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RESUMEN EJECUTIVO

Esta tesis tiene como objetivo desarrollar los conceptos basicos
organizacionales a través del disefio de un modelo de desarrollo
organizacional para la Asociacion de Productores Agropecuarios

“Progresistas”.

En un primer momento se construye la filosofia empresarial
correspondiente al direccionamiento para la Asociacion de Productores
Agropecuarios “Progresistas”, luego se hace el analisis de desarrollo
organizacional comprendida por el identificando las fortalezas,

oportunidades, amenazas y debilidades de la compafia.

Posteriormente a través de una investigacion de mercados de tipo
descriptivo se mide el nivel de satisfaccion de los clientes corporativos de
la Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas” para realizar

la segmentacion y el posicionamiento.

Por dltimo se disefian las estrategias con el fin de mejorar la propuesta

para el mercado actual.



EXECUTIVE SUMMARY

This thesis aims to develop the basic organizational concepts through the
design of a model of organizational development for the Association of

Agricultural Producers " Progressive " .

At first the corresponding business philosophy is built to address to the
Association of Agricultural Producers " Progressives ," then the analysis of
organizational development including by identifying strengths

opportunities, threats and weaknesses of the company is .

Subsequently through market research descriptive level of satisfaction of
corporate clients of the Association of Agricultural Producers " Progressive

" is measured for segmentation and positioning.

Finally strategies designed to improve the proposal for the current market.

Xi



INTRODUCCION

El Desarrollo Organizacional es una respuesta para el cambio, son
estrategias complejas la finalidad es cambiar las actitudes, valores y
estructuras de la ASOCIACION DE PRODUCTORES AGROPECUARIOS
‘PROGRESISTAS” la misma que puede adaptarse al cambio a nuevas

tecnologias y retos.

Se busca lograr el cabio planificado en funcién de las necesidades en la
exigencia de la asociacion para llevar una mejor organizacion en el
entorno de la entidad. De esta manera se puede concentrar en
modalidades en determinados grupos para mejorar las relaciones

humanas.

Tener conocimiento del mercado para orientar a la empresa en las
decisiones que se van a desarrollar de manera coordinada con propuesta

de valor que genere ventaja frente a la competencia.

Un Modelo De Desarrollo Organizacional Para Aplicarse A La Asociacion
De Productores Agropecuarios “Progresistas” constituye en el énfasis de
lograr (objetivos) y hacer (estrategias) con esto buscamos concentrarnos

en alcanzar los objetivos de manera factible.

Un Modelo De Desarrollo Organizacional consiste en la identificacion de
las oportunidades y amenazas que surgen en el futuro para luego
combinarlos y tomar mejores decisiones en el presente aprovechando las

oportunidades y evitando riesgos.



|. OBJETIVOS.

1.1. Objetivo general

Diseflar un modelo de desarrollo organizacional para la Asociacion de
Productores Agropecuarios “Progresistas” de la Parroquia Pueblo Nuevo

del Cantén Babahoyo, Provincia de Los Rios.

1.2. Objetivos especificos
e Determinar las actividades productivas de los miembros de la
Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas” de la
Parroquia Pueblo Nuevo.
e Realizar un analisis a los resultados financieros de los asociados
en su actividad productiva.
e Determinar los elementos para el disefio de un plan de desarrollo

organizacional.



IIl. MARCO REFERENCIAL.

2.1. Antecedentes del Tema

Vivimos en un mundo de organizaciones que proporcionan los medios
para vivir, manejan y surten el alimento, la habitacion, el cuidado de la
salud y la seguridad, también proporcionan televisores, medios

electronicos, ropa y la computadora personal.

Las organizaciones nos dan trabajo y un sueldo, aunque también nos
pueden dar molestias, pues hacen que el ser humano se sienta
incompetente y no satisfecho y al tiempo que pueden mandar a una nave
a que recorra el espacio sideral también puede frenar el desarrollo y

contribuir a la ineficiencia o al desperdicio.

Eso y mas son las organizaciones, es en ellas donde surgi6 el Desarrollo
Organizacional (D.O.), "un campo aplicado de la Ciencia Social que busca
ayudar a las organizaciones a mejorar la realizacion humana y la
productividad. Es una disciplina que apenas tiene 5 décadas y todavia se

encuentra en evolucion y crecimiento” (Flores).

El Desarrollo Organizacional comprende varias teorias, enfoques,
técnicas y siempre se le estan agregando nuevos conceptos y métodos.
Como tal es un ambiente que a veces causa confusion y malos
entendidos. El Desarrollo Organizacional surge como una respuesta a las
necesidades especificas, pues se sabe que los gerentes vy

administradores en su labor diaria se enfrentan a cambios, a técnicas que



llevan al perfeccionamiento del organismo; asi pues por medio de este
conjunto de conceptos, de medios y procedimientos técnicos el Desarrollo
Organizacional contiene dentro de si una serie de disciplinas. El
Desarrollo Organizacional contiene datos tomados de las ciencias de la
conducta y su objeto es facilitar el proceso de cambio proyectado o
formulado planes.

El punto clave dentro del desarrollo de la organizacion esta en el cambio,
el cual se encauza para lograr el perfeccionamiento de la eficiencia en las
organizaciones, ademas se puede considerar los cambios como un
proceso natural y no como algo especial. El proceso de cambio puede
conjuntarse y fusionarse con los innumerables procesos de vida de los

organismos.

El Desarrollo Organizacional viene a ser un enfoque de sistemas,
conjuntando las relaciones funcionales e interpersonales en los
organismos, una forma de imaginar los organismos en el enfoque de
sistemas es considerar que el sistema se compone de tres elementos
principales: el sistema técnico, el sistema administrativo y el sistema

humano.

La finalidad de una estructura organizacional es establecer un sistema de
papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar
juntos de forma Optima y que se alcancen las metas fijjadas en la

planificacion. De esta manera se va consolidando y estableciendo un



marco de normas y procedimientos organizativos que definitivamente

conducen al fortalecimiento de la administracion.

2.2 antecedentes de la Investigacion

Para desarrollar este aspecto del estudio se tomaron en cuenta los
aportes relacionados con la linea de investigacion utilizada.
Entre los trabajos se mencionaran los siguientes:

Chacon Nancy-Griselda Ibarra (2000); Realizaron un trabajo de
grado en la Universidad de Oriente, Nucleo Monagas, titulado: Analisis del
Desarrollo Organizacional Aplicado a la Biblioteca Central de la
Universidad de Oriente, Nucleo Monagas. Su propdésito es el desarrollo de
estudio a nivel técnico, profesional y postgrado del personal interno para
contribuir con el progreso del pais.

Gonzélez R. Egdy I|. (2001); Realizdé un trabajo de grado en la
Universidad de Oriente, Nucleo Monagas, titulado: Diagnéstico de
Desarrollo Organizacional en la Empresa “Obras y Servicios, C.A’
(OSECA), durante el afio 2000. Con el propésito de proporcionar al
departamento administrativo de OSECA, los beneficios de la introduccion
de un programa de Desarrollo Organizacional, el cual permitira corregir las
variaciones en los procesos administrativos, incorporar la innovacion
necesaria, impulsar la motivacion y desarrollo del personal, en fin lograr
mayor eficiencia de las actividades de la empresa para crear

adaptabilidad a los cambios que demanda el mercado.



Martinez Norka (2002); Presentd un trabajo de grado en la
Universidad de oriente, titulado: Desarrollo Organizacional Aplicado a
Fondo Comun , Agencia Maturin, durante el afio 2002; el cual tiene como
propésito que Fondo Comun optimice sus procesos y pueda brindar a sus
clientes un servicio de calidad, para asi afianzarse como institucion

financiera.

2.2. Marco Teoérico

La historia del desarrollo organizacional tiene su origen en las
aportaciones que realizaron los estudiosos y practicantes de las ciencias
de la conducta del hombre, entre ellos se menciona a Bunker, Gindes,

Lewicki, Robert Blake y Herbert Shepard.

En Estados Unidos surgi6 la idea de usar la tecnologia de los laboratorios
de adiestramiento en sensibilizacibon no para el desarrollo de los
individuos, si no para el de las empresas. Los origenes del desarrollo
organizacional datan de 1957, el autor Douglas Mac Gregor es
considerado un estudioso del comportamiento y se dio a la tarea de
implantar un programa de desarrollo organizacional; otros autores, entre
ellos Herbert Shepard y Robert Blake, realizaron un programa de
entrenamiento. Este surgié en 1957 después de que tales investigadores
de las relaciones humanas fungieron como consultores internos y

ofrecieron sus servicios a personas en puestos gerenciales.



“El desarrollo organizacional se refiere a un gran esfuerzo para mejorar
las capacidades y habilidades en la solucion de problemas
organizacionales para enfrentarse a cambios en su ambiente externo e

interno”. (Ferrer Pérez Luis)

Es importante sefialar que el desarrollo organizacional es un proceso que
se enfoca en la cultura y la estructura de la organizacion, se adecua a las
necesidades de la organizacion que la va a implementar, no es un
mecanismo que hay que seguir o llevar paso a paso, no es un sustituto de
una administracibn que opera de manera ineficiente, sino que se

implementa de acuerdo con las condiciones de la organizacion.

2.2.1. Elementos de la organizacion: (requerimientos)

Los objetivos deben ser verificables, precisos y realizables. Para que sean
precisos deben ser cuantitativos y para ser verificables deben ser

cualitativos.

Tiene que haber una clara definicion de los deberes, derechos y actividad

de cada persona.

Se tiene que fijar el area de autoridad de cada persona, lo que cada uno

debe hacer para alcanzar las metas.

Saber como y donde obtener la informacidbn necesaria para cada
actividad. Cada persona debe saber donde conseguir la informacion y

quien le va a facilitar.



2.2.2. ¢ Qué es organizar?

1. Identificar y clasificar las actividades que se tienen que realizar en
la empresa.

2. Se agrupan estas actividades.

3. A cada grupo de actividades se le asigna un director con autoridad
para supervisar y tomar decisiones.

4. Se coordina vertical y horizontalmente la estructura resultante.

Una administracion eficiente requiere que la estructura formal esté
equilibrada y adaptada a los objetivos y operaciones primarias de la

organizacion.

Toda estructura formal implica una estructura de objetivos y actividades,
una distribucién de recursos y una red de comunicaciones y es resultante
de la delegacion de operaciones (departamentalizacién) y de decisiones

(descentralizacion).

Segun Simén Cardenas: “La estructura formal establece conjuntos de
prescripciones y expectaciones respecto a quienes son los miembros de
la organizacion educativa que son responsables de determinadas
acciones y decisiones; establece una estructura de sub-objetivos o metas
que serviran de criterio de eleccion en las diferentes areas o partes de la
organizacion y establecera responsabilidades de investigacion discreta en

las unidades particulares para escudrifiar partes especificas del medio



ambiente asi como para informar acerca de eventos que requieren
atencion en direccion a los puntos de decisién apropiados”. (Simon

Céardenas)

Es importante recalcar que la estructura organizacional de una Institucion
educativa, incidira en el Desarrollo Organizacional, por cuanto la
estructura organizacional es una estructura intencional de roles, donde
cada persona asume un papel que se espera cumpla con el mayor

rendimiento posible, en beneficio de una colectiva que espera cambios.

2.2.3. Concepto de Organizacion

El concepto de organizacién se ha definido como una estructura bien
determinada en la cual se plantean metas y objetivos que fijan cada una
de las areas que la integran. La organizacion se ha considerado como un
sistema en la cual la prioridad es la interrelacion de cada uno de sus

elementos.

Sergio Hernandez y Rodriguez nos dice: “Organizar es el proceso de
disefiar estructuras formales de trabajo en una empresa, por medio de la
generacion de una jerarquia de autoridad y una departamentalizacion por
funciones, que establezca responsabilidades por areas de trabajo.”

(Chiavenato Idalberto, 2007)

Las organizaciones se caracterizan por ser de caracter continuo, ya que
no podemos decir que se estancan en sus procesos y operaciones, por el

contrario, la empresa al igual que sus recursos se encuentran en



constante cambio e interaccion con su entorno. Cabe destacar que las
organizaciones para que funcionen de manera adecuada, deberan ser
lideradas por personas capaces y con un compromiso ante la sociedad y

los miembros que integran a esa organizacion.

En la organizacion existen tres elementos de vital importancia, el recurso
financiero, el de sistemas, y los recursos humanos, éstos tienen que estar
en constante cambio, buscando la actualizacion continua, induciendo la
nueva restructuracion de la organizacion de acuerdo con los cambios
internos y externos. Y es que asi como se modifican objetivos y sistemas
tecnoldégicos, es necesario que las personas aprendan actividades

nuevas, conjuntamente con la empresa para que no se queden obsoletas.

Es necesario, por tanto, implantar una estructura para que la informacion
que la empresa utilice sea informacion racional, respetando la
organizacion formal (jerarquias, O&rdenes, instrucciones, politicas,
reglamento), simplificando las funciones para la comprension del personal

del grupo social al que pertenece.

Para que los tres elementos de la organizacion operen de manera
coordinada, es necesario, que el trabajo de los empleados sea eficiente y
logre los objetivos deseados, cuando el empleado sabe cuales son sus
deberes y obligaciones dentro del area donde esta trabajando, no existe

dificultad para realizar las actividades encomendadas.

Como ejemplo de organizaciones se mencionan los siguientes: las

escuelas, los hospitales, las iglesias, las prisiones, entre otros.

10



2.2.4. Concepto de Cultura Organizacional

La cultura es la compleja mezcla de conductas, relatos, mitos, metéforas y
demas ideas que encajan en unos y otros, y definen qué significa ser
miembro de una sociedad. “La cultura organizacional incluye expectativas
compartidas, valores, actitudes, ejerce influencia en los individuos, los

grupos y los procesos de la organizacién”. (Gibson I. James, 2008)

Dentro de una organizacion, la cultura es el patron general de conducta,

creencias compartidas y valores que sus miembros tienen en comun.

Los aspectos como las normas, los valores, las actitudes y las creencias
compartidas por los miembros de una organizacion, influyen en su

comportamiento.

En la organizacion, los empleados dicen, hacen y piensan dentro de una
situacion organizacional, asimismo, implica el aprendizaje y transmision

de conocimientos, creencias y patrones de conducta durante un periodo.

Esto también significa que la cultura de una organizacion es bastante

estable y no cambia rapidamente.

La cultura establece o delimita el devenir de la compaiiia, ya que conlleva
la conducta que los trabajadores deberian poseer y mostrar durante sus
actividades laborales. Por tanto, el comportamiento que reflejan los

individuos en las organizaciones puede ser eficiente, cuando los

11



empleados comparten ciertos valores que guian su actuar.

La importancia de la estructura y cultura organizacional ha sido tema de
marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, dejando de ser
un elemento periférico en las organizaciones para convertirse en un
elemento de relevada importancia estratégica.

“El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
organizacion, ciertas conductas e inhiben otras, una cultura laboral abierta
y humana alienta la participacion y conducta madura de todos los
miembros de la organizacién, si las personas se comprometen y son
responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite, es una
fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el

éxito” (Valdivia., Direccion de Centros Educativos, 2007)

El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan
los empleados, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las

personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

En el presente trabajo se tratard& de dejar lo mas claro posible los
conceptos y sus implicaciones dentro de la administracion y de las

organizaciones.

Creacion y sostenimiento de la cultura organizacional:

Cada uno de los mecanismos que a continuacidon se enumeran, son
comunmente utilizados por destacados fundadores y lideres para crear o
mantener la estructura y por ende una cultura organizacional en una

empresa:

12



Declaraciones formales de la filosofia  organizacional,
organigramas, credos, mision, materiales usados en el

reclutamiento, seleccién y socializacion.

Disefio de espacios fisicos, fachadas, instalaciones, edificios.

Manejo deliberado de papeles, capacitacion y asesoria por parte

de los lideres

Sistema explicito de premios y reconocimiento, criterios de

promocion.

Historias leyendas, mitos y anécdotas sobre las personas y

acontecimientos mas importantes.

Aquello a lo cual los lideres prestan atencién, lo que miden y

controlan.

Reacciones del lider ante incidentes y crisis muy importantes de la
organizacion (épocas en que la supervivencia de la empresa esta
en peligro, las normas son poco claras o se ponen en tela de juicio,
ocurren episodios de insubordinacién, sobrevienen hechos sin

sentido o amenazadores, etc.)

Como esta disefiada y estructurada la organizacion. El disefio del
trabajo, los niveles jerarquicos, el grado de descentralizacion, los

criterios funcionales o de otro tipo para la diferenciacion y los

13



mecanismos con que se logra la integracion transmiten mensajes

implicitos sobre lo que los lideres suponen y aprecian.

e Sistemas y procedimientos organizacionales. Los tipos de
informacion, control y los sistemas de apoyo a las decisiones en
términos de categorias de informacion, ciclos de tiempo, la persona
a quien se destina la informacion, el momento y la manera de
efectuar la evaluacién del desempefio y otros procesos valorativos
transmiten mensajes implicitos de lo que los lideres suponen y

aprecian.

e Criterios aplicados en el reclutamiento, seleccidn, promocion,
nivelacion, jubilacion y "excomunion" del personal. Los criterios
implicitos y posiblemente inconscientes que los lideres usan para
determinar quién "encaja" y quién "no encaja" en los papeles de los

miembros y en los puestos claves de la organizacion.

2.2.5. Las Teorias Administrativas y sus principales enfoques.

Dentro del proceso administrativo, a la administracion se la define como el
proceso de crear, disefiar y mantener un ambiente en el que las personas

trabajan en grupos con eficiencia en las metas seleccionadas.

Como administracion, las personas realizan funciones de planeacion,

organizacién, integracion de personal, direccién y control.
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Entre las principales teorias basicas de la administracion, se puede

mencionar a las siguientes:

e Teoria cientifica

e Teoria clasica

2.2.6. Modelo de Disefio Organizacional

El disefio organizacional ha ido evolucionando, transitando el enfoque
funcional al enfoque integrado. El modelo de disefio organizacional
responde a la necesidad de contar con una herramienta que permita la
introduccién de formas organizativas complementadas con el enfoque
estratégico, de procesos y de competencias teniendo en cuenta las bases
metodoldgicas especificas de cada organizacion y la integracion con los

sistemas y tecnologias de la informacién.

Es una solucion para centros de investigacion tecnoldgica, que permite
obtener diferentes resultados como el analisis organizacional, la

proyeccion estratégica y su materializacion a diferentes niveles.

También permite obtener la gestion de las necesidades orientada hacia el
cliente; el disefio de los procesos clave integrados con las tecnologias de
la informacion y las comunicaciones, los procesos de gestién y de apoyo,

en interrelacién con el entorno y entre si.
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Otros resultados son el disefio de los sistemas de gestion, el modelo de la
organizacion, el sistema de control de gestién (con el cuadro de mando
integral y el control de riesgos), el manual de funciones, la estructura
organizativa, la plantilla de personal, el reglamento interno y el codigo de

ética, en el marco del estricto cumplimiento de las regulaciones legales.

El modelo de disefio organizacional con sus cuatro fases: preparacion y
analisis organizacional;, proyeccion estratégica y gestion de las
necesidades; disefio de los procesos y sistemas de gestion y control, asi
como la estructura organizativa y el reglamento interno, las cuales a su

vez estan integradas por varias etapas que también se exponen.

La primera fase del proyecto esta dirigida a la preparacion y el analisis
organizacional. En la misma es donde se concibe el proyecto y sus
etapas; se crean los grupos de trabajo y se concilia la identidad de la
organizacion, los antecedentes, la historia; se buscan los modelos de

referencia y se establece el marco juridico y normativo.

La segunda fase se orienta a la concepcion de la proyeccién estratégica y
la gestion de las necesidades. De manera general es donde se realiza el
diagnostico y elaboracion del proyecto estratégico basico de la
organizacion (misién, vision, objetivos estratégicos, estrategias generales,
planes de accion y competencias organizacionales) que indica el rumbo a
seguir para el logro de la excelencia en un plano de analisis organizacion-
entorno. Ademas se definen las lineas de investigacion, productos,

servicios, proveedores, clientes, relaciones internas y externas de la
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organizacion y se analiza la satisfaccion de las necesidades de los

clientes.

La tercera fase permite lograr el disefio de los procesos y los sistemas de
gestion y control. En la misma deben quedar definidos y disefiados los
procesos clave, estratégicos y de apoyo; y representados en el mapa de
proceso teniendo en cuenta riesgos, competencias, objetivos estratégicos

e interrelaciones.

También deben quedar definidos y disefiados los sistemas de gestion de
la organizacion. En una segunda etapa de esta fase se debe elaborar el
modelo mediante el cual se pretende gestionar la organizacion, el cuadro
de mando integral y la proyeccion del sistema de control interno y de

control de gestion.

Ademas se deben seleccionar las herramientas que van a sustentar la

implantacion de los procesos.

El control deberd ser considerado como parte de cada uno de los
procesos para complementar el proyecto estratégico con la gestién del
riesgo, las competencias y para el logro de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

La cuarta fase comprende la proyeccion de la estructura y el reglamento
interno, obteniéndose como resultados la definicion de los cargos de la

organizacion, el disefio de los puestos por competencias, la proyeccion de
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la estructura organizacional, la plantilla, el manual de funciones, el

reglamento interno y el codigo de ética. (LABRADA SOSA, 2008).

2.2.7. Desarrollo Organizacional

Un modelo de cambio no es nada mas ni menos que una representacion
sencilla de pasos principales agrupados en distintas categorias que se
relacionan con un proceso de cambio desde su etapa inicial hasta la

etapa de des-involucramiento.

Rothwell, Sullivan y McLean sugieren la existencia de tres modelos
principales de cambio dando especial énfasis en los pasos comprendidos
dentro del modelo de "action research”. Los distintos modelos de cambio
a que hacen referencia estos autores descansan principalmente en un
enfoque normativo, prescriptivo y re-educativo donde el cambio
comportamental es consecuencia de un proceso de aprendizaje.

Exploremos a cada uno de ellos:

A. Investigacion Critica

El modelo de Investigacion Critica tiene sus origenes en las practicas
Marxistas donde la idea subyacente guarda un paralelo con el enfoque

dialéctico de cambio organizacional.
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El modelo de Investigacion Critica presupone que toda organizacion tiene
una ideologia imperante que de alguna manera es aquello que provee
una justificacion a la forma de operar de la organizaciéon y a su misma
forma de existir. Siguiendo a algunos autores (Lang, 1992) podriamos
decir que la ideologia esta por encima de la cultura ya que ésta ultima es
una manifestacion de la ideologia prevaleciente, con lo que le da vida a la

ideologia.

El modelo de Investigacion Critica incluye dentro de si mismo “un cierto
nivel de insatisfaccion” dentro del sistema vigente, cierta tension entre lo
que esta sucediendo y lo que deberia suceder, siendo una de las
principales funciones del modelo identificar éstas discrepancias. A través
de la Investigacién Critica se puede llegar a dramatizar las diferencias
entre las visiones y perspectivas de los diferentes componentes de la
direccion superior de la empresa como asimismo las relaciones
conflictivas y de confrontacién entre distintos grupos, unidades de negocio
y areas de la empresa. Explorando el conflicto entre la ideologia vigente y
las practicas operativas la Investigacion Critica sugiere el desarrollo de
mecanismos de auto- apreciacién y analisis que posibilitan el posterior

cambio y desarrollo organizacional.

Rothwell, Sullivan y McLean (1995) sugieren los siguientes pasos a seguir

bajo el modelo de Investigacion Critica :
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Describa la ideologia imperante (Como los participantes
organizacionales creen que la organizacion o el grupo bajo analisis

debe estar funcionando)

Identifique situaciones, eventos, o condiciones que entran en
conflicto con la ideologia vigente (Qué es lo que realmente esta

sucediendo dentro de la empresa)

Identifiqgue a aquellas personas o0 grupos de personas que estan
interesados en desarrollar un cambio progresivo (Quiénes son los
gque desean desafiar la ideologiay/o aquellas situaciones que

pueden generar un impetu hacia el cambio constante)

Confronte a los distintos participantes respecto de la ideologia en

cuanto a Situaciones, Eventos o Condiciones Conflictivas

Desarrolle una nueva ideologia o pasos de accion a implementar

para corregir las inconsistencias e incongruencias

Ayude al Cliente a establecer un programa de cambio en el Tiempo

Implemente el Cambio

Solicite al Cliente que realice un monitoreo del cambio,

identificando oportunidades para la mejora continua.
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B. El ciclo PHCA de Shewhart

Los propulsores de Calidad Total (CT) han tenido muy en cuenta un
modelo de cambio que fue originalmente desarrollado por Shewhart en el

afo 1924.

Este modelo que se conoce bajo el nombre de modelo de Shewhart, toma
su denominacion como consecuencia de los nombres de cada una de las
etapas o ciclos del modelo. Ellas son : Planificar (P), Hacer (H), Controlar
(©), y Actuar (A). Mucho del trabajo de Edward Deming en el area de

mejora continua esta fuertemente asociado con este modelo.

Este modelo puede llegar a ser usado convenientemente en un proceso

de cambio y desarrollo organizacional o en parte del mismo.

Schultz y Parker (1988) nos participan algunas de las preguntas para

cada una de las cuatro etapas:

- Planificar

-¢Qué es lo que deberia existir? ¢Qué cambios son
necesarios? ¢Qué obstaculos deben ser superados?
¢, Cudles son los resultados que mas estamos necesitados
en alcanzar? ¢Existe informacion disponible? ¢Qué

informaciones adicionales estan necesitando?

- Hacer
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- Realice una implementacion en pequefia escala de modo que
pueda conseguir informacidbn que asista en encontrar

respuestas

- Controlar

- Realice mediciones y observe las consecuencias resultantes

de los cambios realizados

- Actuar

- ¢ Confirma la informacion que obtenemos lo que teniamos
originalmente en el Plan? ¢Existen otras causas que estan
interfiriendo? ¢Se justifican seguir corriendo y tomando
algunos riesgos en el proceso de cambio realizado? ¢Es

necesario y vale realmente la pena seguir corriendo riesgos?

Es desafortunado que muchos consultores no toman en cuenta este
modelo de cambio que — dentro de su sencillez — reduce los riesgos en
los procesos de implementacion. Muchos de los grandes retrocesos en
implementaciones tecnolégicas podrian haberse eliminado o reducido en

gran parte de considerar las fases del ciclo de Shewhart.

C. Action Research

Podriamos decir que el modelo de Action Research es la médula misma

de las intervenciones de consultoria en materia de cambio y desarrollo
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organizacional. Action Research puede ser concebido y también
visualizado como un proceso donde estan presente una serie continuada

de eventos y acciones.

El modelo sirve como un mapa de ruta para el consultor ya que es una
representacion simplificada de una serie de complejas actividades que por

lo general estan presentes en todo esfuerzo de cambio organizacional.

Este modelo es de especial utilidad para el consultor y el agente de
cambio ya que le permite identificar rapidamente donde esta y hacia

donde debe ir.

Es un modelo que se acerca a la concepcion del proceso de consultoria
como un proceso de aprendizaje donde todos los participantes — incluso
el consultor — aprenden en y durante la intervencién. En este modelo se
recolecciona informacion (sobre objetivos, metas o necesidades) durante
las distintas etapas de avance del proceso donde se ve al sistema como
un ente vivo y en accion continua. Esta informacion es a su vez retro-
alimentada dentro del sistema lo que puede sugerir cambios en las
variables seleccionadas movilizadas y a movilizar tanto en relacién con
los datos como con las hipétesis originales, y finalmente se evaltan los
resultados de las acciones recolectando aun mas informacion (traduccion

libre de la definicion que propician French & Bell, 1990).

Por lo tanto Action Research es un circulo en el cual distintas actividades

de cambio se realizan a continuacibn y como consecuencia de la
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investigacion, y los resultados de las actividades son a su vez

alimentados para posterior investigacion.

Es desafortunado que la mayor parte de los consultores y grandes firmas
de consultoria no han desplegado este modelo dentro de las distintas
culturas latinoamericanas. Una investigacion y trabajo de campo realizado
por The O. D. Institute International, Latinoamérica muestra que muy
pocos de los consultores y agentes de cambio — como asi también la gran
mayoria de grandes firmas filiales de importantes empresas consultoras
en Latinoamérica — conocen éste modelo. Y menos aun son los que estan

en condiciones de aplicarlo.

Algunas hipoétesis que hemos trabajado sugieren que asi como los
consultores y agentes de cambio no toman en cuenta este modelo, es
posible que los Clientes no se encuentren cdbmodos con este modelo de
aprendizaje y tampoco muchos de los directivos que se encuentran en la

cuspide de las grandes corporaciones.

Este modelo de Action Research es de alguna manera incompatible con
la vanidad de las personas. Existe alguna evidencia dentro de las
organizaciones latinoamericanas que sugieren el modelo de cambio
vertical donde se asume — y esto incluye a todos los participantes — que el
modelo autoritario de imposicion parece ser el prevaleciente (en el
implementador) que es sumamente compatible con la orientacion de
aceptacion (en el implementado) que tiende a tener un “locus of control”

externo.
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D. “Leveling” Client — Consultant

Este modelo ha sido inicialmente aplicado en los afios 70 del siglo

pasado en corporaciones medianas en latinoamérica por Eric Gaynor

Butterfield y ha ido desarrollandose con el transcurso de los afios y

ampliando su base de sustentacion.

Algunas hipétesis basicas que promovieron el surgimiento de este modelo

—y el cuestionamiento de otros - son:

Por lo general los modelos se basan en encontrar las deficiencias
existentes dentro de un sistema organizativo, predisponiendo
consecuencias que eventualmente se transforman en
disfuncionales para la organizacion misma.

Los modelos vistos en los puntos mas arriba tienden a dejar en
manos del consultor la eleccién respecto de la busqueda de datos
e informacién (del Cliente)

La firma consultora o consultor parecen haber pasado la prueba
de competencia a través de algun Diploma Profesional o a través
de experiencias que los profesionales — consultores han tenido en
“otras” organizaciones donde han participado en intervenciones

Los prejuicios del consultor no son debatidos y mucho menos
tenidos en cuenta. Carlos Jung ya nos ha alertado respecto de la
vanidad implicita en el profesional (en este caso consultor) que

aunque desea mantenerse al margen y ser objetivo, es una
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variable mas (no hemos encontrado evidencia de consultor alguno
especializado en Calidad Total que promueva los servicios de

consultoria de CRM).

El excelente e iluminador trabajo pionero de Edgar Schein en materia de
“consultoria de procesos” representaron un paso fundamental en la
disciplina de O. D. en los afios 60 del siglo pasado. De todas maneras la
direccidn superior y la gerencia en las empresas y organizaciones de hoy
dia han recorrido un largo camino y han aprendido muchas veces mas
cosas que lo que los consultores pueden anticipar. El “diagndstico
conjunto” ha sido un paso monumental en cambio y desarrollo
organizacional, pero el modelo de “Leveling” segun Eric Gaynor

Butterfield, permite ir un paso mas alla.

El Leveling se desarrolla usualmente en una secuencia que difiere de la
de los otros modelos. El consultor comparte con el Cliente las distintas
“Best Practices” vigentes, sefialando su punto de entrada en la
organizacién, quiénes serian los principales involucrados, la metodologia
a segquir, las eventuales consecuencias esperadas, las dificultades a
superar, y las posibilidades de éxito. También puede compartir con el
Cliente experiencias de dichas Best Practices en otros Clientes, del

mismo ramo 0 no.

Incluso puede referir al Cliente que se acerque a otra empresa donde
dicha préactica fue implementada para que se familiarice en detalle

respecto de una experiencia anterior.
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El consultor también comparte con el Cliente las “Best Theories”. El
ejercicio adoptado usualmente es el de intentar encontrar las respuestas
que darian James March, Arnold Tannenbaum, Max Weber, Chester
Barnard, Frederick Taylor, Lawrence & Lorsch, James Thompson, Victor

Thompson, Cal Frost, si fueran los consultores.

Uno de los hallazgos sorprendentes de Eric Gaynor Butterfield — y por
ello sugiere tener en cuenta el uso de este modelo — es que los directivos
de empresa y en especial los empresarios, aprenden mucho mas rapido
de lo que los consultores creen y estiman. Y lo que es mas importante
aun, se encuentran mas dispuestos a innovar y a tomar riesgos cuando

tienen muchos de los conocimientos que estan en la cabeza del consultor.

Eric Gaynor Butterfield reconoce que este modelo es de aplicacion
limitada en Latinoamérica dentro de empresas filiales de grandes
corporaciones ya que ellas funcionan bajo la concepcion de “Se piensa

globalmente — obviamente en la Casa Matriz — y se actua localmente”.

Es por ello que usualmente la seleccién de la Best Practice a aplicar como
asi también la eleccion de la firma consultora casi siempre es digitada

fuera del ambito local.

Pero donde este modelo ha alcanzado resultados sorprendentes es en las
empresas privadas nacionales y también con los empresarios y
emprendedores en particular, quienes en poco tiempo se ven con un
arsenal de conocimientos practicos y marcos conceptuales que le

permiten potenciar las oportunidades de desarrollo de su negocio.
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2.2.8. Modelo De Desarrollo Organizacional

Modelo de Reddin

La aplicacion de la Metodologia Reddin se reflejan en impactos

mesurables como:

Velocidad de cambio en los resultados claves del negocio
Aumento en la flexibilidad de la organizacion

Aumento en la velocidad de respuesta para copar los
desafios del entorno

Mayor compromiso con los requerimientos de la ciencia del
negocio

Aprovechamiento o6ptimo del talento a partir de Ila
adquisicién de una consciencia del negocio

Afirmacion progresiva del liderazgo en el mercado por medio
del fortalecimiento de la competitividad y de las diferencias

competitivas.

Congruencia Estratégica

Permite a la alta direccion:

Tomar conciencia y dominio sobre la ciencia del negocio
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e Tener claridad y dominio sobre los movimientos estratégicos
necesarios parala creacion del futuro Se la organizacion.

e Contar con una estructura administrativa congruente con la
estrategia.

e Acotar los resultados estratégicos que debe producir cada
posicion gerencial clave.

e Ligar todos los objetivos de la organizacion con el plan
estratégico.

e Contar con un sistema de informacion al dia sobre los
factores claves del negocio.

e Dirigir su organizacion por resultados

e Identificar y corregir rapidamente las causas de baja

efectividad.

Efectividad operacional

Con la metodologia Reddin se implementa un Proceso de Efectividad en
cada puesto, en cada area, y en cada equipo humano, asi como en toda
la organizacion. Este proceso asegura que las cosas sucedan conforme a
lo esperado, es decir, garantiza que cada idea, iniciativa, decision u
objetivo se lleve a feliz término con esfuerzo optimo. Asegura la
efectividad con la que las personas transforman insumos en resultados,

asegura la transformacion de ideas en Hechos.
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Por medio del proceso se desarrolla un alto nivel de compromiso de cada
persona con los resultados de su posicion y con los resultados

estratégicos de la organizacion.

Lo que sucede en la mayoria de las organizaciones es que las personas
hacen lo que deben hacer, independientemente de que eso produzca o no
resultados. La metodologia Reddin desarrolla una Conciencia de Impacto
a fin de que las personas sean capaces de concentrar sus destrezas en la
obtencion de resultados, en lugar de soélo cumplir rutinas. El Sistema
Organizativo provee la orientacion de esfuerzos para aumentar

consistentemente la Efectividad Organizacional.

Modelo de Likert

En 1967, Likert utiliz6 el término sistema 4 para denominar lo que él
consideré como el nivel estandar para que una organizacion fuese eficaz.
La variable basica que define un sistema eficaz es la participacion en la
toma de decisiones, o el poder compartido. Esto es, la medida en que los
sujetos pueden participar en las decisiones que les afectan, es un
indicador del grado en que la organizacion estd mas o menos dotada para

cumplir eficazmente su mision (Likert, 1961: 143).

El sistema 4 es el mas abierto de todos los anotados por Likert (Sistemas
1,2 y 3) y presenta como caracteristicas:
a) Las decisiones se delegan a los diferentes niveles

organizacionales. Aunque la cupula directiva define las politicas y
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los resultados, ésta Unicamente controla los resultados, dejando las
decisiones a cargo de los diferentes niveles jerarquicos.

b) Las comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la organizacion
lleva a cabo inversiones para mejorar los sistemas de informacion,
ya que se consideran basicas para mejorar la eficiencia.

c) El trabajo se realiza casi totalmente en equipos. Las relaciones
interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua
entre las personas y no en esquemas formales. El sistema permite
qgue las personas se sientan responsables por lo que deciden y
hacen en todos los niveles.

d) Existe un énfasis en las recompensas, notoriamente simbolicas y

sociales, aungque no se omiten las recompensas materiales.

Likert, constatdé que cuanto mas préximo al sistema 4 esté situado el estilo
de direccion de la empresa, tanto mayor sera la probabilidad de que sea
mas eficaz (alta productividad, buenas relaciones laborales y elevada

rentabilidad).

Rensis Likert categoriza las organizaciones en 4 tipos diferentes de estilos

de liderazgo, a saber:

Sistema 1: Administracion autocratica, imperativa, explotadora.

Sistema 2: Autocracia benevolente, incluso imperativa, pero no

exploradora.
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Sistema 3: Administracién consultiva (consulta a los empleados con
respecto a problemas y decisiones, pero es ella quien toma las

decisiones).

Sistema 4: Administracién participativa (las decisiones de politicas clave

se toman en grupo, por consenso).

Modelo de Lewin

Modelo del cambio planeado de Lewin

1. Descongelamiento: esta fase implica reducir las fuerzas que
mantienen a la organizacion en su actual nivel de comportamiento.

2. Cambio o movimiento: esta etapa consiste en desplazarse hacia un
nuevo estado o nuevo nivel dentro de la organizacion con respecto
a patrones de comportamiento y habitos, lo cual significa
desarrollar nuevos valore, habitos, conductas. y actitudes.

3. Recongelamiento: en este paso se estabiliza a la organizacion en
un nuevo estado de equilibrio, en el cual frecuentemente necesita
el apoyo de mecanicos como la cultura las normas, las politicas y la

estructura organizacionales.

Ademas Lewin sostiene que estas tres fases o etapas se pueden lograr si:
1. Se determina el problema
2. Se identifica su situacion actual

3. Se identifica la meta por alcanzar
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4. Se identifican las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre
él.
5. Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio de la situacion

actual dirigiendolo hacia la meta.

La perspectiva de Lewin se puede ampliar si se representa el modelo de
cambio de tres fases (descongelamiento, cambio y recongelamiento)
mediante el llamado “esquema de la raiz cuadrada”, dado que
efectivamente este procedimiento es muy similar a esa operacion

aritmética.

a) Como se puede apreciar, en la etapa de descongelamiento, imperaba
una situacion determinada (por ejemplo: el control de inventarios por
medios manuales), con el consiguiente derroche de horas hombre y

tiempo. Ademas, la posibilidad de cometer errores es muy alta.

b) Se presenta el proceso de cambio, en el cual, al principio se puede
observar un decremento de la productividad (si se recurre nuevamente al
ejemplo del control de inventarios, se podia suponer que a la persona
responsable de dicho control de inventarios no le fue posible entregar
oportunamente su reporte mensual ni tampoco maneje el paquete
computacional requerido para agilizar el proceso de control de la

mercancia).

c) Posteriormente, dentro de este mismo proceso de cambio, se puede
apreciar un incremento de la productividad dado que ya le es mas facil al

sujeto de cambio asimilar el nuevo paquete computacional y ha podido
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economizar tiempo y mejorar la exactitud de su reporte, ademas de que le

fue posible entregarlo oportunamente.

d) Por ultimo, se inicia la etapa de recongelamiento en la cual, el nuevo

meétodo se integra como una parte de la actividad normal de trabajo.

Modelo de Grid Gerencial

El modelo de Grid gerencial fue creado a partir de los estudios hechos en
las universidades de Ohio y Michigan, en este se elaboré una matriz de
nueve por nueve, que bosqueja 81 diferentes estilos de liderazgo,
describiendo explicitamente los cuatro tipos extremos (1,9- 9,1- 1,9y 9,9)

y el estilo medio (5,5).

El Grid es una manera de representar graficamente todas las
posibilidades de estilo de liderazgo y de ver como se compara un estilo

con oftro.
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Modelo de Lawrence y Lorsch

Lawrence y Lorsch, primeros abogados de la contingencia, no especifican
un modo mejor de diagnosticar ni un sentido particular para el cambio.
Empero, hacen hincapié en determinadas dimensiones de la
organizacién, particularmente en su estructura y en las relaciones entre
grupos. Consideran otras dimensiones, pero estas dos son las que gozan

de prioridad por su modo de ver las organizaciones.

Lawrence y Lorsch no tiene un modelo de las organizaciones como tal, y
asi se les puede clasificar en forma apropiada como teéricos de la
contingencia. Arguyen (o estatuyen la hipétesis) que existe una relaciéon

causa-efecto entre cuan bien la estructura interna de la organizaciéon se
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acopla con las exigencias ambientales y cuan bien actla la organizacion,
es decir, como alcanza sus metas y objetivos. Su investigacion de la
década de 1960 aportdé un respaldo a esta argumentacion (Lawrence y

Lorsch, 1967).

2.3. Postura Teorica

La postura tedrica est4 basada en modelo de disefio organizacional segun

Richard L. Daft (Teoria y disefio Organizacional 2007),

Menciona que una organizacion se crea para alcanzar algun
objetivo, el cual es decision del director general de la compafiia y del
equipo de la alta direccién. Los altos ejecutivos que deciden el propdsito
final de la organizacién se esforzaran y determinaran la direccién que se
tomara para alcanzarlo. La responsabilidad principal de la alta direccion
es determinar las metas, estrategias y disefio de la organizacién, en este

sentido adaptar a la organizacién a un entorno en constante cambio.

Richard L. Daft presenta un disefio que implica cuatro fases tales como:

1.-Comienza con una evaluacién de las oportunidades y amenazas que
presenta el entorno, es decir se analiza el ambiente externo de la
organizacién. También se evaluara las fortalezas y debilidades internas
para definir las capacidades con las que cuenta la organizacion con

relacion a las otras ya existentes en el mercado.
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2.- Se continda con la definicion de la misién y las metas en base a la
combinacion correcta de las oportunidades externas y las fortalezas

internas.

3.-Luego, con el disefio organizacional donde se refleja la forma en que
se implementan las metas y estrategias; es decir la forma estructural,
tecnologias de informacion y sistemas de control, politicas de recursos

humanos, incentivos, cultura organizacional y vinculos interinstitucionales.

4.- Y como Ultima fase son los resultados de efectividad, donde se
mencionan los recursos, eficiencia, logros de objetivos, intereses y
valores competitivos. Es decir el grado al cual la organizacion alcanza sus
metas. Y de esta manera si algo falla se realiza una debida
retroalimentacion. Se puede observar una flecha que indica una
retroalimentacion intentando redisefar la organizacién si los cambios no

son efectivos para alcanzar los fines que toda organizacion persigue.

2.4. Hipotesis. (O idea a defender)

2.4.1. Hipé6tesis General.

Disefiando un modelo de desarrollo organizacional se lograra beneficiar la
Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas” de la Parroquia

Pueblo Nuevo del Cantén Babahoyo, Provincia de Los Rios.
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2.4.2. Hipotesis Especificas.

Determinando actividades de los miembros de la Asociacion de
Productores Agropecuarios “Progresistas” de la Parroquia Pueblo

Nuevo se podra diagnosticar su productividad.

Realizando un diagnostico de la productividad se lograra los

resultados financieros de los asociados en su actividad productiva.

Determinando los elementos necesarios se podra disefiar un plan

de desarrollo organizacional.
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lll. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

3.1 Descripcion de resultados

1.- ¢conocelo que es un modelo de desarrollo organizacional?

TABLA #1
Si 30 30
No 70 70
Total 100 100
GRAFICO #2

éConoce lo que es un modelo de desarrollo organizacional?

ESi = No

Elaborado por las autoras

Andlisis
Las encuestas realizadas nos reflejada los siguientes datos el 30% de las

personas entrevistadas manifiestan que si conoce lo que es un modelo de

desarrollo organizacional y el 70% manifiesta que no conoce.
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2.- ¢con que frecuencia realizan controles de calidad la Asociacion

de Productores Agropecuarios “Progresistas”?

TABLA #2
Siempre 31 31
A veces 56 56
Nunca 13 13
Total 100 100
GRAFICO #3

écon que frecuencia realizan controles de calidad la Asociacidn de Productores
Agropecuarios “Progresistas”?

B Siempre M A veces Nunca

Elaborado por las Autoras

Andlisis
La encuesta realizada nos refleja que el 31% de los encuestados
manifiesta que siempre se realizan controles de calidad, el 56% dice que

a veces y el 13% nunca se realizan controles de calidad.
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3.- ¢considera que la Asociacion de Productores Agropecuarios
“Progresistas” carece de un modelo de desarrollo organizacional

para mejorar la rentabilidad?

TABLA #3
Si 67 67
No 20 20
No se 13 13
Total 100 100
GRAFICO #4

éconsidera que la Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas”
carece de un modelo de desarrollo organizacional para mejorar la rentabilidad?

13%

ESi mNo Nose

Elaborado por las Autoras

Andlisis

Las encuestas nos reflejan que el 67% de las personas manifiestan que si
considera que la Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas”
carece de un modelo de desarrollo organizacional para mejorar la

rentabilidad, el 20% dice que no y el 13% prefiere omitir su opinion.
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4.- ;sabe usted cuales son las funciones de un modelo de desarrollo

organizacional?

TABLA #4
Si 35 35
No 65 65
Total 100 100
GRAFICO #5

ésabe usted cuales son las funciones de un modelo de desarrollo organizacional?

| 65%

mSi = No

Elaborado por la autoras

Analisis
Las encuestas realizadas nos refleja que el 35% de los encuestados
manifiesta que si sabe cuales son las funciones de un modelo de

desarrollo organizacional y el 65% dice que no conoce.
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5.- ¢A qué se debe que desconozcan las funciones de un modelo de

desarrollo organizacional?

TABLA #5

Falta de informacion

Publicidad 15 15

Desinterés por parte de los productores agropecuarios 24 24

Falta de capacitaciones 30 30

No le interesa 9 9

Total 100 100
GRAFICO #6

ésabe usted cuales son las funciones de un modelo de desarrollo organizacional?

9%

M Falta de informacion
M Publicidad
M Desinterés por parte de los productores agropecuarios
¥ Falta de capacitaciones
No le interesa

Elaborado por la autoras
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Anélisis

La encuesta nos refleja los siguientes valores, el 22% de las personas
encuestadas manifiesta que por falta de informacion no conocen sobre las
funciones de un modelo de desarrollo organizacional, el 15% por falta de
publicidad, el 2% por desinterés por parte de los productores

agropecuarios, el 30% por falta de capacitaciones y el 9% no le interesa.
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6.- ¢Sabia Ud. que un modelo de desarrollo organizacional
contribuye a la mejora continua de la asociaciéon, fomenta el trabajo

en equipo y ayuda a la toma de decisiones?

TABLA #6
Si 70 70
No 20 20
Tal Vez 10 10
Total 100 100
GRAFICO #7

éSabia Ud. que un modelo de desarrollo organizacional contribuye a la mejora
continua de la asociacion, fomenta el trabajo en equipo y ayuda a la toma de

10%

ESi mNo = TalVez

. Elaborado por las autoras
Andlisis
El 70% de las personas encuestadas manifestaron que si un modelo de
desarrollo organizacional contribuye a la mejora continua de la asociacion,
fomenta el trabajo en equipo y ayuda a la toma de decisiones, el 20% dice

que no y el 10% tal vez puede ayudar.
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7.- ¢estaria de acuerdo en aplicar un modelo de desarrollo
organizacional para la mejora de la rentabilidad de la Asociacion de

Productores Agropecuarios “Progresistas”?

TABLA #7
Si 85 85
No 15 15
Total 100 100
GRAFICO #8

éestaria de acuerdo en aplicar un modelo de desarrollo organizacional para la
mejora de la rentabilidad de la Asociacién de Productores Agropecuarios

mSi = No

Analisis Elaborado por las autoras
Las encuetas reflejan que el 85% de las personas entrevistadas estan de
acuerdo en la aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional para
la mejora de la rentabilidad de la Asociacion de Productores
Agropecuarios “Progresistas” para mejorar la rentabilidad y el 15% no lo

esta.
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8.- ¢Qué beneficios considera Ud. que daria a la Asociacion de
Productores Agropecuarios “Progresistas” l|a aplicacion de un

modelo de desarrollo organizacional?

TABLA #8
Mejor Calidad 20 20
Mejor Produccion | 27 27
Mayores Ventas |31 31
Trabajo en equipo | 15 15
No le interesa 7 7
Total 100 100
GRAFICO #8

¢Qué beneficios considera Ud. que daria a la Asociacion de Productores Agropecuarios
“Progresistas” la aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional?

7%

B Mejor Calidad B Mejor Produccién B Mayores Ventas

1 Trabajo en equipo " No le interesa

Elaborado por las autoras
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Analisis

El 20% de las personas encuetadas manifiestan que en la aplicacion de
un modelo de desarrollo organizacional ayudara a mejorar la calidad, el
27% a mejor produccion, el 31% a incrementar las ventas, el 15% el

trabajo en equipo y el 7% no le interesa el tema.
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9.- ¢Considera que un modelo de desarrollo organizacional para la
mejora de la rentabilidad son la soluciobn a las carencias,
deficiencias operativas y de servicio que la Asociacion de

Productores Agropecuarios “Progresistas”?

TABLA #9
Si 60 60
No 25 25
Tal Vez 15 15
Total 100 100
GRAFICO #9

éConsidera que un modelo de desarrollo organizacional para la mejora de la
rentabilidad son la solucién a las carencias, deficiencias operativas y de servicio
que la Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas”?

15%

ESi mNo = TalVez

Elaborado por las autoras
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Analisis

El 60 % de los encuestados manifiesta que un modelo de desarrollo
organizacional para la mejora de la rentabilidad son la solucién a las
carencias y deficiencias operativas y de servicio que tiene la Asociacion
de Productores Agropecuarios “Progresistas” el 25% dice que no y el

15% tal vez.
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10.- Considera Ud. que si implementara un modelo de desarrollo

organizacional para mejorar la rentabilidad a través de lineamientos

gue esta especifica. ¢Lograria la asociacion reducir los costos de

produccion y mejorar sus ventas?

TABLA #10

Si 75 75

No 25 25

Total 100 100
GRAFICO #10

Considera Ud. que si implementara un modelo de desarrollo organizacional para
mejorar la rentabilidad a través de lineamientos que esta especifica.
éLograria la asociacion reducir los costos de produccién y mejorar sus ventas?

No
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Analisis

El 75% de las personas encuestadas manifiesta que si se implementara
un modelo de desarrollo organizacional para mejorar la rentabilidad a
través de lineamientos que esta especifica se podra reducir costos de

produccion y mejorar las ventas el 25% dice que no.

3.2. Interpretacion y discusion de resultados.

Examinando los resultados de las encuestas realizadas al personal de la
Asociacion De Productores Agropecuarios “Progresistas” es necesario
mejorar la rentabilidad para fortalecer varios factores como es la

produccién y comercializacion manteniendo el liderazgo.

Se debe mantener a todo el personal motivado para mejorar los canales
de comunicacion, fomentar el trabajo en equipo y adaptarse a nuevos

cambios para la mejora de la asociacion.

Al implementar un Modelo De Desarrollo Organizacional permitird a la
asociacion obtener mejores resultados de forma positiva en el desempefio

del personal.
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V. CONCLUSIONES

Un modelo de desarrollo organizacional para aplicarse a la asociacion de
productores agropecuarios “Progresistas” a desarrollar permitira dirigir con
exactitud los alcances y restricciones que se van a desarrollar en esta

investigacion para la mejora de la asociacion.

Se puede concluir:

Los integrantes de la asociacion conocen los objetivos trazados por la

asociacion, con los cuales se sienten involucrados.

Existe desmotivacion respecto a los incentivos percibidos en la medicion

del desempefio.

La préactica del liderazgo y la tecnologia muestran deficiencia, causando,

uno y otro, desventajas frente a algunas situaciones de la actualidad.

En ocasiones, las tareas no se ejecutan o se efectian a medias porque
no existe un método que certifique una comunicacion segura entre las

diferentes areas de la asociacion.
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V. RECOMENDACIONES

La Asociacion De Productores Agropecuarios “Progresistas” debe realizar
programas de estrategias para mejorar la rentabilidad, estableciendo

actividades de manera que puedan adaptarse a los cambios.

Se debe realizar capacitaciones constantes para tener un desarrollo

eficiente e impedir futuros inconvenientes laborales.

Aportar informacion entre todos y dirigir en la importancia de sostener una
produccion eficiente a través de charlas, capacitaciones, talleres de esta

manera el personal progresara conjuntamente de forma exitosa.

Con el Modelo de Desarrollo Organizacional el mismo que responda a
una de las principales actividades del Programa de Fomento de la
Produccion Agropecuaria Sostenible que consiste en la adopcién por
parte de pequefios y medianos productores de tecnologias agropecuarias
innovadoras con efecto ambiental positivo, que combinan el incremento
de los ingresos con la conservacion de la base productiva y el

reconocimiento de los beneficios ambientales.

Motivar, e impulsar el espiritu de liderazgo entre todos los que forman
parte de la asociacion y comprometerse con seriedad a los distintos

cambios que se den en la institucién para la mejora de la misma.
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VI. PROPUESTA DE INTERVENCION.

6.1. Tema de la Propuesta

MODELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA LA
ASOCIACION DE PRODUCTORES AGROPECUARIOS
‘PROGRESISTAS” DE LA PARROQUIA PUEBLO NUEVO DEL

CANTON BABAHOYO, PROVINCIA DE LOS RIOS.

6.2. Objetivos de la propuesta

6.2.1. General.

Establecer un modelo de desarrollo organizacional que beneficie a la
Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas” como
herramienta de produccion y comercializacion para la mejora de su

rentabilidad.

6.2.2. Especificos.

e Establecer estrategias para incitar en la demanda de produccién y
comercializacion en el desarrollo organizacional que beneficie a la

Asociacion de Productores Agropecuarios “Progresistas”.
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e Reconocer los clientes objetivos y consignar los recursos
necesarios para tener mejor participacion en el mercado.

e Completar actividades para declarar las necesidades no
satisfechas de los clientes para mejorar la rentabilidad de la

asociacion.

6.3. Justificacion

Este proyecto hace referencia a un problema real que no ha sido
solucionado y que es necesario resolver a la Asociacion de Productores

Agropecuarios “Progresistas”

La importancia que tiene este tema sobre un modelo de desarrollo
organizacional ha generado expectativas en su realizacion ya que al ser

un tema de vital importancia para esta empresa.

Se podrad emplear diferentes métodos de investigacion como son:
entrevistas, observacion, etc. que nos ayudaran a clarificar de mejor
manera la situacion en la que se encuentra la empresa y ayudarla a

mejorar.

Con la realizacion del mismo se obtendr4d en la asociacion, mayor
reconocimiento en el mercado nacional como internacional para asi poder
constituirse como unidad generadora de empleo que cumpla con todos los
beneficios hacia el trabajador y cumplir con las necesidades de sus

clientes
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6.4. Factibilidad de la propuesta.

6.4.1. Factibilidad Econdmica

Se cuenta con el capital en efectivo y los créditos de financiamiento
necesario para invertir en el desarrollo del proyecto de desarrollo
organizacional, ya que con nuestra investigacion hemos podido constatar
gue los beneficios a obtener son superiores a sus costos en que incidira el
desarrollo e implementacion del proyecto; tomando en cuenta la recesion

econdmica y la inflacién para determinar costos a futuro.

6.4.2. Factibilidad técnica

Se dispone de los conocimientos y habilidades en el manejo de métodos,
procedimientos y funciones necesarios para el desarrollo e
implementacion del proyecto. Ademas se dispone del equipo y
herramientas requerida para llevar a cabo el proyecto, y se aspira en un
corto plazo poder adquirir equipos de Ultima tecnologia para que la

implementacion del proyecto sea cada vez mas eficiente.

6.4.3. Factibilidad organizacional

Es factible este aspecto porque la Asociacion de productores
agropecuarios “Progresistas” tiene definido la parte administrativa y
operativa los cuales estan comprometidos a mejorar en todos los
aspectos sin perjudicar a la asociacion y sin obstaculos que no dejen

cumplir los objetivos de la organizacion.
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6.4.4. Factibilidad operativa

Debemos contar con el personal capacitado para llevar al éxito el
proyecto y por esta razon sabemos que es factible en lo operativo porque
contamos con el personal adecuado para llevar a cabo el proyecto con el
estudio que realizamos podemos constatar que existe el mercado

requerido para comercializar el producto a sus clientes actuales y futuros.

6.5. Actividades.

Determinar el nivel socioecondmico en el que se encuentra la asociacion

y asi proyectar la rentabilidad de la misma en su entorno.

Establecer las funciones de todo el personal involucrado para cumplir con

los objetivos propuestos y ejecutarlos de la forma mas 6ptima.

Evaluar el plan de negocios para asi dimensionar el alcance y determinar

la factibilidad del proyecto que se esta realizando.

Estructurar un andlisis administrativo, el direccionamiento mediante

control y planteamiento de metas para cumplir con las metas propuestas.

Tener en cuenta todos los aspectos legales y normativos para determinar

la implementacién del proyecto cumpliendo con las leyes requeridas.

Planeamiento

Determinar equipos de trabajo y delegar funciones
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e Asignar al jefe encargado

e Asignar al equipo de evaluacion, desarrollo y control de calidad

e Asignar la formacion, aprendizaje y comunicacion con los clientes.

Determinar estrategias de comunicacion

e Reuniones en equipo de trabajo

Definir estrategias de formacion y aprendizaje

e Capacitaciones constantes con técnicas de preparacion.

e Capacitaciones técnicas para buena atencion del cliente.

Organizacion y Administracion
e Infraestructura
e Menaje
e Maquinaria y equipo
e Mercadotecnia: publicidad y propaganda.
e Cumplimiento ante los proveedores y clientes.
e Acato de las normas internas y procedimientos de trabajo
e Fomento de trabajo en equipo
¢ Respeto por el medio ambiente

e Honestidad en el desarrollo de las funciones
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e |gualdad de condiciones para los empleados, proveedores y
clientes

e Respeto por los empleados, proveedores y clientes

6.6. Evaluacion de la propuesta

Para tener una estimacion de que el proyecto estd presentando los
resultados propuestos, se plantean dos tipos de controles que van a
ayudar a los directivos de la asociacion a evaluar y analizar el desarrollo

de la propuesta presentada.

6.6.1. CONTROL CONCURRENTE

Estrategia

Evaluacion y seguimiento de objetivos del modelo de desarrollo

organizacional.

Actividades

e Reuniones periddicas mensuales con el area de ventas para
evaluar los indices de crecimiento.

e Reuniones periddicas mensuales con el area de innovacion y
desarrollo con el fin de implementar y consolidar las ventas.

e Reuniones peridédicas mensuales con el area financiera y contable
con el fin de evaluar y controlar los gastos presupuestales y re
direccionar recursos, ademas del analisis comparativo de los

estados de resultados de los meses correspondientes anteriores.
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¢ Reuniones periodicas mensuales con el area administrativa para el
engranaje de todas las areas de las empresas en el desarrollo del

modelo de desarrollo organizacional.

Estrategia

Revision del cronograma de actividades para velar por su

implementacion.

Actividades

e Retroalimentacion, seguimiento y ajustes de ser necesario.

Estrategia

Medicion de los resultados obtenidos en cada fase y etapa.

Actividades
e Reunion bimensual con el gerente y con representante de cada

area de la empresa evaluando el alcance los objetivos propuestos.

6.6.2. CONTROL DE RETROALIMENTACION

Estrategia

Andlisis comparativo de los objetivos alcanzados vs objetivos propuestos.
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Actividades
e Elaboracion de informe final.

e Socializacion del informe al gerente

Estrategia

Socializacién de los resultados finales de la implementacion del modelo

de desarrollo organizacional.

Actividades
¢ Reuniones con cada area de la empresa para socializar los logros
alcanzados e identificar posibles errores o faltas a partir de la

participacion de los colaboradores.

Estrategia

Identificar el crecimiento de las ventas a partir de la implementacion del

modelo de desarrollo organizacional.

Actividades
¢ Reunion final con el area financiera para evaluar el impacto del
plan de marketing en el crecimiento econémico de la asociacion.
e Recoleccion de informacion para el desarrollo de un nuevo del

modelo de desarrollo organizacional.
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Estrategia

Re-direccionamiento estratégico del plan de marketing a partir del analisis

realizado.

Actividades
e Elaboracion de los ajustes en el direccionamiento estratégico para
el nuevo del modelo de desarrollo organizacional.

e Socializacién con el gerente y demas niveles de la empresa.
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CUESTIONARIO DE ENCUESTAS

1.- ¢conoce lo que es un modelo de desarrollo organizacional?

Sl

NO

2.- ¢con que frecuencia realizan controles de calidad la Asociacion de

Productores Agropecuarios “Progresistas”?

Siempre

A veces

Nunca

3.- ¢considera que la Asociacion de Productores Agropecuarios
“Progresistas” carece de un modelo de desarrollo organizacional para

mejorar la rentabilidad?

Si

No

No se

4.- ¢;sabe usted cuales son las funciones de un modelo de desarrollo

organizacional?

Sl

70



NO

5.- ¢A qué se debe que desconozcan las funciones de un modelo de

desarrollo organizacional?

Falta de informacion

Publicidad

Desinterés por parte de los productores agropecuarios

Falta de capacitaciones

No le interesa

6.- ¢ Sabia Ud. que un modelo de desarrollo organizacional contribuye a la
mejora continua de la asociacion, fomenta el trabajo en equipo y ayuda a

la toma de decisiones?

Si

No

Tal Vez

7.- ¢ estaria de acuerdo en aplicar un modelo de desarrollo organizacional
para la mejora de la rentabilidad de la Asociacién de Productores

Agropecuarios “Progresistas”™?

Sl

NO
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8.- ¢Qué beneficios considera Ud. que daria a la Asociacion de
Productores Agropecuarios “Progresistas” la aplicacion de un modelo de

desarrollo organizacional?

Mejor Calidad

Mejor Produccién

Mayores Ventas

Trabajo en equipo

No le interesa

9.- ¢ Considera que un modelo de desarrollo organizacional para la mejora
de la rentabilidad son la solucion a las carencias, deficiencias operativas y
de servicio que la Asociacibn de Productores Agropecuarios

“Progresistas”™?

Si

No

Tal Vez

10.- Considera Ud. que si implementara un modelo de desarrollo
organizacional para mejorar la rentabilidad a través de lineamientos que
esta especifica. ¢ Lograria la asociacion reducir los costos de produccion y

mejorar sus ventas?

Si No
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FOTOS ASOCIACION DE PRODUCTORES AGROPECUARIOS

PROGRESISTAS
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