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La presente propuesta tiene como fin apoyar a la organizaciéon venezolana
SoHo C.A. con la creacién de su estructura organizativa y de cultura. SoHo
C.A. se funda a finales del afio 2010 en el estado Mérida, Venezuela. Es una
empresa dedicada a la venta de juguetes educativos que buscan la
estimulacién psicomotriz, cognitiva y social infantil, donde los protagonistas
del proceso de aprendizaje ludico no sean solo los nifios, sino también que
los padres participen activamente en el juego apoyando a sus hijos e hijas en
su desarrollo evolutivo.

La investigacion se plantea bajo la metodologia de proyecto factible, ya que,
dado el resultado del diagnostico, se disefid6 una propuesta buscando
cambiar el estado actual de la organizacion a un estado mejorado. Como
objetivo general se propone desarrollar una propuesta sobre el disefio
estratégico de la estructura organizacional de la empresa SoHo C.A;
mientras que los especificos consistiran en: establecer conjuntamente con el
cliente los elementos de la mision, vision y valores de SoHo C.A. y disefiar la
estructura organizacional para SoHo C.A.

Haciendo énfasis en la teoria de los sistemas abiertos de French y Bell,
(1996) y basando la investigacion en las definiciones de estructura
organizacional de Mintzberg (2002), Modelo de desempefio organizacional
de Hanna (1998) e incorporando algunos elementos de la planificacién
estratégica, se propuso el disefio de los elementos estratégicos que forman
parte de la estructura organizacional para SoHo C.A.

Palabras Clave: estructura organizacional, planificacién estratégica, mision,
vision, valores, organizaciones familiares.
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INTRODUCCION

Las organizaciones por naturaleza son entes dindmicos y por ende,
cambiantes; son sistemas que deben autoevaluarse y reinventarse

constantemente para permanecer activas dentro del entorno que las rodea.

En esa busqueda constante de mejoramiento e innovacion, las
organizaciones no solo buscan incorporar en sus servicios productos de
altima tecnologia, la tendencia de mejoramiento de los ultimos afios, no solo
radica en lo tangible de las organizaciones, también debe considerarse uno
de los elementos fundamentales de cualquier organizacion, el recurso

humano.

SoHo C.A. se funda a finales del afio 2010 en el estado Mérida,
Venezuela. Es una empresa dedicada Unicamente a la venta de juguetes
educativos que buscan la estimulacion psicomotriz, cognitiva y social infantil,
donde los protagonistas del proceso de aprendizaje ludico no sean sélo los
nifios, sino también que los padres participen activamente en el juego

apoyando a sus hijos e hijas en su desarrollo evolutivo.

Se espera que durante el contacto inicial con la organizacion se pueda
apreciar sus caracteristicas principales, la sistematizacién de su estructura,
valores, objetivos, mercados o estrategias, por lo que se propone investigar
¢Cudl estrategia debe aplicarse para la creacibn de la estructura

organizacional en SoHo C.A.?

Como objetivo general se propone desarrollar una propuesta sobre el
disefio estratégico de la estructura organizacional de la empresa SoHo C.A;
mientras que los especificos consistiran en: establecer conjuntamente con el
cliente los elementos de la mision, vision y valores de SoHo C.A. y diseiar la

estructura organizacional para SoHo C.A.



En el marco tedrico y referencial se podran observar diversos
componentes tedricos que nos guiaran en la obtencién de la respuesta a la
pregunta inicial del problema. Temas como organizaciones familiares,
planificacion estratégica, cultura y estructura organizacional fundamentaran

la presente investigacion.

La recoleccion de los datos y el analisis de informacion quedaran
explicados en el capitulo referido al marco metodologico. En este capitulo
también se daran los detalles acerca del tipo de investigacion, la técnica a
utilizar, la poblacion y muestra, los procedimientos y cronograma propuesto

dentro de la investigacion.

Una de las principales consideraciones éticas que se destacan, es la
confidencialidad de los datos a suministrar por la organizacioén, y la garantia
del buen uso de la informacién suministrada en pro de la mejora del estado
actual de SoHo C.A.



CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda organizacion esta constituida por individuos cuyos aprendizajes,
realidades, conocimientos y contextos son diferentes, lo que hace que, sus
competencias, habilidades y capacidades también se diferencien entre si,
implicando que el actuar de cada individuo en la organizacion también sera
diferente, por tanto, las competencias, habilidades y capacidades deben ser
coordinadas en funcion del objetivo organizacional sin disminuir el valor
agregado que aporta cada individuo. Cada elemento de la estructura
organizacional debe responder al camino planteado por la organizacion
(mision y vision) y a su vez, cada parte de la estructura debe ser desarrollada
por personas cuyas competencias, habilidades y capacidades respondan de
manera congruente a la necesidad que rige cada éarea dentro de la

organizacion.

SoHo C.A. se funda a finales del afio 2010 en el estado Mérida,
Venezuela. Es una empresa dedicada Unicamente a la venta al mayor de
juguetes educativos que buscan la estimulacion psicomotriz, cognitiva y
social infantil, donde los protagonistas del proceso de aprendizaje ludico no
sean s0lo los nifios, sino también que los padres participen activamente en el

juego apoyando a sus hijos e hijas en su desarrollo evolutivo.

Segun Torres, M. (2008) la estructura organizacional se define
como “el medio necesario para asegurar el funcionamiento de la institucién
como un sistema”; la estructura organizacional constituye el instrumento que
define las responsabilidades y se compone de varios elementos como, fines,
niveles, objetivos, funciones de cada dependencia, atribuciones de las
diferentes personas y éareas o dependencias que forman parte de la
institucion y las relaciones de coordinacion e integracion y dependiendo del
grado de interés de los directivos, se puede llegar a determinar perfiles y



puestos y manuales de procedimientos entre otros; del cual, por ejemplo, el

organigrama es solo uno de sus elementos.

De igual forma, Guerrero, O. (2007) plantea el concepto de estructura
organizacional como un tanto abstracto e intangible. Sin embargo, es real y
afecta a todos en la organizacion. En forma simple, la estructura
organizacional se define como el patron establecido de relaciones entre los
componentes o partes de la organizacion. Esta no puede ser vista, pero se

infiere de las operaciones reales y del comportamiento de la organizacion.

Es importante destacar que la estructura vista como un patrén de
relaciones es diferente a los procesos. Por esta razén, concebir a la
organizacibn como un sistema, ayuda a entender la diferencia entre
estructura y proceso, aunque es dificil separar conceptualmente a la
estructura organizacional de sus funciones, en realidad se trata de dos
fendbmenos separados que, juntos, se consideran como las caracteristicas

basicas de la organizacion.

Durante el contacto inicial con la organizacibn se pudo apreciar
algunos elementos importantes como su constitucién, en este apartado,
sabemos que esta constituida por dos empleados, quienes ademas, son las
socias fundadoras de la organizacion. El nexo que las relaciona no es solo
laboral, ya que se trata de madre e hija, o que convierte a esta organizacion

en una organizacion de tipo familiar.

Gon, P. (2003) define una empresa familiar como una “unidad de
negocio con complejas relaciones en su interior, donde los valores familiares
como la lealtad, proteccion se mezclan con los valores empresariales,
rendimiento, resultados. Alli donde se superponen crean problemas que

ponen en juego la supervivencia de la empresa”, Gon, P. (2003).



Para el planteamiento del problema de la presente investigacion se
hizo uso del modelo de sistemas abiertos propuesto por French y Bell (1999).
Para Chiavenato, I. (2000) los sistemas abiertos “son un conjunto de
elementos dindmicamente relacionados en interaccion que desarrollan una
actividad para lograr un objetivo o propdsito, operando con datos, energia y

materia unidos al ambiente que lo rodea”.

SoHo C.A. actualmente desarrolla sus principales operaciones en las
ciudades de Caracas y Mérida. La empresa no posee ningun tipo de
documentacion acerca de su estructura, valores, objetivos, mercados o
estrategias, lo que puede tornar complejo el trabajo diario, por lo que se hace
un primer acercamiento a la necesidad latente, el disefio de los elementos
estratégicos de su estructura organizacional, tales como, mision, vision,

valores, entre otros.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, se plantea la siguiente

interrogante de investigacion:

¢, Cual estrategia debe aplicarse para la creacion de la estructura

organizacional en SoHo C.A.?

1.2.- Justificacion del problema

Las organizaciones, en tiempos de donde el término globalizacién se
hace mas patente que nunca, se encuentran en constante competencia. En
el caso particular de Venezuela la situacion econdémica que atraviesa nuestro
pais impulsa a las empresas a auto-evaluarse, a mirar hacia adentro con una
mirada auto-critica, para tomar medidas y decisiones que las hagan mas
competitivas en el mercado. En ocasiones, simples acciones se han
convertido en decisiones trascendentales que demarcaran el futuro de la

organizacion, su permanencia en el tiempo, rentabilidad y eficacia.



SoHo C.A no escapa a esta auto-evaluacion, siendo una empresa
relativamente nueva y con poca incidencia en el campo de los juguetes, es
necesaria una revision de los elementos que actualmente estan ausentes y
que podrian representar un cambio importante en el desarrollo

organizacional y en consecuencia, expandir su nicho de mercado.

SoHo C.A es una empresa familiar, y por ende, su dinamica es distinta
a la de una organizacién tradicional, por lo general en este tipo de empresas,
las relaciones internas estan caracterizadas por una fuerte carga de
emociones vinculadas al lazo familiar, lo que puede hacer que la toma de
decisiones importantes estén basadas en lo personal y no en lo productivo.
De igual forma, SoHo C.A. denota, a través de los resultados del diagndstico,
una estructura organizacional intuitiva, no sistematizada e informal. La
presente investigacion se orientdé en determinar aquellos elementos que
deben ser ajustados a través de la sistematizacibn de procesos y la

vinculacién de empleados, clientes y proveedores con la organizacion.

La estructura organizacional es de vital importancia para cualquier
empresa, incluyendo a SoHo C.A; sin importar el tipo de organizacion a la
que se pertenezca, una estructura organizativa expone los niveles de
autoridad y responsabilidad de cada uno de los integrantes de la
organizacién, sirviendo de guia para la delimitacion de los canales de
comunicacién, la toma de decisiones y la distribucion de tareas, todo esto a
través de la definicion de las funciones de cada éarea, departamentos y

cargos.

La importancia de contar con una estructura organizacional, se enfoca
en sistematizar y destacar qué debe hacerse en la organizacién y quién debe
hacerlos. La estructura es una de las bases de la organizacion(o de la

desorganizacion) de las actividades de una empresa. Guillermo, H (2005).



Definir la misién, vision y valores es de suma importancia ya que cada
uno, desde su elemento, incide de alguna forma en las personas y los

procesos que envuelven a la organizacion.

“‘La misién es un importante elemento de la planificacion estratégica,
ya que, es a partir de ésta que se formulan objetivos; la misién enuncia a qué
clientes sirve, qué necesidades satisface, qué productos ofrece y en general,
cudles son los limites de sus actividades” (Kriguer, 2007).

Por su parte, la Vision es, “la descripcion de la situacion futura que
desea tener la empresa, donde guia, controla y alenta a la organizacion en
su conjunto para alcanzar el estado deseable de la organizacién” (Davis,
1991).

Por otro lados los valores, “son uno de los pilares mas importantes de
cualquier organizacion; con ellos, en realidad, la organizacion se define a si
misma, porque los valores de una empresa son los valores de sus miembros,

y especialmente los de sus dirigentes” (Guizar, 2005)

Ademas de lo explicado anteriormente, la definicion de los elementos
estratégicos de la estructura organizacional puede apoyar a SoHo C.A en:
evitar confusiones al momento de desarrollar funciones dentro de la
organizacion; permitir el conocimiento dentro y fuera de la organizacion de su
estructura, jerarquia y distribucion; servir como base para la evaluacion e
implementacion de cambios dentro de la organizacion y suministrar

informacion acerca del funcionamiento actual de la organizacion.

De alli que cobre gran importancia el proceso de estructurar la
organizacion procurando aprovechar al maximo las habilidades de cada

integrante del para alcanzar un 6ptimo desempefio.

Otro elemento importante que se debe destacar es que, mas alla de
aprovechar el requisito académico para la obtencion del titulo de Especialista



en Desarrollo Organizacional, se pretende, sin costo alguno, apoyar la fuerza
de ventas en la transicién de ventas de mayor a detal, mediante el disefio de
la estructura organizacional y la creacion de valores que la identifiquen, por

lo que, SoHo C.A. se vera sumamente beneficiada con la investigacion.
1.3.- Objetivos
1.3.1.- Objetivo General

Desarrollar una propuesta sobre el disefio estratégico de la estructura

organizacional de la empresa SoHo C.A.
1.3.2.- Objetivos Especificos

1. Establecer conjuntamente con el cliente los elementos de la mision,
vision y valores de SoHo C.A.

2. Disefiar la estructura organizacional para SoHo C.A.



CAPITULO I
2. MARCO ORGANIZACIONAL
2.1. Historia de la organizacién

SoHo C.A. se funda a finales del afio 2010 en el estado Mérida,
Venezuela. Es una empresa dedicada a la venta de juguetes educativos que
buscan la estimulacion psicomotriz, cognitiva y social infantil, donde los
protagonistas del proceso de aprendizaje ludico no sean soélo los nifios, sino
también que los padres participen activamente en el juego apoyando a sus

hijos e hijas en su desarrollo evolutivo.

La principal inspiracion ha sido Jean Piaget (1956), que consideraba
que “el juego formaba parte de la inteligencia del nifio, porque representa la
asimilacion funcional o reproductiva de la realidad segun cada etapa
evolutiva del individuo”. Y Vygotsky (1924), quien tomaba al juego como “una
necesidad de reproducir el contacto con los demas. Considerandolo parte de

la naturaleza de origen y fondo del juego como fendbmenos social”.

Con operaciones en las ciudades de Caracas y Mérida, SoHo cuenta
con una pequeiia cartera de clientes entre ambas ciudades. Su equipo
directivo y fundador esta constituido por dos personas, quienes ademas de
tener una relacion laboral, tienen un lazo consanguineo pues se trata de

madre e hija.

El mercado principal de SoHo C.A. son padres, madres, maestras,
cuidadores y familiares con por lo menos un nifio en la familia de entre 3
meses y 5 aflos de edad, que se sientan interesados en utilizar eficazmente
el tiempo compartido con sus nifios, familias en las que sea primordial la

estimulacién temprana del nifio.



La organizacion actualmente no cuenta con misién, vision, valores,
objetivos y estructura, estos elementos se veran constituidos y definidos en

el capitulo referido a la propuesta.

CAPITULO Il
3. MARCO TEORICO Y REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la Investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion se tomara como referencia, en
primer lugar el trabajo de Tenesaca Irma y Velesaca Mercy (2010) sobre el
Disefio de una estructura organizacional y funcional para la empresa
“Compoauto”. Esta investigacion tiene como propdsito elaborar un modelo de
estructura organizacional para ser implementado en la empresa antes
mencionada. Se emplearon la observacion directa y la encuesta como
técnicas primarias de recoleccion de datos, que fue posteriormente analizada
haciendo uso de una matriz FODA. La informacion recolectada sirvié para
determinar el sistema de gestiobn actual de la empresa Compuauto,
considerando los elementos estratégicos contenidos en los procesos de

estructura organizacional.
Las conclusiones de dicha investigacion se resumen en:

. Como podemos observar COMPUAUTO se ha estructurado
espontdneamente sin  obedecer a una estructura disefiada
previamente. Es mas una estructura creada sobre la base de sus
necesidades.

. Como resultado se obtuvo que la empresa necesita una estructura
organizacional, que le permita establecer niveles de jerarquia para
evitar confusiones y desorganizacién en las diferentes actividades que

realiza teniendo como consecuencia la pérdida de tiempo.
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Dentro de la manera que se prestan los servicios, existen errores que
se pueden corregir, dando prioridad a las orden de trabajo por fecha y
hora de ingreso de los vehiculos garantizando el tiempo y calidad de
la entrega de los vehiculos.

La empresa no cuenta con ningun tipo de planificacion para fijar el
tiempo de entrega del vehiculo, lo que genera que en ciertos casos no
puedan abastecer a sus clientes.

Actualmente la empresa cuenta con una distribucibn de sus

instalaciones que facilita las actividades de la empresa.

3.2 Bases Teobricas
3.2.1. Las organizaciones

“Las organizaciones se originan por las limitaciones que tiene una sola

persona para llevar a cabo, de forma facil y eficiente, todas las tareas que se

requieren para producir un bien o servicio”. Lowental, (1995). Las

organizaciones han existido desde tiempos ancestrales, sin embargo, en los

ultimos afios han cobrado protagonismo, dada la importancia de éstas dentro

del sistema econdmico mundial.

Para Chiavenato, I. (2000):

La vida de las personas conforma una infinidad de
interacciones con otras personas y con las organizaciones.
Por ser eminentemente social e interactivo, el ser humano no
vive aislado, sino en continua interaccion con sus semejantes.
Debido a sus limitaciones individuales, los seres humanos
tienen que cooperar unos con otros y deben conformar
organizaciones que le permitan lograr algunos objetivos que
no podrian alcanzar mediante el esfuerzo individual. Una

organizacion es un sistema de actividades conscientemente

11



coordinadas, formado por dos o mA&s personas, cuya
cooperacion reciproca es esencial para la existencia de

aguella.

Las organizaciones son extremadamente heterogéneas y diversas,
cuyo tamarfo, caracteristicas, estructura y objetivos son diferentes. Esta
situacién, da lugar a una amplia variedad de tipos de organizaciones que los
administradores y empresarios deben conocer para que tengan un panorama
amplio al momento de estructurar o reestructurar una organizacion.
Chiavenato, | (2006) Introduccion a la Teoria General de la Administracion,

7ma Edicion, McGraw-Hill Interamericana.
3.2.2. Tipos de Organizaciones

Dado esto los principales tipos de organizaciones pueden ser
clasificados segun sus objetivos, estructura y caracteristicas principales, a
saber:

1.- Organizaciones segun sus fines: es decir, segun el principal motivo
que tienen para realizar sus actividades. Estas a su vez, se dividen en: a)
Organizaciones con fines de lucro: Llamadas empresas, tienen como uno de
sus principales fines (si no es el Unico) generar una determinada ganancia o
utilidad para su(s) propietario(s) y/o accionistas; b) Organizaciones sin fines
de lucro: Se caracterizan por tener como fin cumplir un determinado rol o
funcién en la sociedad sin pretender una ganancia o utilidad por ello.
Chiavenato, | (2006) Introduccion a la Teoria General de la Administracion,

7ma Edicion, McGraw-Hill Interamericana.

2.- Organizaciones segun su formalidad: segun tengan o no,
estructuras y sistemas oficiales y definidos para la toma de decisiones, la
comunicacién y el control. A su vez este tipo de organizaciones se dividen

en: a) Organizaciones formales: se caracteriza por tener estructuras y
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sistemas oficiales y definidos para la toma de decisiones, la comunicacion y
el control. El uso de tales mecanismos hace posible definir de manera
explicita donde y cOmo se separan personas Yy actividades y como se retiinen
de nuevo. Hitt, M; Black, S; Porter, L (2006) Administracion, Pearson
Educacion de México S.Ade C.V.

La organizacion formal comprende estructura organizacional,
directrices, normas y reglamentos de la organizacién, rutinas y
procedimientos, en fin, todos los aspectos que expresan como la
organizacion pretende que sean las relaciones entre los 6rganos, cargos y
ocupantes, con la finalidad de que sus objetivos sean alcanzados y su
equilibrio interno sea mantenido. Este tipo de organizaciones, pueden a su

vez, tener uno 0 mas de los siguientes tipos de organizacion:

a.1l) Organizacion Lineal: Constituye la forma estructural mas simple y
antigua, pues tiene su origen en la organizacién de los antiguos ejércitos y en
la organizacion eclesiastica de los tiempos medievales. EI nombre
organizacion lineal significa que existen lineas directas y Unicas de autoridad
y responsabilidad entre superior y subordinados. De ahi su formato piramidal.
Cada gerente recibe y transmite todo lo que pasa en su area de
competencia, pues las lineas de comunicacibn son estrictamente
establecidas. Es una forma de organizacion tipica de pequefias empresas o
de etapas iniciales de las organizaciones. Chiavenato, | (2006)

a.2) Organizacion Funcional: Es el tipo de estructura organizacional que
aplica el principio funcional o principio de la especializacion de las funciones.
Muchas organizaciones de la antigiiedad utilizaban el principio funcional para
la diferenciacién de actividades o funciones. El principio funcional separa,

distingue y especializa: Es el germen del staff. Chiavenato, | (2006)

a.3) Organizacion Linea-Staff: El tipo de organizacién linea-staff es el

resultado de la combinacion de los tipos de organizacion lineal y funcional,
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buscando incrementar las ventajas de esos dos tipos de organizacion y
reducir sus desventajas. En la organizacion linea-staff, existen caracteristicas
del tipo lineal y del tipo funcional, reunidas para proporcionar un tipo

organizacional mas complejo y completo. Chiavenato, | (2006)

a.4) Comités: Reciben una variedad de denominaciones: comités, juntas,
consejos, grupos de trabajo, etc. No existe uniformidad de criterios al
respecto de su naturaleza y contenido. Algunos comités desempefian
funciones administrativas, otros, funciones técnicas; otros estudian
problemas y otros s6lo dan recomendaciones. La autoridad que se da a los
comités es tan variada que reina bastante confusion sobre su naturaleza.
Chiavenato, | (2006)

b) Organizaciones Informales: Este tipo de organizaciones consiste en
medios no oficiales pero que influyen en la comunicacion, la toma de
decisiones y el control que son parte de la forma habitual de hacer las cosas
en una organizacion. Hitt, M; Black, S; Porter, L (2006) Administracion,

Pearson Educacion de México S.Ade C.V.

3.- Organizaciones segun su grado de centralizacion: es decir, segun la
medida en que se delega la autoridad. Estas a su vez se dividen en: a)
Organizaciones centralizadas: la autoridad se concentra en la parte superior
y es poca la autoridad, en la toma de decisiones, que se delega en los
niveles inferiores b) Organizaciones descentralizadas: la autoridad de toma
de decisiones se delega en la cadena de mando hasta donde sea posible. La
descentralizacion es caracteristica de organizaciones que funcionan en
ambientes complejos e impredecibles. Ferrel, O; Hirt, G; Ramos, L;
Adriaenséns, M; Flores, M (2004) Introduccion a los Negocios en un Mundo

Cambiante, 4ta Edicion, McGraw-Hill Interamericana
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3.2.3. Organizaciones Familiares

Otro tipo de organizacion que muchos autores suelen tipificar, son las
organizaciones familiares. “La empresa familiar es aquella que incluye dos o
mas miembros de la familia teniendo control financiero sobre ella” (Donelly,
1964). En general se suele asociar a las empresas familiares con las
empresas pequefias y poco profesionalizadas; pero en realidad lo que las
define como tal, no es su tamafo ni calidad de gestion directiva, sino el
hecho que, la propiedad y la direccion estén en manos de uno o mas
miembros de un mismo grupo familiar y que existe intencion de que la
empresa siga en manos de la familia. Abiti, M; Ocejo, X (2004) La Sucesién
de poder en la empresa familiar: analisis de dos casos. Tesis de maestria.

Universidad de las Américas Puebla. Puebla, México.

Las empresas familiares desempefian las actividades propias de
cualquier organizacién y estan permanentemente influenciadas por fuerzas
positivas y negativas que por consecuencia condicionan su rendimiento.
Estas fuerzas pueden tipificarse en ventajas y desventajas de las
organizaciones familiares. Braidot, N; Soto, E (1997) Las PYMES
Latinoamericanas, 2da Edicion, Editorial IFEMA, México.

Ventajas:

« Compromiso: para el fundador, la empresa significa su vida debido
a que él la cred y esta al pendiente de su crecimiento. La dedicacion y el
compromiso se extienden a los demas miembros de la compafiia que han
aportado algo al desarrollo de la empresa familiar. El sentido de pertenencia
juega un rol dominante para los miembros de la familia, ya que éstos juntan

sus esfuerzos para que la empresa sea competitiva.

. Conocimiento: La mayoria de las empresas poseen un

conocimiento particular que se guarda en secreto entre los miembros de la
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familia traspasdndose de generacién a generacion. Los miembros de la
familia, especialmente los hijos del fundador, desde nifios aprenden las

estrategias y la manera de trabajar del padre.

. Flexibilidad: La familia que dedica su tiempo al trabajo en su
propia empresa, esta dispuesta a sacrificar su salario si de ello depende la
liquidez, o a trabajar todas las horas que sean necesarias para cumplir con
los compromisos pactados.

*  Planeacion a largo plazo: Los miembros de la empresa familiar
son mas eficientes a la hora de planificar el futuro para minimizar riesgos y

maniobrar eficientemente en caso de acontecimientos imprevistos.

. Confiabilidad y orgullo: ElI hecho de que una sola persona, el
fundador, por su propio esfuerzo haya creado la empresa, es motivo de
orgullo tanto para él como para sus descendientes y mas aun si sumamos
que la mayor parte de las empresas llevan como marca o razén social el

apellido de la familia fundadora.

*  Cultura estable: En muchas empresas familiares los empleados
llevan muchos afios trabajando dentro de ella, por consecuencia estan
conscientes de su filosofia y su manera de operar. Esto une la cultura y los

valores de la sociedad empresarial evitando problemas.
Desventajas

. Rigidez: Ya que las empresas familiares tienen un modo de
gestion tradicional, los miembros de la empresa tienden a realizar siempre lo
mismo y de la misma manera teniendo consecuencias graves a la hora de

enfrentar las transformaciones del mercado.

+ Desafios comerciales: Existen tres tipos de desafios comerciales.

El primero es la obsolescencia, que puede ser tecnoldgica, de fabricacién de
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producto o de marketing. El fuerte apego emocional a viejos productos y
estrategias que estan sujetos al éxito empresarial, no les permite visualizar a
tiempo la necesidad de cambiar frente a las transformaciones del entorno. El
segundo desafio consiste en el manejo de las transiciones causando
incertidumbre entre los empleados, proveedores y clientes. El tercer desafio
consiste en el incremento de capital ya que el negocio familiar tiende a

endeudarse.

. Sucesion: En cualquier organizacion el cambio de liderazgo
produce conflictos, sin embargo, en las empresas familiares, se deben
solucionar simultaneamente los problemas de transicion de la empresa y los
problemas emocionales de la familia. Por ser un punto critico de la vida de la

organizacion, se hablard ampliamente sobre el tema mas adelante.

. Conflictos emocionales: El campo de accion es limitado por
factores psicologicos y emocionales. En la empresa familiar, predominan los
aspectos relacionados con el rendimiento y los resultados; en la familia

prevalece la proteccion y la lealtad.

. Liderazgo y legitimidad: El liderazgo es confuso en las
organizaciones de tipo familiar pues en la sucesion de poder muchas veces
no se realiza el nombramiento de un lider. "Por ello es importante entender la
necesidad de que cada generacion resuelva sus propios conflictos y también
facultar y legitimar a sus descendientes, incluyendo la preparacién hacia la
futura sucesion". Goyzueia, S. (2013) Modelo de gestién para las empresas
familiares con perspectivas de crecimiento y sostenibilidad. Recuperado el 8
de mayo de 2014 de http://www.scielo.org.bo/scielo.php?pid=51994-
37332013000100003&script=sci_arttext

Otro punto relacionado a las organizaciones familiares es el tema de la
cultura, Poza (2007) define la “cultura de la empresa familiar como la

coleccion de valores definidos por comportamientos que existen en una
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empresa como resultado del liderazgo que proveen los miembros de la

familia, tanto en el pasado como hasta nuestros dias”.
3.2.4. Planificacion Estratégica
Segun Francés (2006), la estrategia es:

Definicion de objetivos, acciones y recursos que
orientan el desarrollo de una organizacion. La estrategia debe
ser flexible y esta sujeta a modificaciones a medida que
cambia la situacidén y se dispone de nueva informacion. Una
estrategia bien formulada permite canalizar los esfuerzos y
asignar los recursos de una organizacion, tomando en cuenta
sus capacidades internas (fortalezas y debilidades) y los
cambios del entorno y movimientos del mercado

(oportunidades y amenazas).

Por su parte, Drucker, P. (1997), argumenta que la planificacién
estratégica, consiste en el proceso continuo de tomar decisiones en forma
sistematica y con el mayor conocimiento de sus consecuencias, es decir,
“organizar en forma sistemética los esfuerzos necesarios para llevar a cabo
esas decisiones, y medir sus resultados en comparacién con lo esperado,
mediante retroalimentacion organizada y debidamente estructurada”; por otro
lado Koontz y O'Donnell (1995), lo refieren como “el proceso de decidir de
antemano gue hacer, como hacerlo, cuando hacerlo y quien debe hacerlo, lo
cual debe aparecer en todo esfuerzo efectivo de planificacién”. Colmenares,
R. (1999) Propuesta de un modelo de gerencia estratégica como elemento
clave en la ejecucion presupuestaria en las fundaciones del estado Lara.
Tesis de Maestria. Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado.

Barquisimeto, Venezuela
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Para La planificacion estratégica es un proceso que toma en cuenta

varios aspectos:

La incertidumbre, mediante la identificacion de las oportunidades y
amenazas en el entorno, tratando de anticipar lo que otros actores
puedan hacer.

Las oportunidades y amenazas, las cuales se identifican teniendo en
mente los objetivos de la empresa.

Las fortalezas y debilidades, en funcion de las oportunidades y
amenazas identificadas en el entorno. Mediante la confrontacion de
las oportunidades y amenazas del entorno con las fortalezas vy
debilidades de la empresa, podemos formular la estrategia. Pizano, G.
(2010) Propuesta de Proyecto Factible de Disefio Organizacional para
la Fundacion de Educacién e Industria. Tesis de especializacion.
UCAB, Venezuela.

Para Frances (2006), la matriz F.O.D.A, es una herramienta que

permite conformar un cuadro de la situacion actual de la organizacion,

permitiendo de esta manera obtener un diagndstico preciso que permita en

funcién de ello tomar decisiones acordes con los objetivos y politicas

formulados.

e Fortalezas: Estaran las capacidades especiales con que cuenta
la empresa, y por los que cuenta con una posicion privilegiada
frente a la competencia. Recursos que se controlan,
capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se
desarrollan positivamente, etc.

e Oportunidades: Se ubicaran los factores que resultan positivos,
favorables, explotables, que se deben descubrir en el entorno
en el que actda la empresa, y que permiten obtener ventajas

competitivas.
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¢ Debilidades: Se hallaran los factores que provocan una posicion
desfavorable frente a la competencia, recursos de los que se
carece, habilidades que no se poseen, actividades que no se
desarrollan positivamente, etc.

e Amenazas: Se colocaran aquellas situaciones que provienen
del entorno y que pueden llegar a atentar incluso contra la
permanencia de la organizacion. Caldera, E. (2010) Desarrollo
de un plan de negocios para el Proyecto de creaciéon de una
empresa asesora de proyectos de construccion. Tesis de

Especializacion. UCAB. Venezuela.
3.2.5. Cultura Organizacional

Cuando se piensa en la cultura como en la forma en que se hacen las
cosas, la cuestion se centra mas en los comportamientos y las normas. En
cambio la cultura de las empresas familiares se centra més en el cdmo y por
gué se hace las cosas es decir, la cuestion se centra mas las creencias y los
valores, como los elementos determinantes de su cultura. Niethardt, E;
Recuperado el 9 de mayo de
2014http://www.newsmaker4.com.ar/clientes/empresafamiliar/empresafamilia
riweb/ver_nota.php?id_noticia=104238&id_edicion=7000&news=123&cli=97

&accion=ampliar

Ahora bien, para Gordon (1991), la “cultura organizacional es vista
como un sistema especifico organizativo de supuestos y valores compartidos
que les asignan mayor importancia a los modelos de comportamiento
transmitidos a los nuevos miembros de la organizacion formal o

informalmente”.

Por otro lado, Robbins (1996), define a la cultura organizacional como

la “percepcion comun que comparten los miembros de la organizaciéon. Esto
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indica que es un sistema de apreciaciones compartidas por los trabajadores,
que hace que la organizacion se distinga de otras”.

De acuerdo con Schein (1992 cp Stringer, 2001), la Cultura
Organizacional es muy compleja; ya que es un concepto muy amplio, con
muchas variables que cambian lentamente. Por su parte, Stringer (2001)

dividio la cultura organizacional en cinco componentes:

e Valores: son las maneras en que los empleados evalian o juzgan
cualidades, actividades o comportamientos como buenos o malos,
productivos o improductivos.

e Creencias: reflejan como los empleados entienden la manera en que
la organizacion trabaja, y las posibles consecuencias de las acciones
que ellos toman.

e Mitos: son historias o leyendas que se mantiene sobre la organizacion
y sus lideres. Los mitos sirven para reforzar los valores y las
creencias.

e Tradiciones: son eventos importantes que se repiten en la
organizacién, estos incluyen rituales de bienvenida, celebraciones de
promociones, premios especiales, fiestas de despedida y otros. Estos
eventos hacen que las organizaciones sean mas predecibles logrando
gue los valores culturales perduren.

e Normas: son las reglas informales que existen en una organizacion
como la vestimenta, habitos de trabajo, horarios de trabajo y cédigos

implicitos del comportamiento de las personas.

Otro elemento fundamental dentro de la cultura organizacional es la
definicion de una misién y una vision que describan a la organizacion. Para
Serna, H. (2007):

La mision esta definida como la formulacion de los

propésitos de una organizacion que la distingue de otros
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negocios en cuanto al cubrimiento de sus operaciones, sus
productos y el talento humano que soporta el logro de estos
propésitos. Mientras que la vision esta definida como
Conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas que
proveen el marco de referencia de lo que una empresa es y

quiere ser en el futuro.
3.2.6. Cambio Planeado

Segun Stoner (1995), el cambio planeado es definido como un
proyecto implementado de forma deliberativa, visando una innovacion
estructural, una nueva politica, un nuevo objetivo, una nueva filosofia, un
nuevo clima y un nuevo estilo de operar. Envuelve “toda” la organizacién o
una parte significativa de la misma, siendo una respuesta adaptativa al medio
en que esta insertada.

El cambio planeado implica la presencia de tres elementos:

e El Sistema (en el que se llevard a cabo el cambio). Que puede ser un
individuo, un grupo, una comunidad, una organizacion, un pais e

incluso toda una regién del mundo.

e El Agente de Cambio (responsable de apoyar técnicamente el proceso
de cambio). Uno o varios agentes de cambio, cuya funciéon basica
consiste en proporcionar al sistema el apoyo técnico o profesional

necesario para que el cambio se lleve a cabo con éxito.

e Un Estado Deseado (las condiciones que el sistema debe alcanzar).
Un estado deseado, que define las condiciones especificas que el

sistema, con la ayuda del agente de cambio, desea alcanzar.
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3.2.7. Modelo del cambio planeado de Lewin (1985)

Lewin define el cambio como una modificacién de las fuerzas que mantienen
el comportamiento de un sistema estable, para éste propone la aplicacion de

3 fases fundamentales:

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 organizaciébn 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:

e Se determina el problema

e Se identifica su situacion actual

e Se identifica la meta por alcanzar

e Se identifican las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre él.
e Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio de la situacion

actual dirigiendolo hacia la meta.
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3.2.7. Desempeiio Organizacional (Hanna, D. 1998)

Sin importar a cual tipo de organizaciones reflejadas en péaginas
anteriores se clasifigue SoHo C.A. se debe también mencionar el modelo de

desemperio organizacional de David Hanna.

El modelo de desempefio organizacional (Hanna, D. 1998) describe un
marco de referencia en el cual se encuentran cinco dimensiones que ejercen
un impacto sobre el desempefio de la organizacion: situaciébn comercial,
estrategia de negocio, resultados de la empresa, cultura y un foco centrado
en las interrelaciones entre la estructura, gente, recompensas, informacion,
tareas y toma de decisiones. Recuperado el 2 de junio de 2014.
https://www.u-
cursos.cl/medicina/2007/2/ENFSOCORG4/1/material_docente/previsualizar?i
d_material=151887

El primer foco de diagndstico seria la relacion entre la situacion
comercial y los resultados de la empresa. La primera se refiere a las

necesidades que se deben satisfacer y las presiones que deben manejarse:

e Requisitos sobre cifras duras

e EXigencias de la compafia

e Expectativas sociales, politicas y legales

e Presiones competitivas

e Expectativas de los empleados en términos de

oportunidades de desarrollo.
La segunda se refiere a lo que la organizacion ofrece ahora:

e Cifras firmes
e Grados en que se cumplen las exigencias de la
compafia

e Conducta social, politica y legal
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e Posicidn en relacion con la competencia
e Grado en que se cumplen las expectativas de los
empleados.

El segundo foco de diagnéstico seria analizar las estrategias de

negocio, la razén de ser de la organizacion:

e Su propoésito-mision-vision
e Estrategia competitiva
e Sus objetivos y metas

e Sus valores fundamentales.

Por ultimo, el tercer foco relacionaria el prisma de interrelaciones con
la cultura. La cultura seria la manera en que la organizacion realmente

funciona e incluye:

e Actitud hacia la estrategia y los objetivos.

e Distribucion real del poder y recompensas

e Trabajo que la gente hace en realidad o no lo hace

e Otras normas que explican cémo se hacen las cosas o

por qué no se hacen.
3.2.8. Estructura Organizacional

Otro elemento de mucha importancia a destacar es el tema de la
estructura organizacional, definida como el conjunto de relaciones estables
existentes entre los cargos (roles) de una organizacién. La estructura
organizacional define formalmente como se dividen, agrupan y coordinan las
tareas de una organizacion. Segun Chandler (1962), “el disefio de la
estructura debe responder a la estrategia. De no ser asi, la organizacion
operard de manera ineficiente, y puede poner en riesgo el logro de sus

objetivos”. Por su parte, Mesa, J (2009) plantea “El entorno condiciona las
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estrategias de una organizacion y estas ultimas, a su vez, condicionan la

estructura organizacional”.

Para Mintzberg (2002),

Toda actividad humana organizada plantea dos

requisitos, a su vez fundamentados y opuestos: la division del

trabajo en diferentes tareas que se han de ejecutar y la

coordinacion de las mismas. La estructura de la organizacion

puede definirse, simplemente, como el conjunto de todas las

formas en que se divide el trabajo, consiguiendo después la

coordinacion de las mismas.

Existen 7 elementos basicos dentro de la estructura de cualquier

organizacién, a saber: Mintzberg (2002),

Elementos

Definicién

Adaptacion mutua

La coordinacion del trabajo en la
organizacién, a todos los niveles, se
consigue  mediante la  simple

comunicacion informal.

Supervision directa

La coordinacion se consigue en la
organizaciéon asumiendo la
responsabilidad del trabajo de los
demas por parte de los directivos,
dandoles instrucciones y controlando

Sus acciones.

Normalizacién de procesos

Se logra la coordinacion del trabajo
mediante la especificacion directa del
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contenido del trabajo de los
miembros de la organizacion, sobre

todo a nivel operativo.

Normalizacion de resultados

La coordinacion se fundamenta en la
especificacion de aquello que se
quiere conseguir a fin de alcanzar los
objetivos que se proponga la

organizacion.

Normalizacion de habilidades

Parte de determinar los
conocimientos  necesarios  para
ocupar un puesto de trabajo, a saber,
el perfil profesional de la persona. La
adquision de conocimientos,
normalmente, tiene lugar fuera de la
organizacion en las escuelas,
centros de formacion profesional o

universidades.

Normalizacion de las normas

Se logra la coordinacion
compartiendo creencias, valores,
normas, reglas,... comunes de los

trabajadores

Comunicacion

Nuevo instrumento de coordinaciéon
en las nuevas organizaciones
virtuales. La comunicacion busca
modificar los comportamientos, las
actitudes, las presentaciones o0

conocimientos de los interlocutores o

27




mover a otra u otras personas a
hacer algo que no harian

espontaneamente

Tabla N° 1: 7 elementos basicos dentro de la estructura de cualquier

organizaciéon, Mintzberg (2002)

Siguiendo la teoria de Mintzberg (2002), Una estructura tiene seis

partes fundamentales:*

1. Nucleo de operaciones: formado por los operarios que hacen
las funciones basicas de compras, produccién, ventas, etc... Son todas
aquellas personas que realizan el trabajo béasico directamente relacionado
con a la produccion de productos y servicios. Realizan cuatro funciones

principales:

e Aseguran los inputs para la produccion

e Transforman los inputs en outputs

¢ Distribuyen los outputs

e Proporcionan un apoyo directo a las funciones de input.

2. El 4pice estratégico: formado por los directivos que ocupan la
parte superior de la jerarquia y que supervisan la totalidad del sistema. Se
ocupa de que la organizacion cumpla, efectivamente, su mision y de que
satisfaga los intereses de las personas que controlan o tienen algun poder

sobre la organizacion. Ello implica tres conjuntos de obligaciones:

e La supervision directa
e Las relaciones con el entorno

e El desarrollo de la estrategia de la organizacion

' Brull, E; Gil, M. Mintzberg: La estructuracién de las organizaciones.
Cuaderno de Gestion, Edicion 3/05/2005
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3. La linea media: Las persones que realizan su tarea entre el
apice estratégico y el nucleo de operaciones. Tienen responsabilidades
sobre departamentos, divisiones, funciones, procesos, etc. Son aquellas que

tratan de entender las lineas estratégicas, implantarlas e implementarlas.

4. La tecnoestructura: Son analistas que estudian la adaptacion y
el control, la estabilizacibn y la normalizacion de la actividad de la
organizacion. Analizan, planifican y controlan el trabajo de la organizacion.

.Existen 3 tipos de analistas, a saber:

. De estudios de trabajo, que normalizan procesos

. De planificacién y control, que normalizan los outputs

. De personal, que normalizan las habilidades.

5. El staff de soporte: Son unidades especializadas en

proporcionar ayuda a la organizacion fuera del flujo de trabajo de

operaciones.

6. La ideologia: Alcanza las tradiciones y creencias de la

organizacion y le da cierta vida propia al esqueleto de la estructura.

A estas partes modernamente le podriamos afiadir otra: los sistemas
de informacion, que son los que establecerian el sistema nervioso central de
toda estructura organizativa sobre la base de las tecnologias de la

informacion y de la comunicacion implantadas en la organizacion.

Ideologia
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Figura 1. Partes de una estructura Mintzberg (2002)

Se puede afirmar entonces que las organizaciones se pueden definir
como un grupo de personas que comparten y persiguen un objetivo en
comun. Lograr el éxito y alcanzar los objetivos propuestos suponen la
ejecucion de una cantidad de trabajo determinada. La estructura de la
organizacion se torna, por ende, como la forma fundamental en la que se
desarrolla el trabajo para lograr el objetivo propuesto y tiene dos aristas
fundamentales, que son complementarias: por un lado esta la division del
trabajo en tareas, mientras que por el otro se encuentra la coordinacion entre

ellas.
3.2.9. Teoria de los Sistemas Abiertos

Otra forma de concebir las organizaciones es a través de sistemas
abiertos, tal como plantearon French y Bell, (1996). Esta consideracion es de
gran utilidad al incursionar en el terreno organizacional pues permite
comprender la dindmica y los cambios de las organizaciones, partiendo de la
comprension de las partes individuales y de la naturaleza de la interrelaciéon

existente entre ellas.

En las ultimas dos décadas ha habido una tendencia cada vez mas
marcada a sustituir el modelo estético tradicional por otro que considera a la
organizacibn como un sistema. Esta nueva perspectiva nace de la
observacién repetida de que los organismos sociales exhiben muchas de las
mismas caracteristicas que los sistemas mecanicos y naturales. En
particular, algunos tedricos sostienen que las organizaciones se comprenden
mejor si se piensan en ellas como sistemas sociales dinamicos y abiertos.
Nadler y Tushman, (1999), p. 24 cit. French y Bell.
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La premisa principal de esta teoria es representar a la organizacion de
una forma grafica en la que se agrupen todos los aspectos de importancia

dentro de la organizacion y se tipifiqguen en los siguientes elementos:

e Insumos: Constituidos por materia prima, informacion, recursos
humanos y recursos econémicos.

e Procesos: A travées de los cuales los insumos son
transformados en productos finales que son ofrecidos al
entorno. Se clasifican a su vez en: a) Administrativos b)
Tecnoldgicos y ¢) Humano-Social.

e Productos: Representados a través de los bienes y servicios,
calidad de vida de la gente

e Entorno: Como clientes, proveedores, competencia, organismos
oficiales, comunidad, gremios, entre otros.

e Retroalimentacion: Obtenida a través de encuestas, entrevistas

e indicadores.

La representacion gréfica de la organizacién bajo esta teoria se puede

apreciar en la figura 2.
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[ Retroalimentacion }

‘ Procesos J
. - Administrative Tecnolégico Humano-Social ‘ Productos
Enforno

Figura 2. Representacion gréafica de la organizacion bajo la teoria de

los sistemas abiertos French y Bell (1996)

La organizacion adopta una estructura natural durante su
funcionamiento. Si la estructura no esta claramente definida y sistematizada,
es mas facil visualizar la forma de trabajar, cuando los equipos de trabajo de
una organizacion son pequefios (sobre todo si los colaboradores son
autosuficientes), sin embargo, en organizaciones de mayor tamafo, se torna
mas complejo, ya que las relaciones y las tareas de cada uno de no suelen
estar claras. En estos casos se corren 2  riesgos importantes: la
descoordinacion; que la estructura formada no sea capaz de adaptarse a la
velocidad necesaria a los cambios del entorno, riesgos que no son nada

beneficiosos para ninguna organizacion.
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CAPITULO IV
4. MARCO METODOLOGICO

En este apartado se intentara explicar los fundamentos metodolégicos

de la presente investigacion.
4.1. Tipo de Investigacion

Este tipo de investigacion se clasifica como Investigacion aplicada ya
que segun su finalidad para Mufioz, C. (2011)

La expresion "Investigacion Aplicada” se propago
durante el siglo XX para hacer referencia, en general, a aquel
tipo de estudios orientados a resolver problemas de la vida

cotidiana o a controlar situaciones practicas.

En tal sentido la Investigacion es Aplicada, puesto que busca resolver

el problema planteado.
4.2. Segun la fuente de los datos trabajados

Los datos para el estudio fueron obtenidos de forma directa, por lo que
es entonces una investigacion primaria. Para Rojas (2002) en la
investigacién primaria “los datos que el investigador obtiene, son el resultado
de la relacion directa con los problemas que estudia; para recopilar

informacion utiliza técnicas disefiadas por él mismo”.
4.3. Por el momento que se recogen los datos

De acuerdo al momento en el que se recogeran los datos, esta
investigaciéon es transversal, ya que, segun Arnau (2006) se considera
transversal o sincrénicas, “las investigaciones que tienen por objetivo el
estudio de los efectos de los tratamientos o intervenciones en un punto de

corte en el tiempo”.

33



4.4. Por los objetivos
Segun los objetivos:

Segun el objetivo de la investigacion, la metodologia planteada para
desarrollar el proceso de intervenciéon es de Tipo Proyecto Factible, también
llamado Investigacion- Desarrollo, como lo define Barrios (1998) citado por
Hernandez (2000):

Los Proyectos Factibles también son conocidos con el nombre
de |Investigacion y Desarrollo y se definen como la
investigacién, elaboracion y desarrollo de una propuesta de
un modelo operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o necesidades de organizaciones, o de grupos
sociales; puede referirse a la formulacion de politicas,
programas, tecnologias, métodos o procesos. El proyecto
debe tener apoyo en una investigacion de tipo documental, de

campo o un disefio que incluya ambas modalidades.
De igual forma Arias (2006), sefala:

Se trata de una propuesta de accion para resolver un
problema practico o satisfacer una necesidad. Es
indispensable que dicha propuesta se acompafie de una
investigacion, que demuestre su factibilidad o posibilidad de

realizacion.

Dado los elementos presentados anteriormente y haciendo un analisis
de los resultados del Diagnéstico Organizacional en la empresa SoHo, c.a.
para la creacion de su estructura y cultura organizacional (Valdez, M. 2014)
se procedid a elaborar la propuesta del Proyecto Factible, el cual se espera,
satisfaga las necesidades de la organizacion y eleve su estado actual a un

estado mejorado.
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4.5. Poblacion y muestra

La poblacion segun Balestrini (2002), se define como: “el conjunto
finito o infinito de personas, casos o elementos que presentan caracteristicas
comunes”, por tanto la poblacion sera finita, puesto que posee un valor

limitado.

Por las caracteristicas de SoHo C.A, su pequefio tamafio (niumero de
integrantes) y tipo de organizacion (familiar), se propone aplicar la entrevista

semiestructurada a toda la poblacion de la organizacion.

En resumen se propone aplicar la entrevista a las dos socias
principales, quienes con una division no sistematizada realizan y ejecutan las
diversas tareas dentro de la organizacidon. [Esta muestra es de tipo

intencional.

La muestra utilizada para la investigacién fue una muestra de tipo no

probabilistica intencional.
Para Castro (2003):

La muestra se clasifica en probabilistica y no
probabilistica. La probabilistica, son aquellas donde todos los
miembros de la poblacién tienen la misma opcion de
conformarla a su vez pueden ser: muestra aleatoria simple,
muestra de azar sistematico, muestra estratificada o por
conglomerado o areas. La no probabilistica, la eleccién de los
miembros para el estudio dependera de un criterio especifico
del investigador, lo que significa que no todos los miembros
de la poblacion tienen igualdad de oportunidad de
conformarla. La forma de obtener este tipo de muestra es:
muestra intencional u opinatica y muestra accidentada o sin

norma.
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4.6. Técnicas e instrumentos

Para obtener informacion que permita el desarrollo de la investigacion

se propone hacer uso de la técnica de entrevista. Para Bernal (2006) la

entrevista

Es una técnica que consiste en recoger informacion
mediante un proceso directo de comunicacion entre el
entrevistador y el entrevistado, en el cual el entrevistado
responde a cuestiones, previamente disefiadas en funcién de
las dimensiones que se pretende estudiar, planteadas por el
entrevistador. La entrevista es la técnica con la cual el
investigador pretende obtener informacién de una forma oral y
personalizada. La informaciébn versard& en torno a
acontecimientos vividos y aspectos subjetivos de la persona
tales como creencias, actitudes, opiniones o valores en

relacion con la situacion que se esté estudiando.

La entrevista personal es una situacion interpersonal cara a cara,

donde una persona formula preguntas al entrevistado y registra lo que la

persona

responde. Las entrevistas pueden ser estructuradas, semi-

estructuradas y libres, de acuerdo con el grado en que las preguntas y su

secuencia, estan previamente especificadas. Las entrevistas pueden ser

individuales, colectivas, en profundidad, biografias, autobiografias, entre

otras.

La entrevista puede ser: estructurada, la cual parte de
un esquema previamente elaborado, por lo que se conoce
muy bien el tema a tratar; semi-estructurada, cuya diferencia
con la anterior, es la flexibilidad en el orden y los términos en
los que se realiza; y la no estructurada, la cual es flexible solo

se determina el tema a tratar, el resultado dependera del
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entrevistador, el contenido y la profundidad de las preguntas
gue se emplean. Bernal (2006)

La entrevista requiere mucho tiempo y por tanto es costosa, también
necesita formacién para saber entrevistar de forma adecuada y experta. “Los
resultados de las entrevistas pueden analizarse a posteriori con mediciones
de variables, pero para esto debe planificarse cuidadosamente con un guion
previo ajustado al objetivo de la investigacion”. Valarino, E. Yaber, G. y
Cemborain, M. (2010) Metodologia de la investigacion: paso a paso. Editorial

Trillas. México.

Dadas las caracteristicas de la entrevista semiestructurada explicadas
previamente, se propone hacer uso de éste tipo de entrevista como técnica
en la presente investigacion. La entrevista estara orientada a indagar sobre
los aspectos medulares de la investigacion: Estructura organizacional,

Supervision, Mision, Vision y Cultura.
4.7. Procedimientos

1.- Anadlisis de los resultados arrojados por el Diagnéstico
Organizacional en la empresa SoHo, C.A. para la creacion de su estructura y

cultura organizacional (Valdez, M. 2014).

Los resultados obtenidos en dicho diagndstico, responden al analisis
efectuado a los datos recolectados a partir de una entrevista semi-
estructurada que derivd una matriz DOFA (Anexo N° 1), la informacion fue
proporcionada por las socias fundadoras de SoHo, C.A., considerando sus
opiniones sobre la situacion actual de la empresa. El foco principal de los
resultados se orienta a desarrollar la necesidad de expandir el negocio, para
lo cual es imprescindible ampliar la plantilla de recursos humanos que

actualmente laboran en la organizacion.
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2.- Disefio de la propuesta de mejora, creacion de la estructura
organizativa para SoHo C.A, la cual incluye:

¢ Definicion de Mision y Vision.

¢ Definicion de valores organizacionales

e Disefio de organigrama

e Creacion de la descripcion de cargos contemplados en el

organigrama.

Para desarrollar el disefio estratégico de la estructura organizacional
para SoHo C.A. se disefid y aplicé una entrevista semi-estructurada a las dos
socias principales de la organizacion. Esta entrevista contempla 6 grandes
areas de accién a saber: Mision, Vision, Valores, Estructura, Supervision y
Comunicacion. Cada area contempla varios items que buscaban indagar en
las particularidades que segun el cliente deben ser incorporados a los
elementos estratégicos que se contemplan dentro del disefio de su estructura

organizacional.

Las entrevistas se aplicaron de manera individual a ambas socias de
la organizacién. Una vez aplicada dicho instrumento se cotejaron y
analizaron los datos arrojados por dichas entrevistas, o que permitié dar
inicio a la propuesta planteada en el proximo capitulo. La propuesta
contempla el disefio de la mision y vision, la declaracién de los valores
organizacionales y el disefio estructural con sus respectivos disefios para

cada uno de los cargos propuestos.

Para la construcciébn de la propuesta se analizaron los resultados
arrojados en cada una de las areas que contemplaba el instrumento. Al ser
una entrevista semi-estructurada, las respuestas de las socias permitieron
identificar diversos componentes que posteriormente fueron incorporados en
el disefio de cada uno de los elementos estratégicos que contempla el disefio

estructural.
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3.- Validacion de la propuesta con la organizacion.

Durante esta etapa, se contacté al cliente para revisar, verificar y
validar cada uno de los elementos estratégicos incorporados en dicha
propuesta. Se llevaron a cabo dos reuniones de seguimiento que permitieron
ademas de poner de manifiesto los avances, permitio la alienacion de
expectativas que presentaba el cliente con los elementos que se
incorporaban dentro de la propuesta de mejora.

4.- Presentacion de la propuesta al cliente a través del disefio y
ejecucion de un taller, en el cual se hizo entrega de la nueva estructura

organizativa y los elementos que la componen.
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4.8. Operacionalizacion de las variables

Creacion de la estructura organizacional y de cultura para SoHo C.A.

Objetivo Objet]\(os Variable Definiciones ltems
General Especificos
Formulacion de los 1. Cuél es el negocio de SoHo C.A
Desarrollar propositos de una 2. Para qué existe la organizacion
una organizacion que la 3. Cudles son los productos principales
propuesta N distingue de otros n_egocios gue ofrecen al mercado o
Misién en cuanto al cubrimiento de 4. Cudles son los objetivos
sobre el sus  operaciones, sus organizacionales
disefio Establecer productos y el talento 5. Quiénes son los principales clientes
estratégico | conjuntamente humano que soppr_ta el de §0Ho C.A .
. logro de estos propdsitos. 6. Cudles son las prioridades para
dela con el cliente Serna, H. (2006) SoHo C.A
los elementos
estructura de la mision,
organizaci vision'y 7. COémo visualiza la empresa dentro
onal de la valores de de 3 afios
empresa SoHo C.A. Conjunto de ideas 8. Qué logros de SpHo C~.A. le gustaria
SoHo C.A generales, algunas de ellas recordar de aqui a 5 afios
oHo C.A. abstractas que proveen el 9. Qué innovaciones po_d_rlan hacerse a
Vision marco de referencia de Io los productos o servicios que ofrece
su empresa
GUERSUNASSEMPIESATES IR 10. Qué avances tecnoldgicos crees
quiere ser en el futuro. gue puedan incorporarse
Serna, H. (2006) 11. Qué otras necesidades de los
clientes se pudieran satisfacer de
aqui a 5 afios
12. Qué talentos humanos necesitaria
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SoHo C.A dentro de 3 afios para el
logro de los objetivos de la
organizacion

Sistema de significados
compartidos por los
miembros de una
organizacion, siendo éste
un conjunto

Cultura de caracteristicas basicas 13.Cuéles son los valores que
’ caracterizan la organizacion
gue generan un valor a la
organizacion. Robbins, S.
(2004)
14. Qué procesos clave se llevan a cabo
en la posicion que usted ocupa
15.Cuéles son las actividades
principales que usted requiere
realizar para llevar acabo dichos
Conjunto de todas las procesos de manera exitosa
Disefiar la formas en que se divide el 16. Qué recursos necesita para_realizar
. i las actividades antes mencionadas
estructura trabajo, consiguiendo ) .
organizacional Estructura después la coordinacién de eficaz y eficientemente -
para SoHo sraErEemE] | : v 17. Considera usted que necesita un
CA as mismas. Intzberg recurso humano adicional que le
e (2002). apoye en sus tareas
18. Qué conocimientos (habilidades
técnicas) considera usted que se
requieren para el desarrollo exitoso
de las funciones antes mencionadas
19. Mencione 5 competencias que de

acuerdo a su criterio, se requieren
para el desarrollo exitoso de las
actividades mencionadas.
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Proceso mediante el cual
se debe vigilar, comparar y

corregir el desempefio real 20. Qué elementos debe incorporarse

. . en el proceso de supervision dentro
Supervision con las metas previamente de SoHo

establ.emd.a’ls por la 21. Cada cuanto tiempo cree usted que

organizacion. Robbins, S. debe hacerse la supervisién

(2008)

La comunicacion

organizacional es el

conjunto total de mensajes _ -

que se 22. Cuantos niveles de comunicacion

intercambian  entre  los considera que deben incorporarse a

Comunicacion integrantes de una la organizacion _
23. Cudles son los medios que deben

organizacion, y entre ésta y
los diferentes publicos que
tiene su entorno,
(Fernandez Collado, 2002)

considerarse dentro de la
comunicacion interna de SoHo

Tabla 2. Operacionalizacion de variables.
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CAPITULO V
5. LA PROPUESTA

SoHo C.A, es una venta al mayor de juguetes educativos que buscan
la estimulacion psicomotriz cognitiva y social infantil. Gracias a la inspiracion
de Jean Piaget (1956), quien consideraba que el juego formaba parte de la
inteligencia del nifio, porque representa la asimilacion funcional o
reproductiva de la realidad segun cada etapa evolutiva del individuo; Y
Vygotsky (1924), que tomaba al juego como una necesidad de reproducir el
contacto con los demas, considerandolo parte de la naturaleza de origen y
fondo del juego como fendmenos social. SoHo C.A dedica su trabajo a la

industria del sector “Juguetes Educativos”.

De acuerdo con los resultados del Diagndstico Organizacional en la
empresa SoHo, C.A. para la creaciobn de su estructura y cultura
organizacional (Valdez, M. 2014), segun la matriz DOFA publicada en dicha

investigacion entre las oportunidades detectadas se destacan:

e Socias con conocimiento en educacion, psicologia especialistas
en marketing

e Como fundadoras del negocio, conocen el negocio que quieren
explotar

e Empresa constituida legalmente

e Productos y servicios de alta calidad

e Abarca un publico en constante crecimiento, nuevos padres

mas interesados en la educacion de sus hijos

Por otro lado las debilidades detectadas responden a la ausencia de
una estructura organizacional, entre, las debilidades mas importantes se

encuentran:
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e Comunicacion informal por la falta de una estructura formal y
organizada

e El proceso de toma de decisiones se ve afectado por el vinculo
familar que tienen las fundadoras

e Recursos Humanos escasos para llevar a cabo las funciones
operativas

e Mision, Vision y Cultura Organizacional no estructurada

Dado esto, la propuesta de la presente investigacion se fundamenta
en la creacién de la estructura organizacional para SoHo C.A. Basados en la
teoria de los sistemas abiertos, esta teoria busca representar a la
organizacién de una forma gréafica en la que se agrupen todos los aspectos

de importancia dentro de la organizacion.

A través de la propuesta de cambio establecida en la presente
investigacién se espera que la organizacion pueda contar con herramientas
para incorporar mejoras a su situacién actual, gracias a la teoria de los
sistemas abiertos de French y Bell, (1996), se espera que la representacion
de la organizacién una vez implementada la propuesta se grafique de la

siguiente manera:
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f Administrative
+ Sistema
admini

Figura 3. Representacion grafica del estado ideal de SoHo (C.A) segun la

teoria de los sistemas abiertos

5.1. Definicion de Misién, Visién y Valores

Mision:
Acompafar a nuestros clientes en la tarea de estimulacion temprana
de sus hijos, a través de la venta de juguetes educativos, disefio de
actividades vy tardes de juego que enriquezcan el tiempo compartido entre

padres e hijos.

Vision:
Posicionarnos en la region Capital de Venezuela, como una
importante referencia en la gestion del desarrollo infantil, mediante juguetes
educativos y actividades ludicas adecuados para el esparcimiento y

estimulacion infantil.
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Valores:

Calidad de servicio: Contamos con un equipo de profesionales
en materia pedagodgica y ventas, dispuestos a acompafar a

nuestros clientes en el proceso de crecimiento de sus hijos.

Responsabilidad: Cumplimos a tiempo con el disefio y
presentacion de asesorias especializadas para padres,
enfocadas al feliz desarrollo de los nifios en su etapa inicial de
aprendizaje.

Innovacion: Disefiamos actividades ludicas que involucran la
relacion directa padres-hijos, utilizando juguetes y dinamicas

basadas en las técnicas mas modernas de psicologia infantil.

Ecologia: Preocupados por los cambios climaticos que vive el
mundo actual y la contaminacion, nos enfocamos en la compra
y venta de juguetes con materiales no toxicos y biodegradables,
a su vez, promovemos el uso de materiales reciclables como

forma de juego.

Aprendizaje: Somos en la medida que aprendemos, la vida es
un constante aprendizaje, para SoHo, C.A. es nuestro valor
mas importante, acompafiar a los nifios y sus padres en la
vivencia de las experiencias y cambios que formaran parte de

su crecimiento.
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5.2. Establecimiento de Objetivos
Largo Plazo:

Ser una empresa de disefio y venta juguetes con sucursales en las mas
importantes ciudades de Venezuela, como Valencia, Mérida, Barquisimeto
y Maracaibo.

Aumentar la linea de productos para nifios entre 8 y 12 afios.

Lanzar linea de mobiliario ecoldgico para bebes, nifios y nifias.

Corto Plazo

Posicionamiento de la marca en el mercado en la ciudad de Caracas.
Abarcar mercados en las principales ciudades del pais.

Desarrollar productos y servicios que nos permitan ser sostenibles en el
tiempo.

Crear una plataforma para el conocimiento y venta de los productos y

servicios online.
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5.3. Disefo del organigrama
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5.4. Descripciones de cargos

Coltd>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941
Descripciones de Cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre: GERENTE GENERAL

2. OBJETIVO GENERAL

Gerenciar las operaciones tanto estratégicas y operativas de la organizacion

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Educador con Maestria en Administraciébn de empresas

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 5 afos en el area educativa, experiencia en aprendizaje ludico.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES

PERIODICIDAD

TIPO

1. Supervisar las operaciones diarias

(d)

(d)

2. Negociar con los proveedores de juguetes la compra de
los mismos

(0)

(©)

3. Garantizar la relacion sinérgica entre departamentos

(d)

(d)-(a)

4. Supervisar la dotacion de productos

(m)

(©




Ejecucion

TIPO DE FUNCION © Andlisis (a) | Direccion (d) Control (c)
PERIODICIDAD 8§a5i°”a' Diaria (d) | Mensual (m) (Tt;imes”a'
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucion de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacion X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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Cold>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941

Descripciones de Cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre: GERENTE ADMINISTRATIVO

2. OBJETIVO GENERAL

Gerenciar las operaciones administrativas de la organizacion

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Contador, Administrador o afin. Especializacién en el area de Contabilidad,
Contaduria, Administracion de Empresas, titulado.

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 5 afios en empresas de servicios, experiencia en aprendizaje ludico.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD TIPO

1. Controlar la contabilidad general de la organizacion (d) (©)

2. Control de Tesoreria
(d) (©)

3. Control, elaboracion y archivo de la facturacion y
cobranzas

(m) (©
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TIPO DE FUNCION gfcucmn Andlisis (a) | Direccion (d) | Control (c)
PERIODICIDAD 8‘):""90”3' Diaria (d) | Mensual (m) (Tt)”mes”a'
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucién de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacién X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccion y coordinacion X
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Coltd>..

NIT: 0370520941

RIF: J-31234485-7

Descripciones de Cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre: GERENTE EDUCATIVO

2. OBJETIVO GENERAL

Gerenciar las operaciones educativas de la organizacion

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Educador con especializacion en procesos de aprendizaje, titulado.

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 5 afios en empresas educativas, experiencia en aprendizaje ludico.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD TIPO
1. Controlar las funcionalidades educativas de los juguetes (m) (©)
2. Apoyar el disefio pedagdgico y gréafico
(d) @)
3. Innovar en la creacion de estrategias de aprendizajes
basados en el juego.
(m) (©
TIPO DE FUNCION | EIBCUCION | Apsiisis () | Direccion (d) | Control (c)

(e)
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Ocasional

Trimestral

PERIODICIDAD (0) ‘ Diaria (d) Mensual (m) ) ‘
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucién de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacion X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Coltd>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941
Descripciones de Cargos

Nombre: Coordinador de Ventas y Post-Ventas

2. OBJETIVO GENERAL

Supervisar las estrategias de ventas y sus resultados

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Licenciado en Publicidad, Mercadeo o afines.

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 5 arios en el area de ventas.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD TIPO
1. Captar nuevos clientes. (d) (e)
2. Seleccionar y supervisar la vendedora en tienda. (m) (e)

3. Atencién al cliente.

(d)

(©

4. Coordinacion de servicios post venta.

(m)

(©)
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Ejecucion

TIPO DE FUNCION © Andlisis (a) | Direccién (d) Control (c)
PERIODICIDAD 8‘):""90”3' Diaria (d) | Mensual (m) (Tt;imes”a'
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucion de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacién X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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Cold>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941

Descripciones de Cargos
1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre: Coordinador de Compras

2. OBJETIVO GENERAL

Supervisar las estrategias de compras y sus resultados

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Contador, Administrador o afin.

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 5 afios en el area de compras y logistica.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD | TIPO
1. Coordinar la recepcién de presupuestos y clasificar la
mejor opcion para la organizacion. (d) (e)
2. Fomentar las relaciones publicas con proveedores. (m) (e)
3. Actualizar y resguardar la base de datos de
proveedores de servicios y productos. (d) (©)
TIPO DE FUNCION | EIBCUCION | Apslisis () | Direccion (d) | Control (c)

(€)
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Ocasional

Trimestral

PERIODICIDAD (0) ‘ Diaria (d) Mensual (m) ) ‘
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucién de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacion X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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Sold>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941

Descripciones de Cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre: Coordinador de disefio eductivo

2. OBJETIVO GENERAL

Supervisar las incorporacion de estrategias pedagodgicas dentro de la
aplicabilidad y uso de los juguetes

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Licenciado en Psicologia, Educacion o afines.

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 3 afios de experiencia en trabajo con nifios entre 3 y 8 afios, técnicas de
aprendizaje y aprendizaje ludico.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD TIPO

1. Asesorar y evaluar el disefio de nuevos juguetes (d) (e)
2. Estudiar la eficacia de las actividades de desarrollo

infantil (m) (e)
3. Diseflar y supervisar la ejecucion de las tardes de

juegos (0) ()
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TIPO DE FUNCION '(Eej;””d"’” Andlisis (a) | Direccién (d) | Control (c)
PERIODICIDAD 8§a5i°”a' Diaria (d) | Mensual (m) (Tt;imes”a'
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacién X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucién de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacion X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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Cold>..

RIF: J-31234485-7 NIT: 0370520941
Descripciones de Cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nombre: Coordinador de disefio gréfico

2. OBJETIVO GENERAL

Supervisar las estrategias de disefio dentro de la fabricacion y aplicabilidad de
los juguetes

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 FORMACION ACADEMICA

Disefador grafico

3.2 EXPERIENCIA LABORAL

Minimo 3 afios de experiencia en manejo de webmaster y en programas de
disefo.

4. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

FUNCIONES PERIODICIDAD TIPO

1. Disefar los juguetes (d) (e)

2. Disefiar los estuches de presentacion de los productos.
(t) (e)

3. Actualizar la pagina web y redes sociales. (d) (e)
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Ejecucion

TIPO DE FUNCION © Andlisis (a) | Direccién (d) Control (c)
PERIODICIDAD 8‘):""90”3' Diaria (d) | Mensual (m) (Tt;imes”a'
NIVEL
5. COMPETENCIAS ALTO | MEDIO | BAJO
5.1 GENERALES
1 Adaptacion X
2 Ambicion profesional X
3 Andlisis X
4 Aprendizaje X
5 Asertividad X
6 Autocontrol X
7 Autonomia X
8 Creatividad X
9 Delegacion X
10 Dinamismo X
11 Flexibilidad X
12 Iniciativa X
13 Integridad X
14 Liderazgo X
15 Negociacion X
16 Orientacion al servicio X
17 Persuasion X
18 Planificacion y Organizacion X
19 Resolucion de problemas X
20 Toma de decisiones X
21 Trabajo bajo presion X
22 Trabajo en equipo X
6. RESPONSABILIDADES NIVEL
ALTO | MEDIO BAJO
a. Bienes y valores X
b. Informacién X
c. Relaciones interpersonales X
d. Direccién y coordinacion X
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5.5 Disefio instruccional de la propuesta formativa

Para dar a conocer la nueva estructura dentro de la organizacion se
propuso el disefio y ejecucién de una actividad tipo taller denominada

“Conociendo la nueva estructura de SoHo C.A.”

La actividad se disefi6 para ser ejecutada con una duracion de 4
horas, a continuacion se expone el disefio instruccional que contempla la

propuesta formativa.

Al finalizar el taller, el participante estard en
capacidad de: reconocer los elementos que
componen la estructura de la organizacion SoHo
C.A.

1. Conocer la misién, visibn y valores
propuestos para SoHo C.A.

2. ldentificar la estructura organizativa y su
jerarquia.

3. Conocer la descripcién de cada uno de los
cargos propuestos en el organigrama y su

importancia.

Miembros que constituyen el equipo de SoHo C.A.

B

Tabla 4. Objetivos General y especificos de la propuesta formativa
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Disefo Instruccional para taller “Conociendo la nueva estructura

de SoHo C.A.”
Tema Objetivo Actividades Duracion Recursos
Presentacion y | Romper el | “Las Iniciales” 20 No Aplica.
Bienvenida | hielo entre . minutos
participantes _D(_as_cnpmon: Con la letra
y facilitadores inicial de cada uno de
los nombres (nombre
completo) se debe
nombrar una
caracteristica (adjetivo o
cualidad) con la misma
inicial que nos describan
a si mismos.
Mision, Vision | Conocer  la | Lecturay discusion del 25 e Cuento “El
y Valores mision, vision | cuento “El Vuelo de los minutos vuelo de los
y valores | gansos” gansos”
propuestos
para SoHo
C.A. Presentacion de la 50 Misién, Vision y
mision, vision y valores minutos | Valores de SoHo
impresos.
Organigrama | Identificar la | “Armando 30 e Sobres de
estructura Rompecabezas” minutos manila
organizativa y e Frases con
su jerarquia. | pescripcion: se las
entregara un sobre a definiciones
cada participante, dentro de misiény
encontraran las vision.

diferentes partes del
organigrama propuesto
para SoHo C.A. El
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objetivo es que cada
participante arme el
rompecabezas como
considera que debe
guedar la estructura en
funcién a los cargos
incorporados en los
sobres. Esta actividad
se debe realizar de
forma individual.

Presentacion de la 20 e Organigrama
mision, vision y valores minutos IMpreso.
Receso 15 Refrigerios
minutos
Descripciones | Conocer la | Presentacion de la 60 Manual de
de Cargos descripcion descripcion de cada uno | inutos Descripcién de
de cada uno | de los cargos
de los cargos | propuestos. cargos.
propuestos en
el
organigrama
y su
importancia.
Cierre Conocer las e Atencion a dudas. 10 No aplica
impresiones e Chequeo de minutos
de los expectativas
participantes cumplidas
en relacion al e Comentarios
taller. Generales

Tabla 5. Disefo instruccional del taller “Conociendo la nueva

estructura de SoHo C.A”
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cada organizacion pasa por diferentes estados y cada uno es

superior a otro, la necesidad de constante evolucion, sienta las bases de lo

nuevo sustituyendo lo pasado, esto hace que en las organizaciones se

plasme una realidad de cambio y mas que eso un sistema en desarrollo.

Partiendo de un proceso ininterrumpido que se caracteriza por el surgimiento

de lo nuevo que no existe en niveles anteriores y que al ser un proceso

dialéctico es movido por contradicciones internas” (Vigostky, 1984) se

proponen las siguientes conclusiones:

1.

La estructura organizacional se concibe como punto de partida para
lograr un cambio organizacional neuralgico. La estructura debe dar
formas tacitas de como comunicarse, ademas de delimitar las funciones
y tareas de cada una de las personas que componen la organizacion.
Es necesario que toda organizacion, en tiempos de dura competencia,
cuenten con estructuras solidas y claras preparadas para los cambios
gue demanda el entorno.

Por ser una organizacién de tipo familiar, SoHo C.A debe cuidar que la
toma de decisiones no esté caracterizada por emociones relacionadas
con los lazos familiares.

El liderazgo debe ser delimitado, al igual que la toma de decisiones, por
ende la propuesta se enfoca a delimitar cargos y su ubicacion dentro
del organigrama.

Si el presente proyecto factible se ejecuta, la fuerza de ventas dirigida a

la post-venta, podria incrementar el valor productivo de la organizacion.
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Por otra parte, a continuacion se plantean una serie de
recomendaciones y sugerencias para mantener la satisfaccion de la

organizacién en relacion a la propuesta de intervencion:

1. Disefar un plan de formacion para nuevos empleados que contemple
informacion relacionada a la estructura, mision, vision y valores.

2. Promover la nueva estructura a través de estrategias de comunicacion
efectivas.

3. Revisar y actualizar constantemente las descripciones de los cargos,
de acuerdo al entorno, a los nichos de mercado y a la centralizaciéon

de los productos y servicios.

Para cerrar, se puede concluir, que las organizaciones son promotoras de

sus propios cambios, y SoHo C.A. no es ajena a esta afirmacion.
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ANEXOS
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ANEXO N°1
Matriz DOFA

Resultados del Diagnéstico Organizacional en la empresa SoHo, C.A.
parala creacion de su estructuray cultura organizacional (Valdez, M.
2014)
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MATRIZ DOFA - DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

SoHo C.A.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Involucrar a los padres en el desarrollo inicial de los
hijos

Situacidn econdmica actual del pais

Innovacion en el mercado de juguetes educativos

Escasez de productos para cubrir demanda

Diversificacion en el mercado de nifios

Escasez divisas para importancién de productos

Productos de facil manejo para adultos y nifios

La competencia en este mercado es casi inexistente

Productos y servicios dirigidos a un publico nuevo,
avido de este tipo de recursos

Aumento de precios en los productos

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Socias con conocimiento en educacién, psicologia
especialistas en marketing

Comunicacion informal por la falta de una estructura
formal y organizada

Como fundadoras del negocio, conocen el negocio
gue quieren explotar

El proceso de toma de decisiones se ve afectado por el
vinculo familar que tienen las fundadoras

Empresa constituida legalmente

Recursos Humanos escasos para llevar a cabo las
funciones operativas

Productos y servicios de alta calidad

Abarca un publico en constante crecimiento, nuevos
padres mas interesados en la educacioén de sus hijos

Misidn, Visidn y Cultura Organizacional no estructurada
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ANEXO N°2
GUION ENTREVISTA

PARA EL DISENO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Guion de entrevista

Disefio de estructura organizacional para SoHo C.A.

1. Cudl es el negocio de SoHo C.A

2. Para qué existe la organizacion

3. Cuales son los productos principales que ofrecen al mercado

4. Cuales son los objetivos organizacionales

5. Quiénes son los principales clientes de SoHo C.A

6. Cuales son las prioridades para SoHo C.A

7. Como visualiza la empresa dentro de 3 afios

8. Qué logros de SoHo C.A. le gustaria recordar de aqui a 5 afios

9. Qué innovaciones podrian hacerse a los productos o servicios que ofrece su
empresa

10. Qué avances tecnolégicos crees que puedan incorporarse

11.Qué otras necesidades de los clientes se pudieran satisfacer de aqui a 5
afos

12.Qué talentos humanos necesitaria SoHo C.A dentro de 3 afios para el logro
de los objetivos de la organizacion

13.Cuales son los valores que caracterizan la organizacion

14.Qué procesos clave se llevan a cabo en la posicién que usted ocupa

15.Cuales son las actividades principales que usted requiere realizar para llevar

acabo dichos procesos de manera exitosa
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16. Qué recursos necesita para realizar las actividades antes mencionadas
eficaz y eficientemente

17.Considera usted que necesita un recurso humano adicional que le apoye en
sus tareas

18. Qué conocimientos (habilidades técnicas) considera usted que se requieren
para el desarrollo exitoso de las funciones antes mencionadas

19.Mencione 5 competencias que de acuerdo a su criterio, se requieren para el
desarrollo exitoso de las actividades mencionadas.

20.Qué elementos debe incorporarse en el proceso de supervision dentro de
SoHo?

21.;Cada cuanto tiempo cree usted que debe hacerse la supervision?

22. ¢, Cuantos niveles de comunicacion considera que deben incorporarse a la
organizacion?

23. ¢ Cuales son los medios que deben considerarse dentro de la comunicacion

interna de SoHo?
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ANEXO N°3

“CUENTO EL VUELO DE LOS GANSOS”

RECURSO PARA EL TALLER

CONOCIENDO LA NUEVA ESTRUCTURA DE SOHO C.A.
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El préximo otofio cuando veas los gansos dirigiéndose hacia el sur
para el invierno, fijate que vuelan formando una "V". Es bien interesante que
sepas lo que la ciencia ha descubierto acerca de por qué algunas aves
vuelan de esta forma. Se ha comprobado que cuando cada pajaro bate sus
alas produce un movimiento en el aire que ayuda al p4jaro que va detras de
él. Volando en "V" la bandada completa aumenta por lo menos un 71% su
poder, mas alla de lo que lograria cada pajaro si volara solo. Esta
demostrado que las personas que se unen y comparten una direcciéon comun
con sentido de comunidad, llegan méas rapido y mas facil a donde desean

porque se apoyan y se fortalecen mutuamente.

Cada vez que un ganso se sale de la formacion, siente
inmediatamente la resistencia del aire, se da cuenta de la dificultad de
hacerlo solo y rapidamente regresa a la formacién para beneficiarse del
poder de los compafieros que van adelante y ayudar a los que van detras. Si
nosotros actudramos con la inteligencia de los gansos, hariamos todo lo
posible por superar las diferencias, compartir una misma direccion y servir

con lo mejor de nosotros mismos.

Cuando el lider de los gansos se cansa, se pasa a uno de los puestos
de atras y otro ganso toma su lugar. Siempre obtenemos mejores resultados
si tomamos turnos haciendo los trabajos mas dificiles en lugar de permitir
que el peso lo lleven unos pocos o uno solo. Los biélogos han observado que
los gansos que van detras producen un sonido propio de ellos para alentar a
los que van adelante a mantener la velocidad. Una palabra de aliento

produce grandes beneficios. El estimulo motiva reconforta.

Finalmente, cuando un ganso se enferma o cae herido por un disparo,
otros dos gansos se salen de la formacion y lo siguen para ayudarlo y
protegerlo. Se quedan acompafiandolo hasta que esté nuevamente en

7

condiciones de volar 6 hasta que muera y, solo entonces, los dos
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acompafnantes vuelven a su bandada o se unen a otro grupo. Si nosotros
aprendemos de los gansos, como solidarios con quien nos necesita y nos

mantenemos uno al lado del otro acompafiandonos y apoyandonos.
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