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RESUMEN
El diagnodstico organizacional es el conocimiento de la realidad actual en la
organizacion que permite comprender sus fortalezas y debilidades, asi como también
aprovechar las oportunidades y solventar las amenazas, de tal manera que se pueda
proponer planes de mejora para el logro consecutivo de los objetivos. La forma de
aplicacion del modelo de diagnostico depende de las caracteristicas de la empresa que
se pueden dar por su forma, tamafio o actividad. La institucion que esté dispuesta al
cambio debe considerar aspectos como: la observacién, conocer la situacion y
capacidad de diagndstico una vez obtenido los resultados. La importancia del trabajo se
caracteriz6 ante la necesidad de conocer el contexto de la empresa Encochep para el
logro de sus metas ya que estas no estan acordes a lo propuesto por la organizacion.
Como objetivo general se propuso analizar la situacion actual de la empresa Encochep
de la ciudad de Machala. Para la elaboracion de un modelo de diagnostico
organizacional. Se utilizo una metodologia descriptiva con apoyo técnico de
informacion bibliografica de articulos cientificos y libros, ademés se empled la
herramienta de la entrevista que permitio la elaboracion del modelo seleccionado para la
contribucién en el logro de los objetivos. Como conclusién en la empresa fue posible
determinar la situacion real de la misma, esta informacion nos permitié establecer
propuesta de mejora acorde a los resultados, el modelo seleccionado fue el de Weisbord

ya que este nos concedié una vision integral de la organizacion.

Palabras Claves: diagndstico organizacional, modelo de diagndstico, diagnostico,

objetivos, realidad.



ABSTRAC
The organizational diagnosis is the knowledge of the current reality in the organization
that allows us to understand its strengths and weaknesses, as well as take advantage of
the opportunities and solve the threats, in such a way that it is possible to propose
improvement plans for the consecutive achievement of the objectives. The form of
application of the diagnostic model depends on the characteristics of the company that
can be given by its shape, size or activity. The institution that is willing to change
should consider aspects such as: observation, knowing the situation and diagnostic
capacity once the results are obtained. The importance of the work was characterized by
the need to know the context of the Encochep company for the achievement of its goals
since you are not in line with the proposed by the organization. As a general objective,
it was proposed to analyze the current situation of the Encochep company in the city of
Machala. For the elaboration of an organizational diagnostic model. A descriptive
methodology with technical support of bibliographic information of scientific articles
and books was used, in addition the interview tool was used that allowed the elaboration
of the selected model for the contribution in the achievement of the objectives. As a
conclusion in the company it was possible to determine the real situation of the same,
this information allowed us to establish a proposal for improvement according to the
results, the model selected was that of Weisbord since this gave us an integral vision of

the organization.

Keywords: organizational diagnosis, diagnostic model, diagnosis, objectives, reality.
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INTRODUCCION
Toda organizacion sin importar su tamafio, forma o actividad deben afrontar una serie
de retos diarios como la competencia, los cambios politicos, econdémicos, sociales e
incluso temas ambientales. La cual el diagndstico organizacional es una forma de

afrontar estos lances.

Romagnoli, citado por (Asencio, Guarnizo, Caiche, & Medina, 2017) indica que el
diagnostico es la herramienta ideal para conocer la situacion real de la empresa, por lo
tanto mediante sus resultados se puede determinar cuéles son los problemas que impide
que dicha institucion se desarrolle de forma 6ptima y plantee un plan de accion.

El planteamiento de un modelo de diagnostico segun (Marrero, Olivera, Garza, &
Gonzalez, 2014) parte del analisis de los antecedentes de la empresa en comparacion
con la situacion actual, estas observaciones determinan la potencialidad de la empresa

en el cumplimiento de la mision, vision, objetivos y conocer el alcance de los recursos.

Para Achrol y Kotler, citado por (Ramirez, Rivera, Torres, Azmecua, & Barajas, 2018)
asevera que a nivel mundial la globalizacién es sinbnimo de cambios complejos en lo
politico, social y econémico, es un coctel de circunstancias que depara un futuro
incierto para las organizaciones la cual estan en busca de nuevas ideas para el logro de
sus metas. Asi mismo como indica Chumbita, citado por (Rios, Toro, Perez, Mandiola,
& Alvaro, 2018) en Latinoamérica la investigacion en referencia al desarrollo del
pensamiento en la organizacion es muy escasa, todo esto producto de un lastre historico

de malas decisiones tomadas por los lideres de la region.

En Ecuador cada vez mas son las empresas que comprenden la importancia del
diagndstico organizacional sobre todo en las medianas y pequefias organizaciones, la
cual existen muchas dificultades para desarrollar una planificacion adecuada de acorde a

las caracteristicas de la empresa.

Encochep una organizacion relacionada al sector de la construccion dedicada al servicio
de alquiler de encofrados metalicos para columnas, muros y cisternas, ademas de contar
con maquinarias para este tipo de trabajo. Lleva operando en el mercado un periodo de
tres aflos tiempo en el cual la empresa experimenta un crecimiento constante, sin
embargo, los resultados obtenidos no coinciden con los objetivos planteados por el

propietario de la empresa.



Para que la empresa Encochep tome ventaja ante sus competidores es imprescindible
conocer la situacion actual de la organizacién por medio de un diagnostico, por

consiguiente, se debe establecer un plan a seguir para lograr los objetivos establecidos.

Con respecto al problema se destaca en primer lugar el desconocimiento de la
importancia de la aplicacion de modelos de diagnostico y sus procesos por parte del
propietario de la empresa, en segundo lugar se acusa la falta de una estructura de
planificacion organizacional que implica: el organigrama, manual de procesos y el de
funciones, esto provoca que exista un desconcierto al no conocer la realidad actual de la
organizacion, como producto la empresa carece de un plan estratégico para el logro
consecutivo de sus objetivos. La elaboracion de un modelo facilita al gerente la toma

de decisiones ya que brinda una informacion organizada y sistematizada.

Como objetivo general se propone analizar la situacion actual de la empresa Encochep
de la ciudad de Machala, para la elaboracion de un modelo de diagndstico

organizacional.



1. DESARROLLO
1.1.  Diagnostico Organizacional
“Los trabajos de diagndstico son la consecuencia inmediata de dos requerimientos
organizacionales: el primero es conocer el estado en que se encuentran las cosas; el

segundo, conocer los efectos o consecuencias de las actuaciones” (Gonzalez, 2018, pag.
69).

Las empresas al realizar el diagndstico pueden determinar la situacion actual de la
misma, conocer por ejemplo: el sistema gerencial y las relaciones que estas llevan tanto
a nivel externo como interno, por consiguiente pueden establecer sus fortalezas y
debilidades, como resultado se logra definir las estrategias a seguir para aprovechar las
oportunidades y solventar las amenazas, para esto se debe analizar las distintos

departamentos empresariales (Bernal, Mora, Arellano, & Torres, 2014).

Segun (Asencio, Guarnizo, Caiche, & Medina, 2017) el diagnostico organizacional
desde una perspectiva del cambio va relacionada al desarrollo organizacional, que busca

conocer la condicién presente de la empresa y evaluar las propuestas.

Para (Segredo, Garcia, & Ledn, 2017) el desarrollo organizacional es la herramienta que
permite a las empresas evolucionar y adaptarse a los cambios, sobretodo en la
actualidad, en un mundo globalizado donde la evolucidn es una constante estos cambios
vertiginosos exigen a las organizaciones a elaborar procesos y estructuras flexibles.
Estas actuaciones requieren de dos tipos de capacidades la individual y la colectiva, el
conjunto de estas dos caracteristicas permite a las empresas lograr una mayor eficacia

organizacional y asumir mayores riesgos de forma mas segura.

Asi mismo el diagndstico abarca una serie de acontecimientos estructurales que pueden
darse desde la implementacion de nuevas tecnologias a una transformacion en la cultura
de la organizacidn, esto ayudara a una mayor versatilidad a las empresas en la
adaptacion de nuevos acontecimientos independientemente de su tamafio, forma o
sector (Pérez, Vilarifio, & Ronda, 2016).

El diagndstico se basa en los cambios que la empresa debe realizar para adaptarse ante
cualquier situacion, uno de los requisitos para establecer dichos cambios es conocer la
situacion actual, por consiguiente, establecer el método a aplicar para conocer los

resultados.



Para (Garbanzo, 2016) la implicacién de la planificacion estratégica en una institucion
tiene como finalidad influir en la cultura conductista de sus integrantes y guiar a la
empresa en el cumplimiento de su mision, vision y objetivos, el conjunto de estos
requerimientos bajo la batuta de la planificacion estratégica permite a la entidad llegar a
un diagndstico organizacional éptimo que facilite a la empresa desarrollarse segun lo

previsto.

1.2.  Importancia del diagnostico

La importancia del diagnéstico organizacional consiste en una serie de pasos que nos
permite determinar un problema existente en la organizacién y la forma de solventarlo,
dichos pasos se clasifican en conocer el problema, comprender la situacién actual, la
cual se debe tomar en cuenta a los miembros de la organizacion, la reflexion sobre el
método a utilizar, y por dltimo una vez obtenido los resultados de la investigacion

formular una solucién (Cantos, 2017).

Para (Reyes, 2015) en su libro destaca que el diagndstico significa comprender e
identificar las acciones que realiza la empresa para determinar los efectos de las
decisiones que esta tomo, una vez obtenido los resultados se procedera a la formulacion

de acciones de mejora.

La crisis econdmica a nivel nacional e internacional, el clima laboral, la competencia,
las nuevas tecnologias, la globalizacion, todos estos factores afectan de una u otra
manera a las organizaciones independientemente del sector al que estas pertenezcan,
detectar el problema y analizar la situacion es esencial para efectuar un diagnostico

correcto.

1.3.  Diagnéstico Organizacional y las intervenciones

Las intervenciones en el diagnostico organizacional se define en tres pasos: el primero
implica el elemento del diagnostico que consiste en conocer de manera detallada toda la
informacion de la empresa y del método a aplicarse, en segundo lugar el elemento de
actuacion define a los responsables del funcionamiento del sistema y quienes lo aplican
en la empresa, por ultimo el elemento de mantenimiento de proceso que se
responsabiliza que el modelo de desarrollo organizacional sea ejecutado de manera
idénea para realizar un analisis de los resultados y nos facilite en la toma de decisiones
(Gonzalez, 2018).



1.4.  Guias Comunes para formular diagnoésticos acertados

Establecer un diagnostico organizacional implica que la empresa debe elegir un modelo
de acorde a las caracteristicas de la problematica que esta presenta, que a su vez debe
orientarse a la comprensién de los resultados segin sus variables para su posterior
explicacion y solucién. Hamid y otros, citado por (Jaramillo, Vargas, Grimaldo, &
Guzman, 2016).

Para (Gonzalez, 2018) Existen tres aspectos a ser considerados: el primero los
resultados susceptibles de observacién tienen multiples causas, uno de ellos es la forma
como se ha venido administrando la organizacion vy la intervencion que se debe realizar
de acorde a la situacion de la empresa; la segunda varios datos representan sintomas y
no causas. Determinar el problema guiandose s6lo por los resultados finales, esto es una
forma erronea de diagndstico si no se determina que o quien produce las contrariedades,
por ultimo, lo que se percibe y los juicios criticos influyen en la capacidad para

diagnosticar, la aptitud del individuo no debe ser subjetiva si no basarse en resultados.

1.5.  Modelo de diagnostico organizacional

Hay que distinguir entre el instrumento para diagnosticar y el método para hacerlo, el
instrumento se refiere a la aplicacion particular para realizar el diagnostico, mientras
que el método es la forma de utilizar el medio, en otras palabras el modelo determina el
tipo de informacion y la técnica a emplearse, asi mismo la forma de interpretar los datos
puede darse de dos formas: la primera en la que participa s6lo la alta gerencia y la
segunda el responsable del diagndstico que determinara su propio criterio. (Gonzalez,
2018).

1.6.  Tipos de modelos de Diagnostico organizacional

1.6.1. Modelo Grid gerencial de Blake y Mouton. Se enfoca en determinar la capacidad
de liderazgo, la ensefianza del mismo y la variedad de tipos de lideres que pueden
existir, este método utiliza una escala del 1 al 9 en un eje vertical y horizontal en la cual

determinan las orientaciones del lider (Serrano & Portalanza, 2014).

“El estilo gerencial, es el comportamiento y capacidad del director para direccionar,
tomar decisiones y tener capacidad para sumar los recursos humanos, lo cual exige
aprovechar la participacion de todos los miembros de la organizacion, aprovechando su

experiencia y creatividad” (Alvarado, Quero, & Bolivar, 2016, pag. 59).



1.6.2. Modelo de Kurt Lewin. Este modelo de diagnostico identifica 3 fases para
conseguir el cambio organizacional, en primer lugar la etapa del descongelamiento de
las précticas antiguas, el desplazamiento y por ultimo la aplicacion del cambio hacia
practicas organizacionales mas efectivas, segun Mengibar, citado por (Martines,
Carrasco, & Bull, 2018).

El descongelamiento se produce cuando los integrantes de la organizacion se convencen
de la necesidad del cambio para posteriormente realizar el desplazamiento que es la
etapa mas dificil y de forma posterior la fase de normalizacion.

1.6.3. Modelo de Willian Reddin. Reddin, citado por (Martinez, Solérzano, & Rivera,
2015) este método se orienta hacia 3 elementos primeramente hacia los individuos de la
organizacion la cual se le asigna actividades que deben ser cumplidas se le denomina
orientacion de tarea; en segundo lugar la orientacion hacia las relaciones viene hacer la
forma en como se realizan las actividades; y en tercer lugar la efectividad, es cuando se
ha logrado el comportamiento idoneo que requiere la organizacion.

1.6.4. Modelo de Daniel Denison. EI modelo propuesto por Denison estudia la cultura
organizativa y la forma en como esta evoluciona de acorde a las necesidades de la
empresa. Este método se compone de cuatro medidas la implicacién, consistencia,
adaptabilidad y mision. (Mora & Vera, 2017).

Se establece que en la implicacion parte de las personas, su empoderamiento, la forma
de trabajo en equipo Yy sobre todo su capacidad de influencia; la adaptabilidad sugiere
que las empresas deben evolucionar hacia las exigencias de los clientes; asi mismo la
mision hace referencia al cumplimiento de los propositos de la organizacion y por
altimo la consistencia se centra en los valores de las personas en relacion a la empresa.
Las organizaciones que aplican este método se considera que tiene una cultura
organizacional sélida, segiin Denison citado por (Carro, Sarmiento, & Rosano, 2017).
1.6.5. Modelo Warner Burke y Litwin. En este modelo se analiza el desempefio
organizacional evaluando los factores externos e internos. Este tipo de diagndstico se
caracteriza por la evaluacion de sus dimensiones organizacionales y la forma en cémo
estas se interrelacionan para conseguir el cambio en el rendimiento de los
colaboradores, Burque y Litwin, citado por (José, David, & Castillo, 2015).

1.6.6. Modelo de Weisbord. Modelo de diagndstico de seis cajas, que indica a quienes
se enfrenten a la tarea de realizar un diagndstico integral, este modelo se centra sobre 6
puntos claves de incidencia directa en el funcionamiento de la organizacién. Cuestién

que sera detallada en el siguiente punto del desarrollo.
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Para (Gonzales, Varela, & Fortoul, 2016) ElI método de Weisbord aborda un diagndstico

de 6 cajas la cual se analiza en los siguientes parrafos.

Propésito, en el primer componente la organizacion tiene que tener claro su misién y
vision, para este punto todas las personas que pertenecen a le empresa deben conocerlo
y enfocarse a cumplir las metas establecidas, el pensamiento de los trabajadores no debe

ser subjetivo.

Estructura, en este paso se disefia la manera de cdmo se van hacer las cosas, se
determinan las normas, politicas, valores, es decir es la forma de lograr los objetivos

propuestos.

Relaciones, en este punto se analiza el trabajo en equipo, donde se realiza un analisis
para conocer qué relacion mantienen los miembros del grupo de trabajo con la

naturaleza de su trabajo individual.

Recompensas, es la motivacion o el premio que reciben los sistemas el individuo o los
grupos de trabajo al cumplir los objetivos propuestas por la organizacion, asi mismo se

percibe los castigos en caso de no cumplirse las metas.

Liderazgo, Para que el objetivo sea cumplido el lider de la organizacion debe adaptarse
a la conducta de la empresa, en este punto se define dos tipos de lideres el que establece

la mision y la vision de la empresa y el que sigue ya los parametros establecidos.

Mecanismos Utiles, son las herramientas 0 métodos para coordinar las actividades, estos

mecanismos ayudaran o haran mas dificil el logro de las metas de la organizacion.



2. METODOLOGIA
El procedimiento utilizado fue el cualitativo descriptivo, tomando como variable
independiente el diagndstico organizacional y la dependiente los modelos de
diagnostico, se realizd un anélisis en la empresa Encochep para determinar y proponer
el modelo de diagndstico mas adecuado de acorde a sus necesidades. La herramienta
utilizada fue la entrevista que es un dialogo entre dos personas la cual el entrevistador
pregunta y el entrevistado responde

2.1.  Antecedentes

En primer lugar, para el desarrollo del caso se seleccion6 a la empresa Encochep, la cual
se considerd su estructura y tamafio. Esta es una organizacion de tres afios de
antigiedad dedicada al servicio de alquiler de encofrados metélicos para columnas,
muros y cisternas ademas de maquinaria como son concretaras, compactadoras, roto
martillo entre otras, se encuentra ubicada en la ciudad de Machala en el Bosque sector
uno.

Se investigo sobre el diagndstico organizacional, sus conceptos, importancia, guias de
desarrollo y los diferentes métodos existentes.

2.2. Modelo seleccionado

El modelo de Weisbord que se aplico en la empresa Encochep, se consider6é idéneo
debido a que nos permite realizar un estudio estructural de la situacion de la
organizacion, una vez obtenido los resultados se formuld propuestas para realizar los
planes de mejora.

Se elabord un cuadro en el que se especifica los objetivos de cada una de las cajas del
modelo de Weisbord: El proposito (a que nos dedicamos), la estructura (es la forma en
coémo dividimos el trabajo), las relaciones (conocer el ambiente laboral), liderazgo (el
mantenimiento de los cuadros de equilibrio), recompensas (incentivos de la tarea),
mecanismos Utiles (tecnologias de coordinacion adecuada).

La entrevista fue el medio utilizado para explorar este modelo, se la realizd a los
trabajadores de la empresa, cada pregunta esta dirigida especificamente hacia uno de las
6 fases que tiene el modelo de cajas. Se la dividio de la siguiente manera: preguntas 1-5
propdsito; 6-9 estructura; 10-13 relaciones,14-17 recompensas, 18-20 liderazgo, 21-24
mecanismos Utiles, la presente entrevista se encuentra en anexos con las respectivas
respuestas, Una vez obtenido los resultados se procedi6 a su respectivo analisis y

posterior propuesta.



2.3.  Propuesta

Cuadro 1. Modelo de Weisbord

Modelo de Caja

Propdsito:¢ A qué negocio nos dedicamos?

Estructura:¢; Como dividimos el trabajo?

Relaciones:¢como manejamos los
conflictos?
Recompensas:;Todas las tareas tiene

incentivos?

Liderazgo:¢Alguien mantiene los cuadros
en equilibrio?
Utiles:¢ Contamos

Mecanismos con

tecnologia de coordinacion adecuada?

Elaborado por el Autor

2.4. Resultados

Objetivo del Analisis

Conocer si todos los miembros de la organizacion,
tienen presente la planificacion estratégica de la
empresa: Mision, Vision y Objetivos, ademas de
que puedan determinar la situacion de la misma. Y
examinar su Compromiso.

Determinar si los colaboradores conocen las
actividades que deben ejercer. Se necesita
establecer si se tiene claro la estructura de mando,
las politicas y los valores.

Analizar el clima laboral de la organizacion

Determinar si existe un equilibrio motivacional y
econoémico en relacion a las actividades que ejerce
cada individuo.

Conocer la percepcion de los colaboradores hacia
el administrador

Que los trabajadores se sientan satisfechos con los
materiales y equipos necesarios para ejercer sus

actividades.

Propdsito: En el modelo de cajas en la fase del propdsito segun los resultados de la

entrevista se determind que la situacion de la empresa es positiva. Respecto a las

condiciones laborales, aunque no existe un documento formal el personal se siente

satisfecho, la cual se consider6 que dicha situacion no influye en el rendimiento del

trabajador, en relacion al compromiso con la organizacion se obtuvieron resultados

positivos, como punto a mejorar los empleados no conocen con claridad aspectos como

la misidn, visién, y objetivos.

Propuesta: se decidié realizar una capacitacion en la cual los puntos a tratar son la

mision, vision, objetivos de la empresa y condiciones laborales.



Estructura: En la estructura se establecié que en la asignacion de tareas se realiza de
forma correcta tanto en los trabajos individuales como grupales, todo el personal tiene
claro lo que tienen que hacer, en cuanto a la realizacion de otras actividades para las
cuales no fueron contratados segln la entrevista se las realiza de manera esporéadica,
cabe destacar que este aspecto positivo contrasta con el hecho de que la empresa carece
de una planificacién organizacional haciendo mencién la falta de un manual de procesos
y de funciones, asi mismo en lo que respecta a politicas y valores no se tiene un
conocimiento claro de la misma, en cuanto al organigrama no existe problemas de
mando, pero no se ha establecido una estructura en si como tal.

Propuesta: realizar una capacitacion la cual tenga como tema las politicas y valores de
la empresa, asi como la elaboracion de una planificacién organizacional.

Relaciones: este aspecto es uno de los puntos de mayor fortaleza de la organizacion
mostrando que existe un ambiente laboral agradable, beneficiando a la empresa a la
hora de trabajar en equipo ya que es un punto clave para la consecucion de las metas.
Ademas, cabe destacar que la comunicacion entre los colaboradores y el administrador
se la considera buena.

Propuesta: se sugirié reforzar esas fortalezas, como recomendacion se podrian realizar
actividades recreativas para afianzar ain mas el compromiso entre compafieros.
Recompensa: en primer lugar, segun la entrevista se dedujo que no existen incentivos
extras, pero cabe destacar que los colaboradores consideran justo la remuneracion
econdmica respecto a las actividades que estas ejercen, en cuanto a la recompensa
motivacional los trabajadores la consideran importante, pero recomendaron que debe de
existir un equilibrio entre estos dos tipos de recompensa, asi mismo por parte de los
trabajadores no ameritan las capacitaciones como un factor motivacional.

Propuesta: establecer un sistema de recompensa hacia los trabajadores cada vez que se
logre cumplir algun objetivo y remarcar la importancia de las capacitaciones.
Liderazgo: de igual manera como en la fase de relaciones se considera uno de los
puntos mas fuertes de la organizacion, la valoracion que se tiene del jefe es buena, asi
como su capacidad administrativa que se ve reflejada en la toma de decisiones, en el
trato a los clientes, y la logistica todo esto se determina en la capacidad para resolver
problemas.

Propuesta: de igual forma se propone reforzar esta fortaleza, asi mismo se incentiva que
las opiniones de los colaboradores sean analizadas y ellos se sientan parte de la

organizacion.
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Mecanismos Utiles: en lo que respecta al material de trabajo existen algunas
inconsistencias sobre todo con elementos bésicos con guantes, franelas, equipo de
seguridad, ademas de no contar con un manual de procedimiento definido.

Propuesta: elaborar un manual de procedimiento, ademas de establecer un presupuesto

para solventar imprevistos en reposicion de material.
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3. Conclusiones

En la formulacion del problema se detectaron carencias como la falta de una
planificacion organizacional, y el poco conocimiento sobre la importancia del
diagndstico, por lo tanto, se realizO6 como propuesta un modelo de diagndstico
organizacional.

Al aplicar el modelo de diagnéstico en la empresa fue posible determinar la situacion
real de la misma, esta informacion nos permitié establecer la propuesta del modelo
acorde a los resultados, el modelo seleccionado fue el de Weisbord ya que este nos

permitié una vision integral de la empresa.

establecida la importancia de la planificacion, su aplicacion logré la consecucion de los
objetivos propuestos en el trabajo de investigacion; por tanto, se considerd necesario la
aplicacion del modelo, el mismo que permitid determinar los puntos clave en donde la

organizacion tiene deficiencias.

Se concluyo por medio de la entrevista que la empresa cuenta con fortalezas respecto a
las relaciones y liderazgo, asi también dentro de las debilidades se debe aplicar planes
de mejora en lo que son estructura, proposito, mecanismos utiles y en cierta medida las

recompensas.

Acorde al diagnostico las necesidades de la empresa, y lo resultado el modelo
seleccionado de Weisbord ofrecid un analisis integral de los puntos claves de la

organizacion la cual nos permitié formular propuestas de mejora.

12



Referencias

Alvarado, S. d., Quero, Y., & Bolivar, A. (2016). Estilo gerencial y motivacion laboral
en las escuelas basicas del municipio de Miranda. NEGOTIUM, 12(35), 56-79.
Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/782/78248283005.pdf

Asencio, L., Guarnizo, S., Caiche, W., & Medina, V. (2017). El diagnostico
organizacional, contextualizado en los negocios fabriles de la provincia de Santa
Elena-Ecuador 2015-2016. INNOVA, 2(5), 137-147. Obtenido de
http://revistas.uide.edu.ec/index.php/innova/article/view/237/284

Bernal, D., Mora, C., Arellano, G., & Torres, K. (2014). La alternativa del diagndstico
empresarial para la gestion directiva en las pequefias empresas comerciales en
Sinaloa. Telos, 16(2), 278-299. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/993/99331125005.pdf

Cantos, M. E. (2017). Diagnostico organizacional en escuelas publicas de educacion
béasica del Canton Cariar— Ecuador,para promover su efectividad. Poblacion y
desarrollo, 23(44), 86-92. Obtenido de
http://scielo.iics.una.py/pdf/pdfce/v23n44/2076-054 X -pdfce-23-44-00086.pdf

Carro, J., Sarmiento, S., & Rosano, G. (2017). La cultura organizacional y su influencia
en la sustentabilidad empresarial. La importancia de la cultura en la
sustentabilidad empresarial. Estudios Gerenciales, 33(145), 352-365.
doi:https://doi.org/10.1016/j.estger.2017.11.006

Garbanzo, G. (2016). Desarrollo organizacional y los procesos de cambio en las
instituciones educativas, un reto de la gestion de la educacion. Educacion, 40(1),
67-87. Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/440/44043204005.pdf

Gonzales, D., Varela, M., & Fortoul, T. (2016). El proceso de la evaluacién formativa
desde el modelo Weisbord en educacién medica. Investigacion en eduacion
medica, 5(19), 136-147. doi:https://doi.org/10.1016/j.riem.2015.11.002

Gonzalez, A. (2018). Desarrollo organizacional de la A a la Z. Madrid: Publicaciones
Administrativas y contables juridicas.

Jaramillo, L., Vargas, S., Grimaldo, A. d., & Guzman, L. (2016). Disefio de un
instrumento de diagnostico organizacional basado en el Modelo Amigo para el
contexto colombiano. Cuadernos Hispanoamericanos de Psicologia, 16(2), 45-
62. Obtenido de file:///C:/Users/leo_w/Downloads/Dialnet-
DisenoDeUnInstrumentoDeDiagnosticoOrganizacionalBa-5969553.pdf

José, S., David, N., & Castillo, I. (2015). Incidencia del clima organizacional y la
satisfaccion en la efectividad de empresas de la Localidad de Usaquén, Bogota,
Colombia. Cuadernos Latinoamericanos de Administracion, 13(21), 27-37.
Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/4096/409643604004.pdf

13



Marrero, R., Olivera, A., Garza, R., & Gonzélez, C. (2014). Modelo de diagnéstico de
procesos aplicado en la en la comercializadora de articulos dpticos. Ingenieria
Industrial, 36(1), 29-38. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/pdf/rii/v36n1/rii04115.pdf

Martines, E., Carrasco, C., & Bull, M. (2018). Propuesta metodoldgica para
implementar la primera fase del modelo de gestion del cambio organizacional de
Lewin. Estudios Grenciales, 34(146), 88-98. doi:DOI:
https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.146.2813

Martinez, L. M., Solérzano, A. S., & Rivera, L. (2015). Anélisis Psicométrico del
Diagnostico de Efectividad Gerencial de Reddin. ACTA DE INVESTIGACION
PSICOLOGICA, 5(3), 2211-2223. Obtenido de
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2007471916300114

Mora, P., & Vera, A. (2017). Analisis de la incidencia de la cultura adminsitrativa en la
sustentavilidad de las empresas familiares del calzado de la comuna Valdivia,
provincia de Santa Elena 2016. Espirales, 1(5), 53-71. Obtenido de
http://www.revistaespirales.com/index.php/es/article/view/21

Perez, M., Vilarifio, C., & Ronda, G. (2016). El cambio organizacional como
herramienta para coadyuvar la implementacion de la estrategia. Ingenieria
Industrial, 37(3), 286-294. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/3604/360448031007.pdf

Ramirez, L., Rivera, M., Torres, E., Azmecua, M., & Barajas, J. (2018). Analisis del
diagnostico e intervencidn organizacional en MIPYMO'S Del Sur De JALISCO:
Una revision desde el desarrollo organizacional. Global de negocios, 6(4), 51-
65. Obtenido de
https://www.researchgate.net/profile/Ezequiel _Ramirez6/publication/335988053
_ANALISIS_DEL_DIAGNOSTICO_E_INTERVENCION_ORGANIZACION
AL_EN_MIPYMOS_DEL_SUR_DE_JALISCO_UNA_REVISION_DESDE_E
L_DESARROLLO_ORGANIZACIONAL_ANALYSIS_OF THE_DIAGNOSI
S_AND_INTERVENTION_IN

Reyes, A. O. (2015). Elemental, Mi Querido Consultor: Diagndstico organizacional al
estilo Sherlok Holmes. Mexico D.F: Grupo Editorial Patria. Obtenido de
https://books.google.es/books?id=UI4JIDAAAQBAJ&printsec=frontcover&hl=e
s#v=onepage&q&f=false

Rios, N., Toro, J. P., Perez, A., Mandiola, M., & Alvaro, E. (2018). Estudios
Organizacionales en Chile? Entre la parcelacion, la ambigiedad y las
racionalidades en disputa. Psicoperspectivas, 17(3), 1-14. Obtenido de
https://www.redalyc.org/jatsRepo/1710/171059649009/171059649009. pdf

Segredo, A., Garcia, A. J., & Leon, P. (2017). Desarrollo organizacional, cultura
organizacional y clima organizacional. Una aproximacion conceptual.

14



INFODIR, 13(24), 86-97. Obtenido de
https://www.medigraphic.com/pdfs/infodir/ifd-2017/ifd1724k.pdf

Serrano, B., & Portalanza, A. (2014). Influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional. ELSEVIER, 5(11), 117-125. doi:10.1016/S2215-
910X(14)70026-6

15



ANEXOS

UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA ,g-‘-‘"'f'“‘“' 1,

=
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS i&k\ ’
EMPRESARIALES

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA
Obijetivo de la entrevista: Recopilar informacién sobre la situacion actual de la
empresa Encochep para su posterior diagndstico.
Preguntas
Proposito
1. Como considera, la situacion actual de la organizacion.
2. Explique con sus propias palabras cuales fueron las condiciones laborales al
momento de ingresar en la organizacion, y si se estan cumpliendo.
3. Como valora usted su compromiso actual con la empresa y cree que este influye en
su rendimiento laboral.
4. Podria explicarnos brevemente en qué consisten las metas de la empresa para el
2020.
5. Cuales son los aspectos segun su criterio que son esenciales para el logro de las
metas propuestas por la empresa.
Estructura
6. La informacion recibida sobre las politicas y valores de la empresa y la asignacion de
tareas de su puesto de trabajo fue clara. Expliquelo.
7. Qué opinién nos puede dar respecto en la asignacion de tareas entre usted y sus
comparieros, la considera justa.
8. Como considera usted la estructura de mando en la organizacion
9. Realiza actividades para la cual no es su especialidad o no le fueron notificadas al
momento de ingresar en la organizacion, denos su comentario
Relaciones
10. Su inmediato superior durante la jornada laboral le realiza algin tipo de

observacion, ¢de qué forma lo hace?
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11. La planificacion de las actividades grupales que se propone en la empresa, en su
opinién las considera oportunas, 0 en su caso son incitadoras de conflictos entre los
miembros de la empresa.

12. Le gustaria dar una opinion sobre el ambiente laboral que se percibe en la empresa
13. Cbémo valora usted la relacion laboral con su jefe.

Recompensas

14. Recibe algln tipo de incentivo extra por su desempefio en la organizacion.

15. Segun su percepcion los beneficios laborales y econdmicos que usted percibe de la
empresa corresponde de manera reciproca al trabajo que usted realiza en ella.

16. Existe algun tipo de capacitacion, que recomendaria

17. Como considera la aptitud motivacional de su jefe hacia los trabajadores de la
empresa.

Mecanismos Auxiliares

18. Se siente motivado en su trabajo. Porque

19. Cuenta usted con la tecnologia y los materiales necesarios para desempefiar sus
tareas

20. La empresa cuenta con un manual de procedimiento

Liderazgo

21. que valoracion nos daria usted de su jefe

22. Cudl es su opinion respecto a la capacidad administrativa de la gerencia

23. Como califica usted la Toma de decisiones.

24. En base a su experiencia como calificaria la capacidad de resolver problemas de su

jefe.

17



