organizaciones estan mejor equipadas para enfrentar

los desafios del mercado y lograr un crecimiento sostenible a largo plazo. (Reyes, 2016)

2.2.6 Relacion con otras disciplinas y teorias

La efectividad de una organizacion a través de cambios planificados en su estructura,
procesos y cultura. EI DO se basa en una serie de teorias y se relaciona con diversas disciplinas
para lograr su objetivo.(Keller, 2012)

El DO se conecta con la teoria del comportamiento organizacional (TCO), Ambas
disciplinas reconocen la importancia de considerar factores psicoldgicos, sociales y culturales

en el andlisis organizacional y promover el bienestar de los empleados.

Asimismo, el DO se relaciona con la teoria de sistemas, la cual sostiene que una
organizacion es un sistema complejo y dinamico compuesto por subsistemas interconectados.
El DO se basa en este enfoque sistémico para comprender como los cambios en un subsistema
pueden afectar a todo el sistema y viceversa, y cdmo fomentar la armonia y la sinergia entre
ellos (Keller, 2012).

Otra disciplina importante con la que se relaciona el DO es la teoria del cambio
organizacional. Esta teoria se centra en el proceso de cambio en una organizacion y en la
gestion efectiva de dicho cambio. EI DO utiliza los principios y enfoques de la teoria del
cambio organizacional para implementar acciones planificadas y abordar las resistencias al

cambio, promoviendo una transicion suave y exitosa (Keller, 2012).

Ademas, el DO se vincula con la teoria del aprendizaje organizacional, que se centra en
como las organizaciones adquieren, procesan y utilizan el conocimiento para mejorar su
desempefio. EI DO busca fomentar un entorno de aprendizaje continuo en el que los empleados
puedan compartir conocimientos, aprender de sus errores y experimentar con nuevas ideas y
enfoques (Keller, 2012).

El desarrollo organizacional se relaciona con diversas disciplinas y teorias que
contribuyen a su comprension y aplicacion efectiva. Al fusionar aspectos de la teoria del
comportamiento organizacional, la teoria de sistemas, la teoria del cambio organizacional y la
teoria del aprendizaje organizacional, el DO busca impulsar la mejora continua en las
organizaciones, promoviendo el bienestar de los empleados y facilitando la adaptacion al

cambio.
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2.2.7 Herramientas del desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) utiliza una variedad de herramientas y enfoques

para facilitar el cambio y la mejora organizativa en las empresas.

1. Diagnostico organizacional: esta herramienta consiste en evaluar la situacién actual de la
organizacion, identificando los puntos fuertes y areas de mejora. A través de técnicas como
encuestas, entrevistas y analisis de datos, se obtiene una vision clara de los desafios y
oportunidades que enfrenta la organizacion. Este diagndstico proporciona una base sélida para

la implementacion de acciones de mejora (Pujay et al., 2019).

2. Coaching organizacional: es una herramienta muy utilizada en el DO para impulsar el
crecimiento y desarrollo de los empleados y lideres de la organizacion. Los coaches trabajan
en estrecha colaboracion con los individuos, brindandoles orientacion y apoyo en su desarrollo
profesional. Esto puede incluir el establecimiento de metas, la mejora de habilidades de

liderazgo y el fortalecimiento de la inteligencia emocional (Pujay et al., 2019).

3. Consultoria organizacional: son expertos externos que brindan asesoramiento y orientacion
a la organizacion para manejar cambios y mejorar su rendimiento. A través de su experiencia
y conocimientos especializados, los consultores ayudan a las organizaciones a identificar

problemas y disefiar soluciones efectivas (Pujay et al., 2019).

4. Juego de roles y simulaciones: se utilizan para ayudar a los empleados a practicar y
desarrollar habilidades en situaciones controladas. Los juegos de roles involucran la
representacion de diferentes personajes y escenarios, 1o que permite a los participantes aprender
a lidiar con diferentes situaciones y desarrollar habilidades de comunicacion y resolucion de

problemas. (Pujay et al., 2019)

5. Feedback 360 grados: consiste en recopilar informacion de diferentes fuentes sobre el
rendimiento de un individuo, incluyendo superiores, colegas y subordinados. El feedback 360
grados proporciona una vision integral de las fortalezas y areas de mejora de un empleado, lo

que facilita la identificacion de acciones especificas de desarrollo (Pujay et al., 2019).

6. Sesiones de team building: estas actividades se centran en fortalecer las relaciones y la
colaboracion dentro de los equipos de trabajo. A través de ejercicios de construccion de
confianza y actividades divertidas, los empleados aprenden a trabajar juntos de manera mas
efectiva, mejorando la comunicacion, la cooperacion y el logro de objetivos comunes (Pujay
etal., 2019).
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Estas son solo algunas de las herramientas utilizadas en el Desarrollo Organizacional.
Cada una de ellas tiene como objetivo facilitar el cambio, mejorar el rendimiento y promover
un entorno de trabajo positivo y colaborativo. Al implementar estas herramientas de manera
efectiva, las organizaciones pueden aprovechar al méximo su capital humano y lograr un

crecimiento sostenible a largo plazo.

2.3 Concepto de Direccion Estratégica

La direccion estratégica es un proceso esencial y continuo en cualquier organizacion.
Su objetivo primordial es desarrollar estrategias a largo plazo para alcanzar los objetivos y
metas establecidos, garantizando asi el éxito y la supervivencia de la organizacién en un

entorno empresarial competitivo y en constante evolucion (Garcia, 2020).

Involucra la formulacion y ejecucion de las principales iniciativas tomadas por los altos
directivos en nombre de los propietarios, enfocandose en la evaluacién de los recursos
disponibles y una evaluacidn exhaustiva del entorno en el que opera la organizacién. El proceso

sigue un enfoque sistematico que combina la planificacion estratégica y la gestion operativa.

Con la direccion estratégica, las organizaciones pueden anticipar y responder a los
cambios en el entorno empresarial, identificar nuevas oportunidades y minimizar posibles
amenazas. engloba elementos tales como la mision de la organizacion, la vision estratégica, la
identificaciéon de objetivos clave, la implementacion de acciones tacticas y operativas, y la
supervision y el control para evaluar y ajustar las estrategias a medida que se desarrollan los
acontecimientos. Por lo tanto, la direccidn estratégica se transforma en una herramienta vital
para dirigir los esfuerzos y los recursos de la organizacion hacia un camino de crecimiento y

éxito sostenidos. (Garcia, 2020).

2.3.1 Conceptos de misidn, vision, objetivos y valores

Mision del desarrollo organizacional: La misién del desarrollo organizacional es
impulsar la mejora continua de las organizaciones a traves de intervenciones planificadas.
Busca promover un cambio positivo en la estructura, procesos y cultura organizacional, con el
objetivo de aumentar la eficiencia y efectividad. La mision del DO es facilitar el crecimiento y
desarrollo de las organizaciones, adaptandolas a los cambios del entorno y asegurando su

sostenibilidad a largo plazo (Keller, 2012).

Vision del desarrollo organizacional: La vision del desarrollo organizacional es crear

organizaciones adaptables y flexibles, capaces de enfrentar los desafios en un entorno
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empresarial dinamico. Busca alcanzar el éxito a largo plazo, cimentando una cultura
organizacional basada en la confianza, la colaboracion y la innovacion. La vision del DO es
ser reconocido como un agente clave en la transformacion y desarrollo de las organizaciones,

brindando soluciones creativas y sostenibles a los desafios empresariales (Keller, 2012)

Objetivos del desarrollo organizacional: Los objetivos del desarrollo organizacional
son establecer metas y resultados especificos que se desean alcanzar en el proceso de cambio
organizacional. Estos objetivos pueden incluir mejorar la comunicacion interna, promover el
liderazgo efectivo, impulsar la participacion y compromiso de los empleados, realzar la
productividad, entre otros. Los objetivos del DO se amoldan de acuerdo con las necesidades y
metas de cada organizacion y se buscan abordar a través de diferentes intervencionesy acciones
planificadas (Keller, 2012).

Valores del desarrollo organizacional: Los valores del desarrollo organizacional
actGan como principios guia en el proceso de cambio y transformacion organizacional. Los
valores incluyen la transparencia, la ética, la responsabilidad, la colaboracién, la diversidad y
la inclusion. Estos valores reflejan el compromiso del DO con el respeto a los empleados, la
creacion de un entorno de trabajo saludable y la busqueda del bienestar de las personas y la
sociedad en general. Los valores del DO se integran en todas las intervenciones y acciones,

promoviendo una cultura organizacional coherente y solida (Keller, 2012).

2.3.2 Herramientas del analisis estratégico
2.3.2.1 PESTEL

Dentro del anélisis PESTEL, es un referente ya que conjetura cualquier aspecto externo
de la organizacion sus siglas significan Politicos, Econdmicos, Sociales, Tecnologicos,
Ecoldgicos y Legales, son los aspectos tomados en cuenta para observar si dentro del estado la
empresa tiene algun aspecto que se considere que va a producir afectacion en la organizacion,
dentro de esto podemos determinar que la empresa se rige por normas juridicas, las mismas
que deben encontrarse reguladas por los organismos competentes, por lo que dentro de factores
alejados a la gestion empresarial podemos establecer los politicos y sociales; ya que de manera
general se encuentran distantes a la voluntad de la organizacion; por otro lado los tecnolégicos,
ecoldgicos; y legales son aquellos capaces de ser cumplidos directamente por la gestion
empresarial; todos estos aspectos deben ser verificados a manera de check list, con el objetivo

de establecer la buena gestion interna a raiz de estos aspectos externos.
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2.3.2.2 Fuerzas Competitivas de PORTER

Nuevos Competidores: Toda organizacion empresarial esté sujeta a competencia; por
lo que es responsabilidad de la alta gerencia en resaltar de una manera innovadora ante ello se
establecer que de cierta manera pareceria ser una amenaza, pero en realidad es una Fortaleza
ya que si se realiza un estudio de mercado adecuado se puede marcar la diferencia ante nuevos

competidores.

Negociacion Proveedores: El gasto innecesario podria ser un defecto de la
organizacion; no obstante, la negociacion inteligente con proveedores determinara el gasto

necesario a fin de que se mantenga con un nivel de liquidez adecuado.

Negociacion con clientes: Hay clientes que pagarian menos por un servicio igual; la
negociacion con los clientes tiene una particularidad, es decir; cuando una persona requiera un
servicio; espera que sea de calidad alta; por lo que al momento de negociar es indispensable
informar al cliente resultados reales obtenidos del producto anteriormente utilizado y los

posibles resultados a obtener.

Productos sustitutos: Comprende en tener la certeza de que un producto de similares
caracteristicas puede cumplir con las mismas necesidades del producto principal; en ocasiones
las empresas producto de las ventas estdn sujetas a escases de productos; por lo que es

recomendable tener elementos genéricos y con sus respectivos costos.

Rivalidad entre competidores: Es un estudio que se realiza entre empresas ya que los
competidores siempre saldran con algo mas innovador; en este sentido estos estudios deben ser

periddicos a fin de que se puedan convertir en un punto a favor de la empresa.

2.3.2.3 ANALISIS INTERNO

2.3.2.3.1 ldentidad de la empresa y su perfil estratégico

La Gestion empresarial debe tener aspectos como una planificacion adecuada, es decir
se debe tener un elemento en el cual se pueda definir los objetivos y metas a alcanzar en un
tiempo y costo determinado, para la ejecucion es determinante realizar las siguientes preguntas,
¢Qué se va hacer?; ;Como?; ;Para quién?; y, ;Qué resultados?, planeamiento de un conjunto
de objetivos y metas a lograr en un tiempo determinado mediante el uso racional de los
recursos; es necesario por tanto, considerar y analizar algunas alternativas, para finalmente
seleccionar el curso de accion mas conveniente que beneficie a las grandes mayorias (Vidal,
2020).
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2.3.2.3.2 Analisis DAFO
Debilidades: Riesgos del ejercicio interno de las actividades de los trabajadores; es
decir, puede existir personal nuevo que por desconocimiento no realice actividades

sustanciales, lo cual puede existir una desviacion administrativa (Vidal, 2020).

Amenazas: Como ya se establecié anteriormente una amenaza puede ser la mayor
competitividad en el mercado, también falta de gestion de talento humano, distribucién de

trabajo desorganizada, entre otros (Vidal, 2020).

Fortalezas; Personal idoneo, experimentado y capacitado, resultados obtenidos; vy,

administracion adecuada de recursos. (Vidal, 2020).

Oportunidades: Crecimiento de personal y adaptacion al servicio

2.3.2.3.3 Analisis CAME
Corregir: Es indispensable cambiar aspectos que afecten a la gestion empresarial, para
ello se debe a un proceso secuencial y ordenado en el que en base a informes se detalles las

acciones a tomar con respecto a la administracion de los recursos

Afrontar: La buena gestion empresarial tiene como base el buen uso de sus recursos,
por ende, todos los trabajadores deben mantener el compromiso en su correcta utilizacion ya

que el bien es interno y también ayuda a una correcta gestion de calidad

Mantener: Este aspecto tiene como referencia a las metas conseguidas y cuanto van a
perdurar; es necesario mantener informes concurrentes a fin de seguir evaluando las

necesidades.

Explotar: Se debe tener en cuenta que todo el personal tiene capacidades suficientes y
aquellas mentes innovadoras deben ser preferentes para mejorar la gestion y combatir a la

competencia.
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2.3.2.3.4 Cadena de valor

Figura 1. Proceso de la cadena de valor
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La planificacion debe ser estratégica y operativa ya que son indispensables para el buen
ambiente de la organizacion, es decir identificar las metas cumplidas con las cuales deben
cumplir en un determinado tiempo y con los recursos necesarios; la Direccion o Gerencia a
través de elementos sustentables debe planificar la administracion de los recursos; y a su vez
ejercer el control a través de politicas internas, para facilitar la organizacién; y se concluye en
la administracion de recursos humanos ya que todos los elementos de proceso se relacionan

con la ultima

2.4 Productividad

La productividad es la capacidad de los factores productivos de generar productos, se
la analiza mediante la relacion existente entre la cantidad de factores utilizados y la cantidad

de producto obtenido.

La definicion més comun de productividad se refiere a la ratio de las salidas producidas

con respecto al total de ingresos utilizados para su obtencion.

La simplicidad empirica y la disponibilidad de los datos hacen que la productividad
multifactorial (MFP) sea el mas utilizado. La MFP tiene como principal objetivo analizar el
efecto conjunto de las variaciones en la cantidad de diversos factores y su aportacion al nivel

de produccion. (Clavijo, 1990)

En la actualidad existe un debate sobre la estimacion de la productividad, ya que no

existe un Unico método para la estimacion (Huergo & Jaumandreu, 2004).
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Una buena parte de la extensa literatura se centra en la medicion de la productividad,
en su crecimiento y en el analisis de las causas de su crecimiento y considerar los factores que
permiten comprenderlo. La tecnologia y el cambio técnico son razonadas como principales

causas del crecimiento (Huergo & Jaumandreu, 2004).

2.4.1 Definicion de productividad

"La productividad se define como la medida de la eficiencia en la utilizacion de los
recursos para lograr un objetivo especifico. En el contexto empresarial, la productividad se
hace referencia a la cantidad de produccion o trabajo realizado por cada unidad de recurso
utilizado. Puede apreciarse en términos de produccion por hora, ventas generadas por
empleado, o cualquier otra medida relevante para el tipo de actividad o industria. La mejora de
la productividad es primordial para lograr un crecimiento sostenible y maximizar los resultados

en cualquier organizacion."(Colmenares, 2007).

la productividad juega un papel crucial en el crecimiento econdémico de un pais. Cuando
la productividad aumenta, se genera mas produccion con la misma cantidad de recursos, 1o que
puede llevar a un mayor empleo, ingresos mas altos y una mejor calidad de vida para la
sociedad en general. Por otro lado, una baja productividad puede limitar el crecimiento

econdémico, generar desempleo y dificultar el desarrollo de un pais.

La productividad es un indicador fundamental para medir la eficiencia en la utilizacién
de los recursos y lograr los objetivos propuestos. Tanto a nivel individual como organizacional,
la mejora de la productividad es esencial para alcanzar un crecimiento sostenible y maximizar

los resultados.

2.4.2 Teoriasy enfoques de la productividad

2.4.2.1 Teorias

La productividad es un concepto crucial en el mundo empresarial y econémico. En
esencia, se trata de alcanzar mas con menos. A lo largo de la historia, se han propuesto diversas
teorias y enfoques para entender y mejorar la productividad. A continuacion, se presentaran

algunos de los principales enfoques tedricos en este campo (Baeza, 1991).

Una de las teorias méas conocidas es la teoria clasica de la productividad, desarrollada
por economistas como Adam Smith y David Ricardo en el siglo XVIIl y XIX. Esta teoria se

sustenta en la idea de que la productividad esta estrechamente ligada por factores como la
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inversion en capital, la tecnologia y el nivel de educacion de los trabajadores. Segun esta teoria,
la mejora de la productividad depende de la maximizacion de la eficiencia de estos factores de

produccion.

La teoria neocléasica de la productividad, iniciada en el siglo XX, se apoya en el papel
del trabajador como factor fundamental de la productividad. Segun esta teoria, la formacién y
motivacion de los trabajadores son elementos clave para realzar la eficiencia y la produccion.
Ademas, esta teoria considera importantes los incentivos econdmicos y las condiciones

laborales favorables para fomentar la productividad (Baeza, 1991).

Un enfoque mas reciente es la teoria de la productividad basada en el conocimiento,
que destaca la importancia del capital intangible, como el conocimiento, la experiencia y las
habilidades de los trabajadores, asi como la capacidad de innovacion y adaptacion de la
empresa. En esta teoria, se enfatiza la necesidad de invertir en capacitacion y desarrollo de los

empleados, asi como en nuevas tecnologias y procesos de trabajo mas eficientes.

Otro enfoque tedrico es la teoria de la productividad basada en el tiempo, que sostiene
que la gestion efectiva del tiempo y la eliminacion de desperdicios y actividades improductivas
son fundamentales para realzar la productividad. Esta teoria se basa en fundamentos como la
planificacion, la delegacion de tareas y la eliminacidn de interrupciones y distracciones (Baeza,
1991).

Ademas de estas teorias, existen diversas herramientas y metodologias que se utilizan
para medir y mejorar la productividad en empresas y organizaciones. Por ejemplo, el analisis
de flujo de valor es una herramienta que permite identificar y eliminar los pasos innecesarios
en los procesos para aumentar la eficiencia. Otra metodologia que se utiliza con frecuencia es
el lean manufacturing, que se basa en la eliminacion de los desperdicios y optimizar los

recursos en la produccion. (Colmenares, 2007)

Las teorias de la productividad se basan en diferentes enfoques y consideran diversos
factores para entender y mejorar la eficiencia en la produccion. Desde la teoria clasica, que se
enfoca en la inversion en capital y la tecnologia, hasta las teorias mas recientes, que destacan
la importancia del capital humano y el conocimiento, existen diferentes perspectivas para
abordar este concepto clave en la economia y los negocios. Ademas, herramientas y
metodologias como el andlisis de flujo de valor y el lean manufacturing ayudan a aplicar estas

teorias en la practica y mejorar la productividad en las organizaciones.
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2.4.2.2 Enfoques

La productividad es un aspecto fundamental en cualquier organizacion o empresa,
maximizando los recursos disponibles. Para obtener una mayor productividad, se han

desarrollado diferentes enfoques y estrategias a lo largo del tiempo (Ramos, 2020).

Uno de los enfoques mas tradicionales es el enfoque clasico de la productividad. Este
enfoque se basa en la idea de que la productividad puede aumentar mediante de la inversion en
capital, como maquinarias y tecnologia avanzada. También destaca la importancia de una
buena organizacién y planificacion de los procesos de trabajo. Segun este enfoque, una mayor
eficiencia en la produccion se logra a través de una mayor utilizacion de los recursos

disponibles.

Otro enfoque relevante es el enfoque de la productividad basada en las personas. Este
enfoque reconoce que las personas son un elemento clave para alcanzar una mayor
productividad. Se respalda en la formacién y capacitacion del personal, asi como en la
motivacion y el compromiso de los empleados. Segun este enfoque, una fuerza laboral bien
capacitada, comprometida y motivada puede alcanzar un aumento significativo de la
productividad (Pedraza, 1999).

Un enfoque méas contempordneo es el enfoque de la productividad basada en la
tecnologia y la innovacién. Este enfoque se contempla en que la utilizacion adecuada de la
tecnologia puede tener un impacto considerable en la productividad de una organizacion. Se
centra en la implementacion de tecnologias avanzadas, como la automatizacién y el uso de
software especializado, que pueden mejorar la eficiencia y optimizar los procesos de
produccion (Pedraza, 1999).

Otro enfoque de suma importancia es el enfoque de mejora continua de la
productividad. Este enfoque se respalda en la idea de que la productividad debe ser un objetivo
constante y que siempre hay margen para mejorar. Se enfoca en identificar y eliminar los
obstaculos y desperdicios en los procesos de produccion. Utiliza herramientas como el analisis
de flujo de valor y la metodologia Lean para reconocer areas de mejora y optimizar los procesos
(Pedraza, 1999).

Ademas de estos enfoques, existen otras estrategias y metodologias que pueden ayudar
a mejorar la productividad. Por ejemplo, el enfoque de la gestion del tiempo se centra en la
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eficiente administracion del tiempo y la eliminacion de actividades improductivas. El enfoque
de la calidad total se fundamenta en la idea de que una mayor calidad en los productos y

servicios puede conducir a una mayor productividad.

2.4.3 Indicadores de productividad

Entre los principales indicadores de productividad organizacional se encuentran:

1. Produccion por hora trabajada: mide la cantidad de produccion generada por cada hora de
trabajo. Es Util para evaluar la eficiencia en la utilizacion del tiempo y la mano de obra. Un

mayor rendimiento en este indicador indica una mayor productividad (Pérez, 2014).

2. Ventas por empleado: relaciona las ventas generadas con la cantidad de empleados. Permite
evaluar la efectividad del equipo de ventas y la relacion entre la fuerza laboral y los resultados

obtenidos.(Rodriguez y Gomez, 1991)

3. Eficiencia en el uso de insumos: evalta la relacion entre los insumos utilizados y la
produccion obtenida. Permite identificar oportunidades de optimizacion en la utilizacion de
materiales, energia y otros recursos. Una mayor eficiencia en el uso de insumos implica una

mayor productividad (Alhuay y Pacheco, 2018).

4. Tiempo de ciclo: medir el tiempo de ciclo es esencial para evaluar el rendimiento en la
produccion de bienes o prestacion de servicios. Este indicador analiza el tiempo que transcurre
desde el inicio hasta la finalizacion de un proceso o actividad. Una reduccién del tiempo de

ciclo puede aumentar la productividad al mejorar la eficiencia (Alhuay y Pacheco, 2018).

5. Retorno sobre la inversion (ROI): EI ROI evalua la relacion entre los beneficios obtenidos y

los recursos invertidos. (Granadillo et al., 2014)

6. Calidad del producto o servicio: La calidad es un indicador fundamental de productividad y
satisfaccion del cliente. Evaluar la calidad implica medir el grado de conformidad con los
requisitos establecidos. La mejora continua en la calidad puede llevar a una mayor
productividad al reducir los desperdicios y aumentar la satisfaccion del cliente (Granadillo
etal., 2014).

7. Ausentismo y rotacion de personal: Estos indicadores miden el grado de ausencia y rotacion
dentro de una organizacion. Un alto nivel de ausentismo y rotacion puede afectar
negativamente la productividad, ya que implica costos de contratacion y entrenamiento de

nuevos empleados, y una pérdida de conocimiento y experiencia (Pérez, 2014).
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Es importante destacar que estos son solo algunos ejemplos de indicadores de
productividad organizacional y que cada empresa puede tener sus propios indicadores
especificos, dependiendo de su sector y objetivos. La eleccion de los indicadores adecuados
debe ser de acuerdo con las necesidades y caracteristicas de cada organizacion.

Una vez seleccionados los indicadores, es necesario compilar y examinar los datos de
forma regular. Esto permitira efectuar comparaciones, identificar tendencias y tomar acciones
correctivas 0 de mejora. Ademas, es importante establecer metas y objetivos claros
relacionados con los indicadores de productividad para impulsar la mejora continua y el

crecimiento de la organizacion.

2.4.4 Factores que afectan la productividad

Sin embargo, existen diversos factores que pueden afectar la productividad de manera

positiva 0 negativa.

Uno de los factores clave que influye directamente a la productividad es el factor
humano, ya que juegan un papel fundamental, por lo que su nivel de motivacion, capacitacion
y compromiso puede afectar directamente la eficiencia y rendimiento. Un personal bien
formado y motivado tiende a ser mas productivo, y es necesario invertir en capacitacion
constante y promover un ambiente de trabajo positivo para maximizar el potencial humano
(Abad et al., 2004).

La utilizacién de tecnologias avanzadas y herramientas innovadoras puede aumentar
significativamente la eficiencia y rapidez en los procesos de produccién. La automatizacion de
tareas repetitivas y el uso de software especializado pueden reducir los tiempos de produccién,

mejorar la calidad y permitir una mayor flexibilidad en las operaciones.

La gestion de los recursos también es esencial para la productividad. Una gestion
eficiente de los recursos, como materias primas, energia y tiempo, puede optimizar la
produccion y minimizar los costos. Una planificacién adecuada del uso de los recursos y la
implementacion de métodos de control y seguimiento son fundamentales para maximizar su

eficacia y evitar desperdicios (Abad et al., 2004).

De la misma manera, otro factor que afecta la productividad es el disefio del espacio de
trabajo. Un entorno laboral adecuado, que impulse la comodidad, el orden y la organizacién,

puede tener un impacto positivo en la productividad. Un espacio de trabajo ergonémico, bien
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iluminado y con una buena distribucion de los recursos, fomenta la concentracion, reduce el

estrés y mejora el rendimiento de los empleados (Abad et al., 2004).

Una comunicacion clara y transparente entre los diferentes niveles de la organizacion
y los equipos de trabajo es fundamental para evitar malentendidos, minimizar errores y agilizar
los procesos. La falta de comunicacion o una comunicacion deficiente puede generar
confusiones, retrasos y conflictos, impactando negativamente en la productividad (Lépez,
2016).

Ademas, el clima laboral y la cultura organizacional también influyen en la
productividad. Un clima laboral positivo, basado en la confianza, el respeto y la colaboracion,
promueve la motivacion y el compromiso de los empleados. De modo similar, una cultura
organizacional enfocada hacia la calidad, la innovacién y la mejora continua puede estimular

la creatividad y el rendimiento, aumentando asi la productividad (Lopez, 2016).

La productividad se ve afectada por diversos factores, dentro de esos factores se tiene;
factor humano, la tecnologia, la gestion de los recursos, el disefio del espacio de trabajo, la
comunicacion efectiva y el clima y cultura organizacional son algunos de los elementos mas
relevantes. Al entender y abordar estos factores de manera adecuada, las organizaciones pueden

optimizar la productividad, maximizando asi su eficiencia y rentabilidad.

2.4.5 Modelosy estrategias para mejorar la productividad
2.45.1 Modelo

Al hacer mencién sobre la productividad se deduce que debe existir gestion empresarial,
puesto a que algunas empresas con gran rentabilidad descartan aspectos innecesarios dentro de
la organizacion, lo que permite el desarrollo organizacional de la empresa como tardias
injustificadas de entrega de informaciones, documentos obsoletos, requisitos innecesarios para
la ejecucidn de tramites; y los suplen con mayor aplicacion de estandares de calidad a fin de
que puedan ser mas productivos; es indispensable tomar en cuenta que, para la satisfaccion al
cliente el producto debe ser evaluado con un estandar de calidad alto; y quien es el Unico que
valora; es el cliente, dentro de las empresas privadas prima el interés particular, sin embargo
este debe ser brindar un producto que cumpla con la satisfaccion del cliente ya que es quien
decidiréa si regresa o no por lo que las empresas que generalmente quiebran; son aquellas que
los productos no han cumplido con un estandar de calidad alto; la investigadora ha analizado

tres tipos de estdndares de calidad de la siguiente manera:
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Bajo: dentro de este aspecto podemos indicar que el producto no cumple con la
satisfaccion del cliente, es decir dentro de las diversas promociones que la organizacion ha
elaborado el marketing hay aspectos que no son suficientes o que no han sido plasmados en el
producto, lo que conlleva a que sea deficiente y no se encuentre acorde con las expectativas de
necesidad del cliente, por lo que la clientela disminuye y es probable que el producto sea
retirado del mercado, lo que produce menor productividad de la organizacion (Bellido et al.,
2018).

Medio: puede cumplir con la satisfaccion del cliente, puede cumplir con las
promociones de marketing, pero no cumple con las necesidades del cliente; es decir, el tiempo
de utilidad es demasiado corto del producto; o lo cumple con ciertas restricciones; por lo
general este tipo de productos tienen un costo mas de lo que se deberia pagar; y genera
insatisfaccion; este tipo de productos permanecen en el mercado, pero son escasamente
consumidos; lo que provoca una falencia dentro de la organizacién y conlleva que no sean

consumidos por su calidad deficiente (Bellido et al., 2018).

Alto: cumple con la satisfaccion del cliente, cumple con la publicidad relacionada para
el efecto, las restricciones del producto son sefialadas antes de su compra; vy, el costo es apto
para el consumo; por lo tanto no existe un sobreprecio porque las caracteristicas lo definen para
ser adquirido, de tal manera que el cliente ya se encuentre informado de todas las caracteristicas
al momento de consumir; y lo mas importante el cliente adquiere lo que necesita, lo que puede
comprar y para que lo va a utilizar por lo general las organizaciones que cumplen con este tipo
de indicador de gestion tienen éxito y cominmente se mantienen en las elites del consumidor
(Bellido et al., 2018).

2.4.5.2 Estrategia

Para que una organizacion pueda establecer un nivel de calidad alto es indispensable
pensar en el aspecto interno, en tal razén la alta gerencia debe ser coordinada a fin de que el
cliente se encuentre con lo que espera obtener; realizando la comparacion entre el sector
publico y privado; se establece que en el sector publico la gestion de talento humano es
indispensable para el desarrollo de la organizacion ya que el personal que labora tiene que tener
la certeza de que sus actividades estan aportando para la consecucion de los objetivos
empresariales sin embargo en algunas empresas del sector privado este elemento es olvidado;

ya que los trabajadores Unicamente tienen en mente aportar al gerente, duefio u otro
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representante, sin estar conscientes de que su aporte se esta llevando a cabo para cumplir con

una funcién especifica para el bienestar empresarial.

2.4.6 Relacion entre productividad y otros conceptos organizacionales

La productividad es fundamental en cualquier contexto organizacional, ya que forma la
base para el crecimiento, la rentabilidad y la competitividad de una organizacién. Se la puede
describir como la eficiencia con la que una organizacién transforma sus recursos en productos
0 servicios utiles. Conocer la relacion que la productividad tiene con otros conceptos

organizacionales es imprescindible para la gestion eficaz (Cequea y Rodriguez, 2012).

La calidad se refiere a bienes y servicios que cumplen con las expectativas del cliente,
mientras que la productividad se refiere a cuanto se produce y cuanto cuesta producirlo. Una
mayor productividad puede resultar en mayor calidad si se utiliza exitosamente para mejorar
los procesos productivos, 1o que a su vez lleva a mejores productos y mayor satisfaccion del

cliente.

En cuanto al liderazgo, los lideres efectivos son esenciales para fomentar un ambiente
de trabajo productivo. Un buen lider puede proporcionar una direccion clara, establecer
expectativas realistas y motivar a los trabajadores a desempefiarse al maximo. A la inversa, un
ambiente de trabajo poco productivo puede ser el resultado de un liderazgo deficiente (Cequea
y Rodriguez, 2012).

Las empresas que estdn continuamente innovando tienden a ser mas productivas,
proporcionando a los empleados las herramientas y procesos necesarios para realizar su trabajo
de manera maés eficiente. Al alentar a los trabajadores a pensar de manera creativa y a explorar
nuevas maneras de hacer las cosas, las organizaciones pueden mejorar su productividad,

reducir los costos y aumentar su rentabilidad.

La motivacion de los empleados juega un papel critico en la productividad. Los
empleados motivados y comprometidos tienden a ser mas productivos y producir resultados de
mayor calidad. Las estrategias de motivacion pueden variar desde incentivos financieros hasta

el reconocimiento del trabajo bien hecho (Cequea y Rodriguez, 2012).

Finalmente, hay una estrecha relacion entre la productividad y la formacién y desarrollo
del personal. Las organizaciones que invierten en la formacion de sus empleados suelen

observar mejoras en la productividad. La adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos
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permite a los empleados trabajar mas eficientemente, lo que lleva a una mayor productividad

(Cequea y Rodriguez, 2012).

La productividad no es un fendmeno gue se produzca en una burbuja. Esta influenciada
por diversos factores y conceptos organizacionales. Al comprender como estos conceptos
interactan con la productividad, las organizaciones pueden desarrollar estrategias mas

efectivas para mejorar la eficiencia y el rendimiento en general.

2.4.7 Revisiones de estudios previos

La revision de estudios previos se realiza mediante la eficacia; eficiencia para mediar la
calidad, alcanzar la productividad; ya que las organizaciones desarrollan estrategias para

mejorar y asi tener un mejor rendimiento en general (Brandao et al., 2020).
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3. CAPITULO IIl. METODOLOGIA.

3.1 Meétodo de investigacion

La presente investigacion se aplicd el método hipotético-deductivo el cual permitio
plantear y comprobar la hipétesis, el desarrollo organizacional incide en la productividad de la

empresa Todo Agro Cia. Ltda. de la ciudad de Riobamba provincia de Chimborazo.

El método hipotético-deductivo es un enfoque de la investigacion que parte de una
teoria sobre el funcionamiento de las cosas y deriva de ella hipétesis comprobables. Es una
forma de razonamiento deductivo, ya que parte de principios, suposiciones e ideas generales
para llegar a afirmaciones mas concretas sobre el aspecto y el funcionamiento del mundo. A
continuacion, las hipotesis se ponen a prueba mediante la recopilacion y el andlisis de datos y

los resultados apoyan o refutan la teoria (Consultores, 2021).

En esta investigacion se centr6 mediante el razonamiento ldgico, a traves de las

siguientes fases:
3.1.1 Observar el fendmeno a estudiar

Se realizo un seguimiento acerca del fendmeno en este caso el desarrollo organizacional
y la productividad de la empresa Todo Agro Cia. Ltda., de la ciudad de Riobamba, provincia

de Chimborazo.

3.1.2 Ildentificacién del Problema

Estd investigacion se desarrolld en base a informacion de la empresa, datos
documentales de libros, articulos y revistas relacionadas al desarrollo organizacional y la

productividad.

3.1.3 Formulacion de la Hipotesis

Esta investigacion consta de dos hipotesis probabilisticas las cuales explican el

fendmeno de estudio.

3.1.4 Deduccidén de consecuencias

Por medio de la investigacion tedrica y recoleccion de datos proporcionados por las

encuestas se comprobo las hipotesis.
3.1.5 Experimentacion
Se estudid y se sometio a prueba la hipétesis.
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3.1.6 Refutacion o verificacion

Se confirma o se niega la hipotesis.

3.2 Tipo de Investigacion
3.2.1 Investigacion Descriptiva

A través de este metodo, se hizo el estudio del problema de manera general para
establecer las particularidades de este, es decir, con la aplicacion de las encuestas se obtuvo
informacion para determinar los aspectos a tomar en cuenta para el mejoramiento del desarrollo

organizacional y la productividad de la empresa Todo Agro Cia. Ltda.

La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que se encarga de describir la
poblacion, situacion o fendmeno alrededor del cual se centra su estudio. Procura brindar
informacion acerca del qué, cdmo, cuando y donde, relativo al problema de investigacion, sin

darle prioridad a responder al “por qué” ocurre dicho problema (Jervis, 2020).

3.2.2 Investigacion de Campo

Es un tipo de investigacién aplicada, que sirve para comprender y resolver alguna
situacion concreta, problema o necesidad en un determinado contexto. Se trabaja en un
ambiente natural para que los datos a recabar estéen lo menos contaminados posibles (Giner,
2019).

3.3 Disefio de Investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cualitativo ya que al analizar una
investigacién no Experimentada se basa en la observacion de los eventos o situaciones tal y
como ocurran, la recoleccion de datos obtenidos por el uso de encuestas, entrevistas, revision
de la documentacidn e informacion otorgada por la empresa, entre otros. Con la finalidad de
recopilar los datos y analizarlos para obtener conclusiones sobre los objetivos de la
investigacion en este caso sobre el desarrollo Organizacional y la Productividad de la empresa
Agricola y Pecuaria TODO AGRO Cia. Ltda., en la ciudad de Riobamba, provincia de

Chimborazo.

3.4 Hipdtesis

Segun Sabino (2014) como se citd en (Espinoza, 2014) plantea que la hipotesis como

un intento de explicacion o una respuesta provisional a un fendmeno. Su funcién consiste en
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delimitar el problema que se va a investigar segun algunos elementos, tales como: el tiempo,

el lugar, las caracteristicas de los sujetos.

Ho: El desarrollo organizacional no incide en la productividad de la empresa Todo Agro
Cia. Ltda.

Ha: El desarrollo organizacional incide en la productividad de la empresa Todo Agro
Cia. Ltda.

3.5 Técnicas de recoleccion de datos
3.5.1 Técnicas

En la investigacion social, la encuesta se considera en primera instancia como una
técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de
obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una problematica
de investigacion previamente construida. La recogida de los datos se realiza a través de un
cuestionario, instrumento de recogida de los datos (de medicion) y la forma protocolaria de
realizar las preguntas (cuadro de registro) que se administra a la poblacion o una muestra
extensa de ella mediante una entrevista donde es caracteristico el anonimato del sujeto
(Fachelli, 2015).

3.5.1.1 Encuestas

Se aplico las encuestas a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda.

3.5.2 Instrumentos

El cuestionario constituye el instrumento de recogida de los datos donde aparecen
enunciadas las preguntas de forma sistematica y ordenada, y en donde se consigan las
respuestas mediante un sistema establecido de registro sencillo. El cuestionario es un
instrumento rigido que busca recoger la informacion de los entrevistados a partir de la
formulacién de unas mismas preguntas intentando garantizar una misma situacién psicoldgica
estandarizada en la formulacion de las preguntas y asegurar después la comparabilidad de las
respuestas (Fachelli, 2015)
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3.5.2.1 Cuestionario

Cuestionario de encuestas. Consta de preguntas claras y concisas que ayuden a

recolectar la informacién necesaria.

3.6 Poblacién y muestra
3.6.1 Poblacion

Es importante tener en cuenta que la poblacion “son elementos accesibles o unidad de
analisis que perteneces al ambito especial donde se desarrolla el estudio y la muestra es la parte
representativa de la poblacion, con las mismas caracteristicas generales de la poblacion”™.

(Condori, 2020)

En el presente trabajo de investigacion se consider6 como unidad de andlisis a los
trabajadores que son 16 personas en Todo Agro Cia. Ltda., en el afio 2022 y 2023 como se
muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Poblacion de Todo Agro Cia. Ltda.

Poblacion Todo Agro Cia. Ltda.

Trabajadores 16
Total 16

Nota. En la tabla se considera el total de trabajadores de la Empresa Todo Agro Cia. Ltda.
Elaborado por: Medina, G (2023).

3.6.2 Muestra

Una muestra estadistica es un subconjunto de datos pertenecientes a una poblacion de
datos. Estadisticamente hablando, debe estar constituido por un cierto nimero de observaciones

que representen adecuadamente en total de los datos.

Considerando que el personal interno va a colaborar en esta investigacion que es
reducida, no se aplicara el muestreo y se considera como unidad de analisis al universo. (Lopez,
2018)

o1



4. CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Para validar los datos recolectados mediante las encuestas se realizo el anélisis de
fiabilidad mediante el coeficiente del Alfa de Cronbach, mismo que para Tuapanta etal., (2017)
permite medir la consistencia interna del instrumento de medicion, el valor minimo aceptable

es de 0,7. A continuacion se presenta la tabla de valoracion del coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2. Criterios de valoracién del coeficiente Alfa de Cronbach

Nivel de Fiabilidad Valor del Alfa de Cronbach
Excelente ]10.9a 1]
Muy bueno 10.7a0.9]
Bueno 10.5a0.7]
Regular 10.3a0.5]
Deficiente [0a0.3]

Fuente: Adaptado de Tuapanta et al., (2017)
Elaborado por: Medina, G (2023).
Una vez revisado los criterios de valoracion se procedio a calcular el mismo, a partir de

los datos recolectados, en el programa SPSS.
4.1 Alfa de Cronbach

Tabla 3. Coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

742 12
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro

Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Se obtuvo un alfa de Cronbach de 0, 742, es decir, el instrumento muestra una
consistencia muy buena, de acuerdo con el criterio de los expertos. Por lo tanto, se procede a

describir, analizar e interpretar los resultados de items, del instrumento de investigacion.

4.2 Analisis e interpretacion de los datos recolectados
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1. ¢Como calificarias el nivel de calidad de los productos/ servicios de la empresa

Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda?

Tabla 4. Calidad de los productos y servicios

¢Como calificarias el nivel de calidad de los productos/servicios de la empresa Agricola
y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda?

Excelente Bueno Regular Malo
Recuento 13 2 1 0
% de la fila 81,25% 12,5% 6,25% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 2. Calidad de los productos y servicios
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£Como calificarias el nivel de calidad de los productos/servicios de la
empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda?

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e interpretacion: Segun los resultados obtenidos la mayoria de los
trabajadores mencionan que la calidad de los productos y servicios de la empresa mencionada
es excelente lo cual alcanza un porcentaje de 81, 25%, mientras que en un 12,5% mencionan
que la calidad de los productos y servicios es buena y solo el 6,25% afirman que la calidad de
los productos y servicios es regular. Por lo tanto, se puede decir que la empresa maneja una

excelente calidad en sus productos y servicios.
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2. Te sientes incentivado/a adecuadamente en tu trabajo?

Tabla 5. Incentivo en el trabajo

¢ Te sientes incentivado/a adecuadamente en tu trabajo?

Si No
Recuento 16 0
% de la fila 100,00% 0,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 3. Incentivo en el trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e interpretacion: Los trabajadores de la empresa Todo Agro Cia. Ltda.,
afirman en su totalidad que se encuentran incentivados en su lugar de trabajo, por lo que se
considera que la empresa mencionada mantiene un buen ambiente de laboral y buenos

incentivos para el talento humano.
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3. ¢Has participado activamente en proyectos o iniciativas de mejora dentro de la

empresa?

Tabla 6. Participacion en proyectos empresariales

¢Has participado activamente en proyectos o iniciativas de mejora
dentro de la empresa?

Si, Ocasionalmente No
regularmente
Recuento 14 2 0
% de la fila 87,5% 12,5% 0,00%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 4. Participacion en proyectos empresariales
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).
Andlisis e Interpretacion: De acuerdo con los resultados, los trabajadores que han
participado en proyectos o iniciativas dentro de la empresa se representan en un porcentaje de

87,5 %, por otro lado, el 12, 5 % restante representa a los trabajadores que ocasionalmente han
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participado en proyectos. Es decir, mas del 50% de los trabajadores estan participando

regularmente en los proyectos empresariales.

4. ¢Se te han delegado funciones y responsabilidades adicionales en tu trabajo?

Tabla 7. Delegacion de funciones y responsabilidades

¢Se te han delegado funciones y responsabilidades adicionales en
tu trabajo?

Si No
Recuento 10 6
% de la fila 62,5% 37,5%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 5. Delegacion de funciones y responsabilidades
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).
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Analisis e Interpretacion:  Segun los trabajadores encuestados la mayoria
representada en un 62,5 % afirma que, si se le han delegado funciones y responsabilidades
adicionales en el trabajo, por otro lado, representado por el 37, 5%, afirman que no se les ha
delegado otras responsabilidades adicionales. Por lo tanto, se puede apreciar que, en un

porcentaje significativo, los trabajadores hacen otras actividades adicionales en el trabajo.

5. ¢Consideras que tu rendimiento y productividad en el trabajo son evaluados de

manera justa?

Tabla 8. Evaluacion del rendimiento y productividad

¢Consideras que tu rendimiento y productividad en el trabajo
son evaluados de manera justa?

Si No
Recuento 16 0
% de la fila 100,0% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 6. Evaluacion de rendimiento y productividad
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).
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Analisis e Interpretacion: Los trabajadores de la empresa Todo Agro Cia. Ltda.,
consideran en su totalidad, que su rendimientos y productividad son evaluados de manera justa.
Por lo tanto, se puede afirmar que la empresa maneja una correcta evaluacion que mide el
desempefio de los trabajadores.

6. ¢Como calificarias el liderazgo dentro de tu equipo o area?

Tabla 9. Liderazgo

¢Como calificarias el liderazgo dentro de tu equipo o area?

Excelente Bueno Regular Malo
Recuento 10 6 0 0
% de la fila 62,5% 37,5% 0,0% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 7. Liderazgo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e Interpretacién: De acuerdo con los resultados obtenidos, la calificacion
emitida por los trabajadores con relacion al liderazgo es considerada excelente con un

porcentaje de 62,5%, de igual modo el liderazgo es considerado por 6 trabajadores como bueno,
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obteniendo un valor de 37, 5%. Es decir que la empresa cuenta con un lider de area que se
desempefia de manera correcta, pero se debe tomar en cuenta, la opinion del resto de

trabajadores para mejorar continuamente el liderazgo empresarial.

7. ¢El sistema y las herramientas tecnologicas disponibles te ayudan a realizar tu

trabajo de manera eficiente?

Tabla 10. Sistema y herramientas tecnoldgicas en el trabajo

¢El sistema y las herramientas tecnoldgicas disponibles te ayudan a
realizar tu trabajo de manera eficiente?

Si No
Recuento 15 1
% de la fila 93,8% 6,3%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 8. Sistema y herramientas tecnoldgicas en el trabajo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).
Anélisis e Interpretacion: Segun las respuestas obtenidas de los 16 trabajadores 15 responden
que los sistemas y herramientas tecnoldgicas disponibles ayudan a realizar el trabajo de manera

mas eficiente representando un 93,8%, mientras que una sola persona afirma que estos sistemas
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y herramientas no son tan eficientes representando el 6,3%. Lo cual indica que las herramientas

tecnologicas en la empresas permiten agilizar el trabajo y que este sea mas eficiente.
8. ¢Cual es el grado de implementacion tecnoldgica en tu area/departamento?

Tabla 11. Grado de implementacion tecnolégica

¢Cudl es el grado de implementacién tecnoldgica en tu

area/departamento?
Avanzado Intermedio Bajo
Recuento 5 9 2
% de lafila 31,3% 56,3% 12,5%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 9. Grado de implementacion tecnoldgica
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e Interpretacion: Del total de trabajadores encuestados 5 responden que el
grado de implementacion tecnoldgica es avanzado lo que representa el 31, 3%, asimismo, 9
responden que el grado de implementacion tecnoldgica es intermedio con un valor 56, 3%,
mientras 2 trabajadores consideran que el grado de implementacion tecnolégica es bajo lo que
se representa con el 12, 5%. Por tanto, se puede evidenciar que la empresa debe considerar

capacitar al personal para tener un mayor grado de implementacion tecnoldgica.
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9. ¢Cbmo calificarias el nivel de compromiso de los trabajadores con los productos/

servicios que brinda la empresa?

Tabla 12. Nivel de compromiso de los trabajadores

¢Coémo calificarias el nivel de compromiso de los trabajadores con los
productos/servicios que brinda la empresa?

Excelente Bueno Regular Malo
Recuento 8 6 2 0
% de lafila 50,0% 37,5% 12,5% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 10.Nivel de compromiso de los trabajadores
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e Interpretacion: EI 50% los trabajadores afirman que existe un excelente
compromiso con los productos y servicios que brinda la empresa, por otro lado, 6 trabajadores
mencionan que el compromiso es bueno mismo que se representa con un 37, 6%. Finalmente,
solo 2 trabajadores mencionan que el compromiso es regular y se representa con el 12, 5%.
Entonces se puede mencionar que el 50 % de los trabajadores estdn comprometidos con los
productos y servicios que brinda la empresa, a su vez este porcentaje indica que se debe mejorar

algunos aspectos para obtener un mayor compromiso.
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10. ¢ Como calificarias el nivel de organizacion en tu area/ departamento?

Tabla 13. Nivel de organizacion en el area/departamento

¢Como calificarias el nivel de organizacion en tu

area/departamento?
Excelente Bueno Regular Malo
Recuento 7 7 2 0
% de la fila 43,8% 43,8% 12,5% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 11. Nivel de organizacion en el area/departamento
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Andlisis e Interpretacion: De acuerdo con las respuestas obtenidas 7 trabajadores
afirman que la organizacion en el area/departamento es excelente con un porcentaje de 43, 8%,
lo cual coincide con las respuestas de otros 7 trabajadores que aseguran que el nivel de
organizacion es bueno, asimismo 2 trabajadores mencionan que el nivel de organizacion es
regular con un porcentaje de 12, 5%. Por lo tanto, se evidencia que se debe mejorar el nivel de

organizacion.
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11. ¢ Consideras que tu carga laboral es manejable y adecuada?

Tabla 14. Carga laboral

¢Consideras que tu carga laboral es manejable y

adecuada?
Si No
Recuento 16 0
% de la fila 100,0% 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 12.Carga laboral
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¢Consideras que tu carga laboral es manejable y adecuada?

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS versién 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Analisis e Interpretacion: Con relacion a las respuestas proporcionadas por los
trabajadores, el 100% mencionan que su carga laboral es manejable. Por lo tanto, se puede
concluir que existe una adecuada distribucion de actividades para cada trabajador y que la

jornada laboral no es agotadora.
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12. ¢ Cual es el porcentaje de rendimiento individual que has alcanzado en el ultimo

periodo?

Tabla 15. Rendimiento individual alcanzado en el ultimo periodo

¢ Cudl es el porcentaje de rendimiento individual que has alcanzado en el Gltimo periodo?

0% al 25% 26% al 50% 51% al 75% 76% al 100%
Recuento % dela  Recuento %dela Recuento %dela Recuento % dela
fila fila fila fila
6 37,5% 8 50,0% 2 12,5% 0 0,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

Figura 13.Rendimiento individual en el altimo periodo
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Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro
Cia. Ltda., y procesadas en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).
Analisis e Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos, 8 trabajadores
afirman que su rendimiento individual se encuentra en la escala del 26% al 50%, mientras que
6 trabajadores afirman que su rendimiento se encuentra en la escala de 0% al 25% y solo 2

trabajadores mencionan que su rendimiento se encuentra en una escala de 51% al 75%. Por lo
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tanto, se recomienda a la empresa generar practicas, programas y capacitaciones que incentiven

a los trabajadores a mejorar su rendimiento individual.

4.3 Comprobacion de las hipdtesis

Para la comprobacion de las hipétesis se ha empleado el método estadistico conocido
como Chi-Cuadrado, esta prueba pertenece a las pruebas de bondad de ajuste o contrastes, que
tienen el objetivo de decidir si puede aceptarse la hipotesis de que una muestra dada procede
de una poblacion con una distribucion de probabilidad totalmente especificada en la hipotesis
nula (Ruiz, 2019).

4.3.1 Hipotesis propuestas

Ho: El desarrollo organizacional no incide en la productividad de la empresa Todo Agro
Cia. Ltda.

Hz1: El desarrollo organizacional incide en la productividad de la empresa Todo Agro
Cia. Ltda.

4.3.2 Procesamiento de datos de las variables de estudio

A continuacién, se presenta el resumen del procesamiento de casos de las variables,

para la posterior prueba del chi-cuadrado.

Tabla 16. Resumen del procesamiento de casos
Casos
Vélidos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Desarrollo_Organizacional 16 100,0% 0 0,0% 16 100,0%

* Productividad

Fuente: Datos procesados en el SPSS version 21.
Elaborado por: Medina, G (2023).

4.3.3 Matriz de Consistencia entre las variables de estudio

Tabla 17. Tabla contingencia Desarrollo_Organizacional*Productividad

Productividad Total
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0% al 26% al 51% al
25% 50% 75%

Desarrollo_Organizacional Excelente Recuento 6 4 0
Frecuencia esperada 3,8 5,0 1,3
% dentro de 60,0%  40,0% 0,0%

Total

Desarrollo_Organizacional
% dentro de Productividad 100,0%  50,0% 0,0%

% del total 375%  25,0% 0,0%
Bueno Recuento 0 4 2
Frecuencia esperada 2,3 3,0 8
% dentro de 0,0% 66,7% 33,3%

Desarrollo_Organizacional
% dentro de Productividad 0,0% 50,0% 100,0%

% del total 0,0 250% 125%
Recuento 6 8 2
Frecuencia esperada 6,0 8,0 2,0
% dentro de 375% 50,0% 12,5%

Desarrollo_Organizacional
% dentro de Productividad 100,0% 100,0% 100,0%

% del total 375% 50,0 12,5%

10
10,0

100,0%

62,5%

62,5%
6
6,0

100,0%

37,5%

37,5%
16
16,0

100,0%

100,0%
100,0%

Nota: En esta tabla cruzada se evidencia la relacion entre las dos variables de estudio, al igual
que la frecuencia y el porcentaje.
Elaborado por: Medina, G (2023).

4.3.4 Calculo del Chi cuadrado

Segun la pagina de Soporte Minitab Statistical Software, para proceder a determinar si
las variables son independientes se debe comparar el p valor con el nivel de significancia. Al
obtener un nivel de significancia de 0,05 indica un riesgo de 5% para concluir que existe una
asociacion entre las variables. Si el Valorp < o (0,05): Si el valor p < 0,05 se rechaza la
hipétesis nula y concluye que hay una asociacion estadisticamente significativa entre las

variables (Minitab, s.f).

Tabla 18. Prueba de Chi-Cuadrado

Valor Gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 7,467 2 ,024
Pearson
Razén de 10,080 2 ,006

verosimilitudes
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Asociacion lineal por 7,000 1 ,008
lineal
N de casos validos 16

Nota. a. 5 casillas (83,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es ,75.

Elaborado por: Medina, G (2023).

Interpretacion: Los resultados demuestran que el valor del Chi-Cuadrado de Pearson es 7,
467, con grados de libertad de 2 y el p valor de 0, 024. Asimismo, la razén estadistica de
verosimilitud es de 10,080, con grados de libertad de 2 y el p valor de 0,006. Siendo los valores
de p menores a 0,05. Entonces se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre las variables. Por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la hip6tesis alterna
Ha.

4.3.5 Aceptacion o rechazo de las hipotesis planteadas

Tabla 19. Toma de decision en relacion con las hip6tesis

Hipotesis Decision
Ho: El desarrollo organizacional no incide en la productividad de la Rechazada
empresa Todo Agro Cia. Ltda.
Ha1: El desarrollo organizacional incide en la productividad de la empresa Aceptada

Todo Agro Cia. Ltda.

Elaborado por: Medina, G (2023).

4.4. Analisis financiero

La empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., presenta sus estados financieros

del 2021 al 2023 para su respectivo analisis, para fines del presente estudio se analizaron
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especificamente las cuentas mayores de los estados financieros para poder determinar cémo la

empresa se ha desenvuelto en los Gltimos afios.

Tabla 20. Estado de Situacion Financiera-Todo Agro Cia. Ltda.

ESTADO DE SITUACION FINANCIERA 2021 - 2023
TODOAGRO CIA. LTDA

TASA DE
CREIC\‘IEI:I:.::ENTO CRECIMIENTO
2021-2023
ACTIVO CORRIENTE 325.241,82 375.188,33 458.857,43 | $ 83.669,10 22%
ACTIVO FIJO 65.956,62 52.522,25 83.691,14 | $ 31.168,89 59%
TOTAL ACTIVO 391.198,44 427.710,58 542.548,57 | $ 114.837,99 27%
PASIVO CORRIENTE - 259.044,49 |- 284.300,31 |- 382.279,81 [-$ 97.979,50 34%
PASIVO A LARGO PLAZO - 84.383,05 |- 87.171,36 |- 71.852,59 | $ 15.318,77 -18%
TOTAL PASIVO - 343.427,54 (- 371.471,67 |- 454.132,40 |-$ 82.660,73 22%

TOTAL PATRIMONIO

El estado de situacion financiera de la empresa muestra un importante crecimiento en
el activo tanto corriente como fijo resultando en un total del 27% mientras que el pasivo
presenta un crecimiento, pero en menor medida, lo cual ha generado un crecimiento del
Patrimonio total del 57% mostrando que la empresa ha tenido un fortalecimiento muy
importante y se presenta como una empresa con importante crecimiento entre las empresas de

la ciudad y provincia.

Tabla 21. Estado de Resultados-Todo Agro Cia. Ltda.

ESTADO DE RESULTADOS 2021 - 2023
TODOAGRO CIA. LTDA

CRECIMIENTO TASA DE
NETO CRECIMIENTO

2021-2023

VENTAS TOTALES - 1.237.698,59 |- 1.184.808,40 |- 1.470.368,52 |-$ 285.560,12 24%
COSTO DE VENTAS 1.017.417,47 956.872,83 | 1.148.245,68 | $ 191.372,85 20%
GASTOS DE VENTAS 183.318,16 197.345,13 272.687,52 | $ 75.342,39 38%
OTROS GASTOS 19.523,30 17.283,46 17.082,19 [-$ 201,27 -1%

TOTAL GASTOS 202.841,46 214.628,59 289.769,71 | $ 75.141,12 35%

En cuanto al estado de resultados podemos observar que la empresa mantiene un
crecimiento sostenido ha aumentado su nivel de ventas entre 2021 y 2023 de 285 mil ddlares,
ademas segun fuentes de la empresa se prevé un aumento significativo en el afio 2024 donde
se espera alcanzar 1.7 millones de dolares en ventas al finalizar el periodo contable, tan
importante ha sido el crecimiento de la empresa que entre 2021 y 2023 se ha generado un

crecimiento del 143% en la utilidad.
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Tabla 22. Ratios Financieros-Todo Agro Cia. Ltda.
RATIOS FINANCIEROS 2021 - 2023
ANO 2021 2022 p 1 pic
ROA (Rendimiento sobre activo(utilidad/Total activo) 0,0445801| 0,0311121] 0,0596318
ROE (Rendimiento sobre Patrimonio(utilidad/Total patrimonio) 0,3650687| 0,2366152| 0,3659187
Ratio liquidez (Activo corriente /Pasivo corriente) 1,2555443[ 1,3196902| 1,2003182
Apalancamiento (Activo total/patrimonio neto) 8,1890532| 7,6052431| 6,1363048

Para entender mejor y poder hacer un analisis més significativo de la empresa se ha
realiz6 un analisis de los principales ratios financieros en el cual podemos observar que el
Rendimiento sobre los activos totales (ROA) de la empresa ha crecido significativamente, a su
vez el rendimiento sobre el patrimonio neto (ROE) se ha mantenido debido al importante
crecimiento en el patrimonio, el ratio de liquidez se mantiene en todos los afios sobre 1 lo que
significa que en el corto plazo la empresa es capaz de responder por sus obligaciones sin mayor
problema lo que le permite mantenerse en funcionamiento de manera adecuada, el nivel de
apalancamiento de la empresa es alto debido a que la empresa es joven y ha crecido de manera
exponencial, a pesar de ello se muestra que para el 2023 la empresa ha reducido
significativamente su nivel de apalancamiento en algo mas del 25% mostrando fortaleciendo
en sus cuentas y con la esperanza de que en afios venideros la empresa proyecta un importante

crecimiento y fortalecimiento.
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5. CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES
5.1 Conclusiones

Se concluye en base a la investigacion realizada, que el desarrollo organizacional en la
empresa Todo Agro Cia. Ltda., es significativo y equivalente a la productividad, ya que al
existir una estructura organizacional correcta, cultura empresarial, valores éticos, estrategias
de mejora continua y un plan de crecimiento, la productividad en todas las areas va a ser
relativa, es decir a mayor desarrollo organizacional, mayor serd la productividad, lo que
permitird alcanzar los objetivos y metas empresariales, del modo que los trabajadores tendran

un mayor rendimiento en las operaciones lo cual se vera reflejado en los estados financieros.

Del mismo modo, en base al criterio de los autores y los resultados de las encuestas se
ha podido evidenciar que el modelo organizacional que aplica laempresa Todo Agro Cia. Ltda.,
es flexible y eficaz, lo cual le ha permitido tomar a los directivos decisiones de manera oportuna
y agil, lo que permite un crecimiento sostenido ya que la empresa se adapta rapidamente a su
al entorno cambiante y altamente competitivo como lo es en la provincia de Chimborazo ya
que al ser una provincia agricola y ganadera exige a las empresas de este segmento de mercado
ser competitivas y ofrecer productos de calidad. Por lo tanto, si el sistema interno empresarial
tiene un buen desarrollo organizacional y productivo, va a contar con las herramientas

necesarias para lograr mantenerse en el mercado y ofrecer productos y servicios de calidad.

Se finaliza la investigacion identificando la necesidad de mejorar algunas herramientas
de planificacién en la empresa Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., y a su vez se
establece nuevas iniciativas e identifica estos puntos débiles para poder alcanzar mayores
resultados en la productividad y el desarrollo organizacional, que como se ha mencionado es

de mucha importancia en todas las empresas.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda a la empresa Todo Agro Cia. Ltda., hacer mayor énfasis en la
importancia del desarrollo organizacional, mismo que para alcanzar el éxito y ser una empresa
mayormente competitiva en el mercado agropecuario, debe partir de su estructura interna,
planes estratégicos, mejora continua, ambiente laboral, cultura organizacional, ética
empresarial, entre otros aspectos empresariales importantes, ya que esto se vera reflejado en la
productividad de la empresa y sus colaboradores. Se debera mantener al personal motivado a
través de incentivos tanto econémicos como no econdémicos ya que se puede ver el importante

impacto de mantener motivado al personal.

De igual modo, debido al crecimiento rapido de la empresa se recomienda incrementar
los niveles de productividad para que dicho crecimiento sea sostenible en el tiempo, para ello
es necesario incrementar programas de capacitacion para el personal interno, también
actualizar los planes estratégicos, establecer metas alcanzables a corto y largo tiempo,
asimismo de buscar mayores alianzas estratégicas para manejar proyectos agricolas y

convenios con los productores de los cantones aledafios.

La investigacion refleja algunos puntos relevantes que se debe hacer especial énfasis en
la empresa Todo Agro por lo que se propone un analisis PESTEL, de igual forma se identifico
las fuerzas competitivas de PORTER, se puntualiza el perfil estratégico de la empresa, y por
altimo se platea el analisis DAFO, estas herramientas van a aportar a mejorar el desarrollo
organizacional y aumentar los indices de productividad, lo cual va a permitir que la misma
genere mayores ingresos, de la mano del equipo empresarial y el uso de herramientas

tecnologicas que faciliten el trabajo y se cumpla con los objetivos planteados.
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6. CAPITULO VI. PROPUESTA.

AGRICOLA Y PECUARIA TODO AGRO CIA. LTDA

/

- TODO
“ﬂeno

z

=g’

Misién
Somos una empresa joven y dinamica que, comercializa, distribuye, produce e importa
productos de alta calidad que junto a un servicio técnico oportuno solventan las necesidades de

los productores agropecuarios mejorando su capacidad y calidad productiva aportando al

desarrollo del sector Agropecuario del Ecuador.

Vision

En el 2030 Todo Agro sera lider en la importacion de semillas de hortalizas,
posicionandose como una marca reconocida en la importacion, distribucidn, comercializacién

y produccién de insumos agropecuarios del Ecuador.
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Cuadrol. Analisis PESTEL de la Empresa
FACTOR VARIABLES AFECTACION
MUY NEGATIVO | NEUTRAL | POSITIVO | MUY
NEGATIVO POSITIVO

POLITICO Inestabilidad

Politica por

constantes cambios

de  gobierno e

ideologias

Niveles burocréaticos

altos (Trabas en

tramites)

N,

ECONOMICO | Falta de empleo %

Poca disponibilidad |

de circulante dentro

de pais
SOCIAL Inseguridad general é\

en el pais

Altos indices de \©\

Migracion \
TECNOLOGICO | Digitalizacién  del T

mundo o—

Creciente ola de e-
comerce

ECOLOGICO Altos indices de

contaminacion

Poca cultura vy

conocimiento en

manejo de desechos

y aprovechamiento

de estos.

T

LEGAL Carga fiscal alta

Falta de politicas de
apoyo a la empresa
privada

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa Todo Agro Cia. Ltda.
Elaborado por: Medina, G (2023).
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Cuadro 2.  Fuerzas competitivas de PORTER de la Empresa

FACTORES

RIVALIDAD DE LOS
COMPETIDORES

La rivalidad de los competidores es alta, viéndose
reflejada en una constante guerra de precios que
dificulta el mantener margenes elevados de
rentabilidad.

POSIBLES ENTRANTES

En la industria no existen barreras de entrada que
limiten la aparicibn de nuevos competidores,
basandose solamente en ventajas a traves del poder
de negociacion de los competidores teniendo alto

riesgo de nuevos entrantes.

PRODUCTOS SUSTITUTOS

Al no haber barreras de entrada asi mismo la
posibilidad de aparicion de nuevos productos
sustitutos es alta. Y con la globalizacion que vivimos

actualmente es mas alta.

PODER DE NEGOCICACION DE
LOS PROVEEDORES

El poder de negociacion de los proveedores es bajo
ya gue actualmente el nivel de competencia es alto y
la disponibilidad de productos sustitutos es muy alta,
por lo que tratan de ser competitivos por precios y los

bajan.

PODER DE NEGOCIACION DE
LOS COMPRADORES

Es alto porque en el mercado tienen muchas opciones
al momento de adquirir productos similares a los que

oferta la empresa.

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa Todo Agro Cia. Ltda.

Elaborado por: Medina, G (2023).
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Cuadro 3.

Perfil Estratégico de la Empresa

Areas funcionales y aspectos clave AFECTACION

Muy Negativo | Neutral | Positivo | Muy

negativo positivo
Area Comercial
Imagen de Marca —@
Fuerza de ventas
Participacion de mercado ©<
Area de produccion

—®

Proceso productivo estandarizado
Procesos mecanizados
Fallas en el sistema de stocks

Area Financiera
Respaldo financiero adecuado
Excelente calificacion en el burd de crédito

Area Tecnoldgica

Buena presencia en redes sociales
Falta de sistemas de inventario
Falta de sistemas de control

Recursos humanos

Personal con perfiles adecuados al cargo
Capacitacion y motivacion permanente
Falta de sistemas de control de personal

/©/
B
o
!
4
o
o

\
Direccidn y organizacion I
Sistema administrativo moderno —e
Personal comprometido y motivado ©—

Descentralizacidn en proceso

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa Todo Agro Cia. Ltda.

Elaborado por: Medina, G (2023).
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Cuadro4. Analisis DAFO y CAME de la Empresa

DEBILIDADES
- Deficiencia en la logistica

- Limitacion en la capacidad de flujo de
efectiva, debido a que la empresa se encuentra
en constante crecimeinto a corto plazo.

AMENAZAS

- Situacion economica, politica y de seguridad
del pais.

- Mercado muy abierto con facil ingreso de
nuevos competidores y productos sustitutos.

FORTALEZAS

- Alianzas estrategicas con porveedores
nacionales e internacionales.

- Empresa joven con amplia vision de futuro,
y administracion moderna y abierta.

OPORTUNIDADES
- Desarollo del e commerce y social media

- Reconocimiento internacioanl de la marca,
gracias a las alianzas comerciales con
proveedores internacionales.

CORREGIR

- Generar UN SISTEMA EFICIENTE QUE
permita responder de manera oportuna los
pedidos y despachos de la empresa.

- Buscar apalancamiento financiero d mediano
plazo.

AFRONTAR

-Diversificar los mercado a los que atiende la
empresa Yy buscar generar un colchon
financiero que permita afrontar posibles
eventualidades.

-Especializarse con productos y servicios
diferenciados y en lo posible exclusivos.

MANTENER

- Consolidar las alizanzas estrategicas atraves
de la firma de contratos de exclusividad

- Mantener una capacitacion y actualizacion
de conocimientos a nivel general y de
departamentos

EXPLOTAR

- Creacion de un departamento de Marketing
digital y e-commerce que se enfoque en el
desarollo de redes sociales y marketing
digital.

Buscar nuevos productos exclusivos en el
mercado internacioanl que brinden una
ventaja competitiva a la empresa.

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa Todo Agro Cia. Ltda.

Elaborado por: Medina, G (2023).
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8. ANEXOS

8.1 Anexol. Matriz de Consistencia

Cuadro 5.

Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

3Como el desarrollo organizacional incide en
la productividad de la empresa Agricola y
Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda. de la ciudad

de Riobamba provincia de Chimborazo?

Determinar cémo el desarrollo organizacional
incide en la productividad de la empresa
Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda. de
la ciudad de Riobamba, provincia de
Chimborazo

El  desamollo  organizacional  incide
significativamente en la productividad de la
empresa Todo Agro Cia. Ltda. de la ciudad
de Riobamba, provincia de Chimborazo

PROBLEMAS DERIVADOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

3Coémo la conservacion de técnicas de
organizacién empiricas ejercidas por el
gerente afecta en la productividad de la
empresa Todo Agro Cia. Ltda.?

Diagnosticar el desarrollo organizacional y la
productividad de la empresa Agricola y
Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad
de Riobamba, provincia de Chimborazo.

3Como afecta la inexistencia de principios
organizacionales en la productividad de la
empresa Todo Agro Cia. Ltda.?

Describir el desarrollo organizacional y sus
niveles de productividad en la empresa
Agricola y Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en
la ciudad de Riobamba, provincia de
Chimborazo.

3Como la falta de descripcién de puestos en
los que se determinen las atribuciones,
responsabilidades y autoridad de los
frabajadores afecta en la productividad de la
empresa Todo Agro Cia. Ltda.?

Proponer  estrategias de  desarollo
organizacional que permita mejorar la
productividad de la empresa Agricola y
Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda., en la ciudad
de Riobamba, provincia de Chimborazo.

Elaborado por: Medina, G (2023).

82




8.2 Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de las variables

o Nivel de cargs laboral
*  Porcentaje del rendimiento
Indrndual

Cuadro 6.  Variable independiente- Desarrollo Organizacional
VARIBALE INDEPENDIENTE: EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Concepiualizacién Categorias Indicadores Técnicas e inshrumenios
"B desarrolio erganizocional es un | Proceso *  Nivel de ventas Técnico
proceso de tronsformacion de las o Porcentaje de credimienta o  Entuesta
organizociones, los  octores s Nivel de calidad,
fundomentoles del mismo, 0 5e0. | Recwrsos humanas s Nivel de Incentivos Instrumenta
Jos recursos humanos, odemas de o Porcentaje de participacion *  Cuestionasio
oprender nuevas formas de activa
monejor las refaciones complejos o Nivel de dedegacion de
en 05 orgonkmos y que funciones.
oprendan  a  comsiderar 103 | Trgrsformacion = Rendimiento y productividad
cambios Ccomo uwn  proceso de o trabajadores
natural”, (GONZALES, 2007) o Nivel de rendimiento
financero
o Nivel de Merazgo
Elaborado por: Medina, G (2023).
Cuadro 7.  Variable dependiente-Productividad
[ VARIBALE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD =
Conceptuafizocion Categorias Indicadores Técnicas e instrumentos
Una buena parte de ko extensa | Tecnologio s Nwel de Dasponidiidad del Técnica
feroturc & cenfro en ssterna o Encuesta
medicion de la produchividad, *  Grado de implementacion
en su crecimenic y en sl tecnolégica Instrumenic
andlsis de los couses de s * el 'de comprombo de o Cuestionario
crecimiento y considerar ios los trabajadores
| foctores que  pemiten | Cracimiento o Cantidad de nuevos clientes ;
expicario. La tecnologio y sl o Ratio de rotacidn de inventario
cambio 18CNICO SoN razoNodas *  Porcentaje de ganancias sobre
como principales cousas del ventas netas
crecimiento  [Huergo, 2004, [(G=qican o Nwvel de la orgarezacion
phgs. 541 -559)

Elaborado por: Medina, G (2023).
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8.3 Anexo 3. Cuestionario de la investigacion

EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD - TODO AGRO
Encuesta — Trabajadores

1. ;Como calificarias el nivel de calidad de los productos/servicios de la empresa Agricola y
Pecuaria Todo Agro Cia. Ltda?

o Excelente

o Bueno

o Regular

o Malo

2. ¢ Te sientes incentivado/a adecuadamente en tu trabajo?
o Si

o No

3. ¢Has participado activamente en proyectos o iniciativas de mejora dentro de la empresa?
o Si, regularmente
o Ocasionalmente

o No

4. ;Se te han delegado funciones y responsabilidades adicionales en tu trabajo?
o Si

o No

5. ¢Consideras que tu rendimiento y productividad en el trabajo son evaluados de manera
justa?
o Si

o No

6. (Como calificarias el liderazgo dentro de tu equipo o area?
o Excelente
o Bueno
o Regular

o Malo

7. ¢El sistema y las herramientas tecnologicas disponibles te ayudan a realizar tu trabajo de

manera eficiente?
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o Si

o No

8. ¢Cual es el grado de implementacion tecnoldgica en tu area/departamento?
o Avanzado
o Intermedio

o Bajo

9. ¢(Cdémo calificarias el nivel de compromiso de los trabajadores con los productos/servicios
que brinda la empresa?

o Excelente

o Bueno

o Regular

o Malo

10. ¢Como calificarias el nivel de organizacién en tu area/departamento?
o Excelente
o Bueno
o Regular

o Malo

11. ;Consideras que tu carga laboral es manejable y adecuada?
o Si

o No

12. ;Cuaél es el porcentaje de rendimiento individual que has alcanzado en el ultimo periodo?
o 0% al 25%
o 26% al 50%
o 51%al 75%
o 76% al 100%

Enlace de la encuesta:
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=dV4o0PQIkGkCqgrACePSKQUcJ4P
M2ifllpa5Yg32ulytUOENVNDAZ2MTEzTzg3MOU2SVVHR1IXVzdUQy4u
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8.4 Anexo 4. Capturas de pantalla de la aplicacion de las encuestas.

8:05 AM ol B D CRUICION 3 S all Bl 95%0

A

) forms.office. com/Pages/ResponsePag =5 @ 17 @ forms.office.com O E

Las respuestas se han enviado
correctamente,

Algo importante que puede hacera
continuacion

[ Guardar mi respuesta

Las respuestas se han enviado
correctamente.

Algo importante que puede hacer a
continuacion

Enviar otra respuesta

Simplifique la recopilacién de
datos y obtenga informacion
inteligente hoy mismo.

Utilice Formularios para crear faciimente
encuestas o cuestionarios, y oblenga informacion

al Instante.
-> Comenzar
[
&)
® ® <

Guardar mi respuesta

Enviar otra respuesta

Simplifique la recopilacién de
datos y obtenga informacion
inteligente hoy mismo.

Utilice Formularios para crear faciimente
encuesias o cuestionarios, y obtenga informacion
al Instante.

~» Comenzar

¢ 2 @ n O

1] O <
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