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RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo desarrollar un plan de estrategias de sinergia, la cual aporte
en parte significativa a la cultura organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A. en la provincia de los Rios del periodo 2019 en Ecuador.

“Las organizaciones producen valor a través del efecto sinérgico. De modo global, los
recursos financieros, humanos y materiales- cuando se consideran factores de produccion-

generan riqueza a través de la misma sinergia organizacional” afirma (Chiavenato (1999).

Por ello para este estudio se tomaron referencias de trabajos previos y teorias fundamentadas,
que permitan conocer la realidad sobre estudios relacionados a nuestro tema, para que de
esta forma se facilite la interpretacion de resultados y la basqueda de la posible solucion.

Esta investigacion se caracterizd por ser un estudio descriptivo con enfoque cuantitativo, y
para ello se implementan métodos de recoleccion de informacion acorde al tipo de estudio y

su metodologia.

La muestra utilizada es de 40 empleados, pertenecientes a las distintas areas administrativas

de la empresa.

Los resultados permitieron determinar que la empresa no cuenta con un plan de estrategias
de sinergia que aporte a la mejora de la cultura organizacional, por lo tanto, dentro de las
encuestas y sus resultados se obtuvo un alto porcentaje del cual un 42,5% estd muy en
desacuerdo y el 30% algo en desacuerdo, sobre la existencia de este plan.

Bajo los resultados obtenidos se desarrollé una propuesta con un plan de estrategias de
sinergia, desarrollado bajo lineamientos de la universidad considerando los resultados

obtenidos.

Palabras claves: Sinergia, cultura organizacional, clima, fluidez.
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ABSTRACT.

This work aims to develop a synergy strategy plan, which contributes significantly to the
organizational culture of the company Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. in the province
of Los Rios of the 2019 period in Ecuador.

“Organizations produce value through the synergistic effect. In a global way, financial,
human and material resources - when considered factors of production - generate wealth

through the same organizational synergy” Chiavenato (1999).

Therefore, for this study references were taken from previous works and grounded theories,
which allow us to know the reality about studies related to our subject, so that in this way
the interpretation of results and the search for the possible solution are facilitated.

This research was characterized as a descriptive study with a quantitative approach, and for
this, information collection methods are implemented according to the type of study and its

methodology.

The sample used is 40 employees, belonging to the different administrative areas of the

company.

The results allowed to determine that the company does not have a synergy strategy plan
that contributes to the improvement of the organizational culture, therefore, within the
surveys and its results a high percentage of which 42.5% is strongly disagree and 30%
somewhat disagree about the existence of this plan.

Under the results obtained, a proposal was developed with a synergy strategies plan,

developed under the guidelines of the university considering the results obtained.

Keywords: Synergy, organizational culture, climate, fluency
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I. INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las empresas se menciona la frase trabajo en equipo, lo cual no
significa que todos lo realizan asi, ha sido utilizada (desde la década de los afios 90 y es ahi
donde se le comienza a dar un valor agregado.) cuando las empresas notaron que se debia

ejecutar en diferentes &reas para poder obtener resultados positivos en la organizacion.

La sinergia es un factor principal para el desarrollo de la empresa y el flujo de informacion
efectiva, es aqui donde desempefia su rol para la motivacion al desarrollo de actividades que
mejoren la cultura organizacional, “La sinergia es la suma de energias individuales que se
multiplica progresivamente, reflejandose sobre la totalidad del grupo”, Cortese (2004). lo
cual implica que cada persona puede hacer su aporte con su talento, no demostrando
individualidad en las &reas donde se desarrollan las actividades.

Para mejorar la cultura organizacional se deben estudiar sus caracteristicas en la cual se
indica una de Chiavenato (2009), “Regularidad de los comportamientos observados, las
interacciones entre los participantes de la organizacion se basan en un lenguaje coman,
términos propios, rituales relacionados con la conducta y las diferencias” esto aporta a que
el trabajo con una buena sinergia sin duda alguna mejora la cultura de la organizacion y

encuentra una via mas rapida para los resultados.

Se promueve la sinergia como aporte a la cultura de la organizacion, para la busqueda de
resultados para que asi las gestiones administrativas y laborales promuevan un ambiente
favorable para el crecimiento de la institucién, por lo tanto, el disefio de estrategias y su

aplicacion encaminaria a la empresa a la calidad de su cultura.

La realidad problematica comienza en los efectos en la empresa por la inestabilidad de una
cultura organizacional, amenazan en gran porcentaje a la institucién, hallando asi entre los
principales factores a mejorar como: el compromiso ante las situaciones, el tomar con
responsabilidad las estrategias que se plantean para el cumplimiento de los objetivos, utilizar
los recursos de una forma adecuada, y entre ello la participacién del personal se vea reflejada
para el cumplimiento de metas que son unos de los puntos que mas se ven afectados por esta

falta de control de recursos apropiados de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

En las organizaciones la sinergia es una parte esencial para el cumplimiento de actividades,

debido a los recursos que se implementan como humano y material, se necesita de este medio



para la canalizacion de informacion financiera y de otros tipos, con veracidad y que aporten

métodos para encaminar a la empresa a la superacion.

Una empresa es una fuente de diversos procesos en los cuales se generan ideas y se toman
decisiones que le dan un equilibrio a la organizacion, por ello esta iniciativa de transmitir el
trabajo participativo y en equipo para de esta forma evitar que se generen espacios (brechas)
que den la oportunidad a inexactitudes de la informacién financiera y aporten al
mejoramiento de la cultura organizacional de la misma y a cualquier otro tipo de falencias
que desequilibren el crecimiento de la institucion. Entre estos puntos importantes segun
Robbins & Judge (2013) “la innovacion y toma de riesgos, atencion a los detalles,
orientacion a los resultados, orientacion a la gente, orientacion a los equipos, el dinamismo,

y la estabilidad”, se sefialan como caracteristicas en las que la empresa debe encaminarse y

La empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., esta enfocada en el trabajo en equipo,
pero teniendo resultados no precisos, por ello la necesidad de emplear métodos que vallan
acorde al cumplimiento de politicas, procedimientos, y normativas aplicadas para asi
fortificar la estructura organizacional que en situaciones debilitan la falta de veracidad, la
comunicacion, en si una sinergia favorable para de esta forma resulte beneficioso a la
obtencidn de informacion y datos mas confiables para las decisiones contables y financieras

de la empresa.

Este trabajo se realiza bajo las variables de sinergia empresarial y cultura organizacional,

dentro de ello se presentan los trabajos previos a nivel internacional, nacional y local.

Es necesario empezar a nivel internacional por lo que Barragan (2014), previo a la obtencion
del titulo de Maestro en Ciencias en Zootecnia en su tesis “Sinergia en planeacion y
Administracion Estratégica Aplicada al Sector Agroindustrial” expresa: Mediante la
sinergia en planeacién y administraciéon estratégicas, es posible que los agro negocios
generen mejor desarrollo en establecer sus planes estratégicos a largo plazo, ya que como
objetivo es tener mayor conocimiento de la situacién actual en la que se encuentra por medio
de un diagnostico empresarial, esto es a través de la aplicacion de la metodologia UALAE (
Universidad Autonoma de la Laguna, Administracion Estratégica), se considera que con esto
puede lograr a ser mas competitivos, mas formales, con mas credibilidad y con vision de
crecimiento a futuro, también se conocera el punto de iniciacion, desarrollo y cuando haya

un posible problema de estancamiento.



Para este desarrollo implementan programas: Capacitacion para delegar sus funciones y
ofrecer un buen servicio al cliente, reuniones sociales mensualmente como mérito al buen

desempefio, motivaciones y estimulaciones a los empleados.

Izaguirre, (2019) en su investigacion “Cultura organizacional y Responsabilidad social
empresarial en el Vivero Forestal de Chimbote.”, desarrollé un aporte importante para las
organizaciones, por ello plantea su objetivo: determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la responsabilidad social empresarial en el vivero forestal de Chimbote, los
datos se recolectaron mediante las técnicas de encuestas usando como instrumento el

cuestionario.

El estudio demostro que la Cultura Organizacional y la responsabilidad social tiene relacion
y que mientras mejor sea la cultura organizacional también mejoraria la responsabilidad

social empresarial.

Demostrando asi que este estudio es significativo para comprender que la cultura
organizacional es un motor importante para el desarrollo de cualquier organizacion dejando

un aporte como constancia de la necesidad de mejorar este recurso y sus procesos.

Roca (2016) en su trabajo “La Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia
Agropecuaria (INTA)”, previo a la obtencion del titulo de Master en Psicologia
Organizacional y Empresarial, pretende describir la cultura organizacional con su objetivo
planteado, describir la cultura y si incidencia en la puesta en marcha del cambio
organizacional. Para ello se realizd estudios y descripcion de la organizaciéon y los
paradigmas a los que se adapto6 al plan de internalizacién, con los resultados obtenidos se
describid tres niveles de cultura; y recuperacion de los artefactos culturales, los valores, y
las presunciones basicas. Aplicando asi conocimientos inéditos en el campo de la cultura de
la institucién y buscando el camino idéneo para el trabajo y se profundiza con el propdsito
de crear el ambiente cultural adecuado para el funcionamiento de la misma, teniendo un
punto a favor debido a que en la institucion no se llevaba un modelo, proponiendo asi un

plan que perfeccioné o guie a una mejor organizacion.

A nivel nacional en su trabajo Vecilla (2015), “El Liderazgo Transformador Y La Sinergia
Organizacional En Los Trabajadores Del Instituto Ecuatoriano De Seguridad Social Del
Canton Ambato Provincia De Tungurahua” previo a la obtencion del titulo de Psicéloga

Industrial, en este trabajo de investigacion se pretende demostrar la incidencia del Liderazgo



Transformador en la Sinergia Organizacional de La Coordinacion General de Prestaciones
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social del Canton Ambato, Provincia del
Tungurahua, se procedi¢ a realizar una encuesta a los 60 trabajadores determinando que: el
liderazgo actual de la Institucion es inadecuado para potenciar el rendimiento laboral de los
trabajadores influyendo en la Sinergia Organizacional de la misma, ya que no existe
cohesion grupal lo que repercute en la productividad; haciéndose necesario la existencia del
Liderazgo Transformador. Por lo tanto, es preciso la elaboracion de un Plan de
Implementacion del Modelo EFQM de Excelencia Empresarial que abarca tres areas:
Liderazgo, Procesos y Resultados Claves; mediante fases que consisten en: la Fase Previa
que servird para elegir una Junta de Calidad, una Politica de Calidad y un Responsable de
Calidad; en la Fase | se llevara a cabo la Autoevaluacion a los trabajadores y, en la FASE 11

se desarrollara los Planes de Accion.

Con este Modelo se podra mejorar las habilidades, orientar y promover una adecuada
comunicacion, guiar a los trabajadores hacia el compromiso con la vision, misién y metas
de la Institucion; como también elevar el grado de cohesion grupal dandole el valor necesario
a las personas, clientes y demas grupos de interés; que maximizara la productividad de la

Institucion.

Zambrano, y Orellana (2012) en su tesis de grado “Analisis de la Sinergia corporativa para
la reduccion de gastos de fletes en la ciudad de Quito y Guayaquil para las empresas
Poliquim y Pintec” previo a la obtencion del titulo de MBA, acotan: que el sistematizar sus
procesos e integrarlos a las estrategias que desarrollaron, como crecer dentro del mercado, y
posesionarse como multinacional, fue el resultado de partir de una sinergia para mejorar su
problematica, en las areas de logistica. El objetivo principal era proponer mejoras a través
de una sinergia corporativa para la reduccién de gastos en fletes en las ciudades Quito y

Guayaquil.

Generalmente la palabra sinergia se emplea, para definir procesos que entrelacen y una vez
combinados eleven y potencien el resultado esperado por ello un ejemplo de sinergia es: que
el trabajo se traduce mejor, cuando hay disposicion de trabajar y se refleja en una produccion

con servicios mas amplios.

Segun Celi (2015), en su investigacion de tesis “Estudio De La Cultura Organizacional Y
Su Influencia En El Desempefio Laboral De Docentes De La Pucese., 2014 para la

obtencion del titulo de Magister en Administracion de Empresas expresa: la cultura tiene



como componentes actitudes compartidas, habitos, valores, costumbres, politicas de trabajo,
rituales sociales, historias, tradiciones, tecnologias, normas, objetivos y entre otros que se

heredan tras generaciones.

De unidn a exploraciones realizadas sobre la cultura y a consideracion se ha confirmado que
pequefios grupos tienen peculiaridades culturales afines a los grupos grandes como
empresas. Es por ello que la cultura, sin duda alguna es un elemento principal e influyente
en las organizaciones y la sociedad, que desde la creacion de cada individuo va
interiorizando y plasmando gradualmente un universo de cultura en el paso de la

socializacion y la educacion.

Es asi como Demera (2016), en su trabajo de grado “Analisis De La Cultura Organizacional
De La Pucese, Como Estrategia De La Gestién Administrativa”, previo a la obtencion del
titulo de Magister en Administracion de Empresas aporta que: Se demostré la incidencia que
tiene la comunicacion en la cultura organizacional, siendo preciso para su fortalecimiento
dentro de una institucion. La comunicacion soporta la cultura organizacional, porque
favorece con su divulgacion, en la medida en que mas partes de la organizacion comuniquen

opiniones, mas reforzada sera la cultura.

No se encontrd antecedentes locales que contengan estudios acerca de sinergia empresarial,
por lo tanto, esto da un mayor enfoque para realizar la investigacion en la provincia de los

Rios-Ecuador.

Dentro de las teorias relacionadas al tema, basado a la variable de sinergia y la cultura
organizacional, y haciendo mencién como apoyo a la comunicacién, se detallan las

siguientes definiciones por autores:

“La sinergia es la suma de energias individuales que se multiplica progresivamente,

reflejandose sobre la totalidad del grupo™ Cortese (2004).

El término Sinergia proviene del griego "synergo", significando etimoldgicamente
"trabajando en conjunto”. Desde este punto el significado de la sinergia, conlleva a pensar
en el trabajo como un equipo, donde los defectos no seran notados si una gran cantidad de
personas trabajen en grupo. Es asi como el concepto toma forma en espacio de la psicologia
organizacional y laboral por los golpes que se tienen en el tema del trabajo en conjunto, la
eficiencia, la productividad y la comunicacion asertiva. Llevandonos a modificar

reiteradamente el papel que desempefian los lideres de impulsar la unidad y la vision de



equipo en la conquista de las metas, y los temas de cooperacién y la sincronizacién de las
fases de las distintas areas dentro del trabajo Samuel Merlano (2011).

“Las organizaciones producen valor a través del efecto sinérgico. De modo global, los
recursos financieros, humanos y materiales- cuando se consideran factores de produccion-

generan riqueza a través de la misma sinergia organizacional” afirma (Chiavenato (1999).

“La valoracion de las diferencias (emocionales, mentales y psicologicas) es la esencia de la

sinergia” Covey (2003).

Se entiende por sinergia la accién de varias raices, cuyo resultado combinado es siempre
superior a la agregacion de todos ellos individualmente. Es la forma en que un conjunto de

actividades, movimientos o voluntades se benefician mutuamente de su interaccion.

De esta definicion se despega de que el concepto sinérgico siempre se aplica a métodos de
diferentes elementos trabajando al unisono, que se complementan para sobredimensionar el
resultado final o bien son necesarias la presencia y actividad de todos ellos para que el

sistema funcione.

En ambos casos debe existir relacién y complementariedad de todos y cada uno de los
elementos que componen el conjunto sistematico. No obstante, el concepto de sinergia fue
empleado por primera vez fuera del contexto teoldgico a principios del siglo pasado para
definir la forma en la que el conjunto de actividades, movimientos o voluntades se benefician

mutuamente de su interaccion.

Sinergia Modula. - Hay varios aspectos que los grupos de empresas actuales tienen en cuenta
para crear sinergia empresarial y que, siguiendo con esta forma “modular” de plantear las
cosas (equipos, grupos, subgrupos, integrantes, cada uno con tareas distintas, pero

compartiendo el trabajo), se denominan como sinergias particulares:

Sinergia de Ventas. Cuando las empresas de un grupo o los departamentos de una empresa
comparten para distintos productos o areas de negocio los mismos canales de distribucion,

equipos de ventas o presupuestos y acciones de publicidad y promocion.

Sinergia de Inversion. Esto se produce si en un mismo espacio se utiliza la tecnologia,
maquinaria y personal presente para la elaboracion o fabricacion de distintos productos,

habiendo invertido en recursos capaces de producir para productos/servicios relacionados.



Sinergia de direccion. Es la capacidad que tienen algunos equipos directivos de gestionar

varios negocios o actividades al unisono.

Pero existe otra explicacion de sinergia que, creemos, resulta mas clara y util para nuestros
propdsitos. Nos referimos a aquella definicion propuesta por el filosofo Fuller. Johansen
(2004)

El trabajo en Equipo y la sinergia; quiza ya haya oido hablar de sinergia, si tomamos la
definicion del diccionario es “Asociacion de varios drganos para realizar una funcion”, si lo
llevamos a grupo de persona, podriamos decir que es la asociacion o interaccion de varias
personas para realizar una funcion, producir un trabajo, asi pues, cuando se asocian varias
personas para interactuar cada uno esta aportando su energia. Hay personas que conocen el
concepto de sinergia en trabajo en equipo y creen que el resultado es favorable, pues la
realidad es que las energias se pueden sumar o contrarrestar eso da lugar a dos tipos de

posibles sinergias, la positiva y la negativa.

Sinergia Positiva. - La sinergia positiva es aquella que logra un resultado mayor a la suma
individual de sus partes, dos 0 mas personas interactuando de manera positiva se enriquecen
unas u otras, logrando un resultado mayor que el que se puede lograr si cada uno trabajara
aisladamente, eso es debido a que una persona se puede contagiar del entusiasmo d la otra,
unaidea es la fuente que impulsa las ideas de otros miembros del equipo, asi pues el resultado
puede ser 2,6,10 veces mejor que el de los individuos trabajando cada uno por su cuenta. Si
usted separa un carbon de la hoguera este se apagara antes de lo que lo hubiera hecho si lo

deja juntos a los otros carbones.

Sinergia Negativa. - La sinergia negativa es cuando al juntar las energias de diferentes
personas, en un mismo trabajo, en vez de sumar restan, en vez de ponerse de acuerdo
discuten, hay personas que quieren sobresalir e imponer sus ideas lo que puede matar otras
que en forma individual se pudiera llevar a cabo, cuando hay criticas en vez de comprension,
cuando hay competencia en vez de cooperacion. En estos casos el resultado de trabajo en
equipo es inferior al que se puede lograr en forma individual. Si le arrojan un balde de agua

a una hoguera, termina apagando todos los carbones.

Pero, asi como hemos observado que es posible crear energia adicional mediante la

utilizacion de la sinergia, también es posible, a través de ella disminuir el uso de energia para



alcanzar ciertos objetivos. Tal es la base que en economia se denomina “escala de

produccion” o “economia de escala” (Johansen, 2002).

Para el académico de la Universidad del Pacifico, Rene Rivera, la definicion de trabajo en

equipo tiene cuatro importantes dimensiones:

Identidad: Idiosincrasia propia y original, que se propone por medio de vinculaciones
individuales o colectivas entre integrantes de un equipo, y su conveniencia del mismo,

ademas de un compromiso e impedimento en actividades que se realizan.

Comunicacion: Interacciones que se realizan entre integrantes de un equipo, con objetivo
de diferir informaciones, para actuar de manera mejorada y facilitar un funcionamiento

recomendable.

Ejecucidon: Es una préctica de acciones y estrategias en concordancia con los objetivos que

el equipo realiza y planifica.

Regulacién: Técnicas de acoplamiento que un equipo planifica permanentemente para
avanzar y llegar a sus objetivos, solucionando conflictos que surgen o implementando

modelos de mejora que eleven su eficacia y desarrollen su crecimiento.

Importancia de la Sinergia: Toda organizacion necesita dia a dia que se refuercen a las
empresas para ampliar metodologias que siembren el trabajo siempre en equipo, por ello los
esfuerzos y rendimientos de trabajadores se realicen en una vision comin, y compartida
encaminados en sus objetivos, de esta forma las empresas podran alcanzar sus logros, sus

metas en una competencia no solo individual si no del grupo.

Es asi como el méximo rendimiento de todos los trabajadores podran desarrollarse en medio
de una cultura organizacional, que promueva el conjunto y una participacion en equipo, y
los lideres de cada empresa deben trasmitir para que esto se forme parte de su vida diaria, y
asi la produccion o productividad se reflejen en la empresa (Merlano, 2011).

Fomento de la Sinergia en la Organizacion: Merlano (2011) para poder desarrollar un
modelo de trabajo con sinergia se necesita trabajar en varios aspectos organizacionales

como:

Vision compartida: No se puede desarrollar una sinergia sin una vision, la misma que debe

ser compartida, a cada uno de los integrantes de la organizacion, para que de esta forma



pueda aportar, tanto en corto y largo plazo, con alcances a proyectos tanto implicitos como

explicitos.

Cultura de participacion: la empresa debe impulsar una cultura organizacional con
participacion que sea parte de la iniciativa de la organizacién, creando aspectos positivos en
el interior de la cultura, que mejoraria no solo duda individual si no en equipo, esparciendo
asi un ambiente de trabajo mejor y con respeto y autoestima laboral donde se den vida a

bases de la sinergia.

Informacion Transparente: Para poder impartir y fomentar la sinergia, debe haber politicas
claras para el manejo de la informacion. Las organizaciones deben reflejar sus politicas a
seguir con claridad de como transmitir y quien tiene acceso, para de esta forma no haya
tables sobre situaciones o aspectos que se dan internamente, como evitar rumores,

malentendidos o divisiones que creen menos sinergia y menos unidad.

Percepciones de la informacion: Una vez ya establecidas las politicas al interior de una
empresa un lider debe cumplir, y transmitir que informacién ejecutar para poder crear un
ambiente y percepcion en los trabajadores para que ellos se sientan parte de la empresa, y

asi gozar de éxitos y reparar derrotas o fracasos.

Reuniones estratégicas: Es aqui donde cada lider debe desarrollar estrategias metodoldgicas,
y mejores procesos para la organizacion y su direccion. De esta manera cada una de las
reuniones programadas serdn mas productivas e inspirardn una motivacion para un buen

trabajo en equipo y asi evitar sanciones y tiempos perdidos.

Diferencias individuales: Muchas organizaciones han pensado que, si las empresas son

homogéneas y tienen personal compatible, les garantiza el éxito y la productividad.

Una organizacién que sabe aprovechar cada fortaleza de sus trabajadores, es mas exitosa,
tanto emocionalmente como a nivel cultural, creando asi fuentes de enriquecimiento en sus

propios equipos, y por ende mejores resultados en el cumplimiento de sus objetivos.

Resaltar los éxitos del equipo: las empresas deben resaltar, no solo lo que no se logré,
eliminando asi habitos negativos. Es muy importante que el trabajador conozca los procesos

de motivacion y la unidad en él, para fortalecer logros y éxitos del equipo.



“La mala comunicacion que pueda existir en la empresa y entre las diferentes areas de la
empresa, genera conflictos laborales entre los empleados, malos entendidos, falta de
confianza y falta de comparierismo por lo que las relaciones entre empleados y jefes es de
mucha importancia ya que eso los motiva a seguir trabajando y alcanzar sus objetivos”

(Andrea Astudillo & Jonathan Espinoza, 2016).

Comunicacion: “Es el proceso de pasar informacion y comprension de una persona a otra.
Por lo tanto, toda comunicacién influye por lo menos a dos personas: el que envia el mensaje

y el que lo recibe. (Chiavenato, 2001).

La comunicacion en las organizaciones, como en cualquier relacion humana, comenzando
por la familiar, es un elemento decisivo, basico y fundante que, como se sabe, tiene varias
dimensiones. Unas ad intra, otras ad extra. Todas ellas tienen en comun el sustento en la
verdad. (Galdon, 2010).

Dentro de los estudios Sesmero & Povea (2013), identifican habilidades mas importantes
para el desarrollo de la sinergia.

Escucha Activa. - Es un estado de disposicion fisica, psiquica y efectiva hacia el que esta
hablando o comunicando con algin medio sonoro. Implica dedicarse por entero a aquello
que se esta escuchando, siendo capaz de interpretar, captar segundas lecturas, significados
sutiles, sefiales y otros mensajes no tan explicitos, haciendo uso del silencio propio y

aguardando hasta el final de la intervencidn para participar también como comunicador.

Personalizacidn. - Es una forma de hacer entender al comunicador que su mensaje ha llegado
de una forma efectiva, ofreciéndole la oportunidad de asumir los pensamientos, efectos,
conductas u otros conceptos comunicados como algo propio, compartiendo con el las

responsabilidades y consecuencias de las conductas adquiridas.

Respuesta Empatica. - Es un paso mas del comunicador de que se esta captando el mensaje
lanzado. Se muestra que se ha escuchado y comprendido mediante una respuesta oral (Si
cabe) o incluso gestual, mediante una afirmacion con un movimiento de la cabeza, una
mirada de comprension o una pregunta que genere en el profesional la conviccion de que se
esta llegando a comprender. Juntamente con la personalizacién es parte de lo que se viene

en llamar “Feed-back”. (Sesmero & Povea, 2013).
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Entorno global Empresarial Motivado: Més alla de la mera rotacion en la plantilla, la mala
gestion del talento de la plantilla tiene otras consecuencias contraproducentes para cualquier
empresa de las cuales quisiera destacar: fuga de talento de personas validas y competentes a
las competencias, transmision de informacion interna al exterior de manera consciente o
inconsciente, ralentizacion de la actividad por nuevas incorporaciones de personal, costes
adicionales en formacién y adaptacion de los recién llegados, ruptura de los lazos en equipo
por ausencia de un miembro sustituido, menor fluidez en el circuito comunicativo interno y

menos feedback, posible desajuste organizativo con alguna descoordinacion temporal.

Si las empresas valoraran no solamente lo que representa en coste econémico sino hasta de
imagen y rendimiento la mala gestion del talento de su capital humano se pensaria dos veces
el improvisar dicha parcela de la gestion administrativa humana. (Fuster, 2007).

La cultura Empresarial. - Otro aspecto de singular importancia en el fenébmeno de las
funciones empresariales es el relacionado con el efecto que ejerce la cultura empresarial
sobre las mismas en este sentido es fundamental que los directivos no se muestren ajenos al
efecto que la cultura empresarial ejerce sobre la fusion y, por tanto, que asuma las funciones

culturales como una de las tareas de la que son responsable. (Ferndndez & Lozano, 1999)

Para Ritter (2012) y Robbins & Judge (2013), la imagen de una organizacién es su propia
cultura, por ello es importante que los gerentes o lideres elaboren o creen modelos

organizacionales en donde los trabajadores puedan adherirse al cambio.

Lo que implica, en crear procesos que promuevan el trabajo en equipo con un desempefio
muy alto, con aprendizajes en las comprensiones de complejidades el valor que debe tener
el trabajo, la claridad de la vision, la misién y los valores, la obtencion de nuevos
conocimientos, y también innovacion. Es asi como hoy en dia las empresas son mas flexibles
al cambio y deben ser disefiadas asi, siendo este cambio una oportunidad de aprendizaje de

todos y nuevos integrantes.

La cultura es un “aqui y ahora” fendmeno dinamico y coercitiva estructura de fondo que nos

influye en multiples formas.

La cultura es recreada constantemente por cada una de nuestras interacciones con demas

personas creada por nuestra propia conducta, cuando se influye en la formacion de un
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comportamiento y valores a los demas, se piensa que, a medida, el liderazgo va creando

dimensiones en una formacion nueva de una cultura (Schein, 2001, p.3)

En la obra de comportamiento organizacional de Robbins & Judge (2013) sefialan que la

cultura organizacional tiene siete caracteristicas fundamentales:

Innovacion y toma de riesgos, se refiere a las formas de alentar a los empleados a que sean

innovadores y a que corran riesgos.

Atencion a los detalles, es el grado en que se espera que los trabajadores sean precisos,

analiticos y den atencion a los clientes.

Orientacion a los resultados, grado en que los gerentes se centran en los resultados, mas no

en las técnicas y procesos usados para conseguirlos.

Orientacion a la gente, el efecto que causan los resultados sobre los individuos se toma en

cuenta para la toma de decisiones.

Orientacion a los equipos, describe el grado en que el trabajo se organiza por equipos y no

por individuos.

Dinamismo, puntualiza el grado en que la gente es dinamica y competitiva en lugar de

cooperativas.

Estabilidad, grado en las decisiones y las acciones ponen énfasis en mantener el estatus quo

y no el crecimiento.
Segun Ritter (2012) la cultura organizacional tiene cuatro funciones basicas (dimensiones):

La identificacion, que contesta a la pregunta, “Quienes somos”: €S asi como se identifica una
organizacion de otra, y lo mismo pasa con la personalidad de cada persona, identificando asi

gue cada uno tiene una personalidad distinta y Unica.

La integracidn, es la forma en como se comparte una cultura mediante condiciones, en si es

un vinculo con la organizacion interna.

La coordinacion, con la cultura se puede aplicar en decision comdn, normas, valores,

reglamentos y otros, para el desarrollo de actividades de empresa. Una funcién asi, genera
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poder, y forma para toma de decisiones, en el comportamiento organizacional, y en la vision

de los objetivos, en resume: cultura igual guia.

La motivacion, es una funcion de la cultura en donde se hace trabajar con un fin en comun,
compartiendo valores, normas y creencias de manera legitima de la empresa obteniendo

fracasos o éxitos de la misma.

Es asi como, Molocho, N. (2010) en su investigacion “Influencia del clima organizacional
en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL-01", sefiala que la coordinacion
es muy importante ya que la organizacion busca integrar procesos, para armonizar esfuerzos,

grupos, interacciones del personal, y entidades.

Robbins (2013) en su obra Comportamiento Organizacional indica que una cultura fuerte es
aquella que fundamenta los valores enraizados, bien definidos, y difundidos, que sean
aceptados y compartidos ampliamente, que influya entre las personas. Mientras mas
miembros acepten valores importantes de la empresa, mayor serd su entendimiento sobre

ellos y su cultura se volvera mas fuerte.

En este sentido Ritter (2012) demuestra que un indicador fuerte de la cultura es la poca
rotacion de personal, y gran parte de la organizacion esta de acuerdo, es asi como se fomenta,
la conexion el compromiso, v la lealtad, lo que al final reduce el abandono de los puestos de
trabajo, y quien se sienta orgulloso del lugar donde trabaja, dificilmente desistiria de sus
labores. Pero por lo contrario en una cultura hay diversidad de comportamientos que sean
compartidos, y donde los trabajadores no reciban apoyo de la empresa, se sientan

marginados, aislados, donde se demuestren abandonos, y un desempefio ineficaz.

Basado en el Marco conceptual, y las investigaciones dentro de la empresa Sociedad

Agropecuaria Pimocha C.A., se plantea el siguiente problema:

¢Como contribuir a través de un plan de estrategias de sinergia empresarial a elevar la cultura

organizacional de la empresa “Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios 2019”.

Este trabajo de investigacion tiene diferentes justificaciones. “Indique el motivo de la

investigacion, indicando sus motivos” (Hernandez, et al. 2014).

Esta investigacion tiene el propdsito de desarrollar un plan de estrategias de sinergia para
contribuir a la cultura organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

13



2019, para de esta forma brindar una herramienta de utilidad que sirva para el desarrollo de

la organizacion.

Para ello se tomé en cuenta las problematicas que afectan la realidad de la empresa, como el
desequilibrio de la comunicacion como uno de los factores importantes para el desarrollo de
la cultura en la organizacion, la integracion entre el personal, el clima laboral, la
organizacion y el cumplimiento de los objetivos muestran una debilidad que necesita ser

estudiada.

Para este proceso se tomard en cuenta los aportes segun autores sobre sinergia y cultura
organizacional, para ello se implementaran encuestas que demuestren la participacion de las

personas dentro de grupos de trabajo como lo resume (Cortese, 2004).

Desde el punto de vista tedrico, esta problematica, nos permitira conocer enfoques sobre la
cultura organizacional en los cuales segin estudios se consideran que van regidas, a
pensamientos, habitos y actividades que deben ser transmitidas o heredadas por los nuevos
integrantes de la organizacién, y por ende ser aceptados y aplicados dentro de la empresa.

Por otro lado, identificar el grado de valor a través del efecto sinergia y los recursos, también
como lo menciona (Chiavenato, 2001). Para ello se tratard de conocer las diferencias

emocionales, mentales y psicologia por medio de materiales de recoleccion de datos.

Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio brindara una oportunidad de aprender o
conocer un método que aporte a la sinergia en la empresa y que se vea reflejada sobre la
cultura organizacional de la misma, bajo los procedimientos y técnicas primordiales. Esta
investigacion es descriptiva, por lo tanto, se elaborardn cuestionarios de acuerdo a las
variables, y con los resultados obtenidos hacer una aportacién a la direccion aportando asi a
la administracion y mejorando el ambiente entre departamentos y empleados. Asi poder
reconocer las capacidades del motor humano, encaminandolo a un nivel alto de cooperacion
teniendo en cuenta que para este proceso debe reflejarse; habilidades comunicativas, e
interpersonales importantes como: Escucha activa, personalizacion, respuestas empaticas,

como lo acota (Sesmero & Povea 2013),

Desde el punto de vista practico, los resultados obtenidos serviran para la aplicacién y mejora
de controles de la direccion que brindara apoyo a la empresa Sociedad Agropecuaria

Pimocha C.A., para cumplir con los objetivos de la misma, ofreciéndole una estrategia,
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herramienta que reforzara el desarrollo del trabajo en equipo con una sinergia que garantice

la estabilidad de su cultura organizacional.
Para esta investigacion se planteo el siguiente objetivo general:

-Disefar un plan de estrategias de sinergia empresarial, para contribuir al desarrollo de la
cultura organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios, 2019.

Como objetivos especificos se disefiaron los siguientes enunciados:

Identificar los factores que afectan al desarrollo de la cultura organizacional entre los

empleados de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios, 2019.

Analizar el aporte de la sinergia empresarial en el desarrollo de la cultura organizacional de

la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. 2019.

Caracterizar estrategias de sinergia que favorezcan al fortalecimiento de la cultura en la

empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios, 2019.

Como Hipdtesis general se establecid el siguiente planteamiento: Si se disefia un plan de
estrategias de sinergia empresarial, se contribuird a mejorar el desarrollo de la cultura
organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. 2019. Asi mismo se
desarrollé la siguiente hipotesis nula: El disefio de un plan de estrategias de sinergia
empresarial no contribuiria al desarrollo de la cultura organizacional de la empresa Sociedad

Agropecuaria Pimocha C.A. 20109.
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Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion.

Segun el estudio el tipo de investigacion se la define como descriptiva con enfoque
cuantitativo ya que se tiene que aplicar métodos de estudios que permitan obtener datos
suficientes para el analisis de los resultados.

Esquema:

M-0O

Donde:
M: Muestra con quien(es) vamos a realizar el estudio.
O: Informacidn (observaciones) relevante o de interés que recogemos de la muestra.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 5) refiere que “el enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicién numérica y el analisis

estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”.

La investigacion sera de caracter Descriptivo, “la cual busca especificar las propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion. Es decir, miden, evallan o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables) aspectos, dimensiones o componentes del fenémeno a

investigar.” (Hernandez, et al (2006).
Tipo de investigacion:

Segun su finalidad: Aplicada porque por medio de este estudio se quiere comprobar el
efecto de aplicacion de una estrategia en caso practico para obtener resultados que aporten

al estudio

Segun su caracter: Explicativa porque se desarrolla para conocer el efecto de los problemas

frente a la busqueda de la solucion a donde se encamina la investigacion.

Segun su Naturaleza: Cuantitativa porque se tiene que aplicar métodos de estudios que

permitan obtener datos suficientes para el analisis de los resultados.
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Segun su Alcance Temporal: Transversal porque se quiere obtener la medicion de

resultados en base a cuestionarios o encuestas.

Segun la Orientacion que Asume: Orientada a la Aplicacion, porque se quiere dar

respuestas a la aplicacion de la sinergia y los resultados a favor de la cultura organizacional.
2.2 Variables y Operacionalizacion
-Variable independiente:

Estrategia de Sinergia: “La sinergia es la suma de energias individuales que se multiplica

progresivamente, reflejdndose sobre la totalidad del grupo” (Cortese, 2004).
-Variable dependiente:

Cultura Organizacional: es “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccién y relaciones tipicas de determinada organizacion”. (Idalberto
Chiavenato, 1989)
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TABLA N° 01

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

N Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
° Conceptual Operacional Medicién
SINERGIA “La sinergia es la Es el medio por el Plan de estrategia Cuantitativa

suma de energias
individuales que se

multiplica

cual se desarrolla
actividades en donde

cada persona hace su

. Ordinal Encuesta.
Compromiso

Puntualidad
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progresivamente, aporte, no
demostrando
individualidad mas

bien trabajando en

reflejandose sobre la
totalidad del grupo”

Cortese (2004).
conjunto y

aportando para la
mejora del trabajo

grupal.

Oportunidad Escala De Likert:
Muy De Acuerdo
Algo De Acuerdo
Ni De Acuerdo Ni
En Desacuerdo

Ambiente de trabajo

Autoestima laboral

Confianza
Algo En
. Desacuerdo
Resaltar los éxitos del
. Muy En
equipo
Desacuerdo

Desarrollo de reuniones

estratégicas

Comunicacion Nivel de Cooperacion

Fluidez del circuito de

comunicacion interno.

Cuantitativa

La Cultura La cultura

organizacional es “un organizacional en

Integracion Orientacion a las

personas Ordinal Encuesta.



CULTURA
ORGANIZACION
AL

modo de vida, un
sistema de creencias y
valores, una forma
aceptada de
interaccién y
relaciones tipicas de
determinada
organizacion”.
Chiavenato,
(1989)

pocas palabras es
hacerle entender a
los trabajadores la
razon de ser de la
organizacion y el
significado del para
que se realizan las
cosas de
determinada manera,
“un sistema cultural
retne los aspectos
expresivos y
afectivos de la
organizacion en un
sistema colectivo de
significados

simbolicos: Los

Identificacion

Coordinacion

Interaccion entre los
empleados

Orientacion a los

resultados

Clima laboral

Obijetivos

Estabilidad

Mision y Vision

Organizacion por
equipo

Mejorar el desempefio

Escala De Likert:

Muy De Acuerdo
Algo De Acuerdo
Ni De Acuerdo Ni
En Desacuerdo
Algo En
Desacuerdo
Muy En
Desacuerdo
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mitos, las ideologias

y los valores.

Compromiso

Relacién

Capacitacion y

desarrollo
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2.3 Poblacién muestra y muestreo.
Poblacion

Un aspecto importante, es definir con claridad y de modo especifico la poblacién objetivo
de la investigacion. Para ello se debe tener determinadas las caracteristicas de los elementos
que posibiliten identificar la pertenencia o no a la poblacion objetivo. (Hernandez, 2006)

La poblacidn, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones
de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.
(Fidias G. Arias, 2012)

En la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. hay un total de 40 (POBLACION
SENSAL) empleados administrativos los cuales conforman la muestra en su totalidad

quienes ocupan diferentes areas entre los departamentos.

Tabla 2

Total, de poblacion.

. SEXO
AREA N2 de empleados
M F
Administrativa 33 7 40
TOTAL 40

Fuente: Empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
Técnicas de recoleccién de datos.

Se entendera por técnica de investigacion, el procedimiento o forma particular de obtener

datos o informacion (Arias, 2006).

Dentro de la investigacion se implementaran encuestas como parte de las técnicas dirigidas
al personal que forma parte de los departamentos, esto para conocer la situacion actual de

factores internos y puntos débiles de la compafiia que determinen el problema.
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Instrumento.

Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel
o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion (Arias, 2006).

El instrumento que se utilizara es un cuestionario el cual contara con 9 preguntas en relacion
a la variable independiente: Sinergia y 11 preguntas con relacion a la variable dependiente:
Cultura Organizacional todas las preguntas totalmente cerradas. Las alternativas utilizadas

son ordinales, aplicando dos modelos de la escala de Likert, con la valoracion:

Muy de acuerdo =1
Algo de acuerdo =2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
Algo en desacuerdo =4
Muy en desacuerdo =5

Validacion y confiabilidad del instrumento.

La validacion de los instrumentos a utilizar que fueron elaborados con el fin de obtener
resultados en base a los indicadores con escalas entre 0 y 1, obteniendo asi el valor tedrico
que nos demuestre si la informacion es estable y consistente o defectuosa, para ello contamos

con la verificacion de los expertos:
PhD. Zoila Merino (1° experto)
Mgtr. Julio Mora (2° experto)

Mgtr. Maribel Vera (3° experto)
Confiabilidad de los instrumentos.

Para la confiabilidad de los instrumentos se tomara el Alfa de Cronbach un modelo de

consistencia interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items cuya formula
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. i es la varianza del item i,

. SEE es la varianza de los valores totales observados y
. k es el nimero de preguntas o items.

2.5. Procedimiento

Anélisis de Fiabilidad.

Se realiz el analisis con la medicion de las dos variables de estudio que son: “Sinergia y

Cultura organizacional” en cuanto mas cerca este de 1 mayor serd la seguridad de los items.

El resultado obtenido de fiabilidad luego de la aplicacion de Alfa de Cronbach en la variable

de Sinergia es de (0,525) lo que se considera un valor moderado.

Tabla 03
Fiabilidad variable Sinergia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
0,487 0,525 9

El resultado obtenido de fiabilidad luego de la aplicacién de Alfa de Cronbach en la

variable de Cultura Organizacional es de (0,655) lo que se considera un valor bueno.
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Tabla 04
Fiabilidad variable Cultura Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
0,668 0,655 11

2.6 Método de analisis de datos

Luego de haber obtenido la recopilacién de la informacion del banco de pregunta que se
realiz6 a los empleados de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., bajo el
cuestionario se realiz6 la agrupacion de los resultados en Microsoft Excel y también el
software SPSS 25.0, la cual procesara las tablas para en analisis respectivo la cual permitié
obtener resultados para luego desarrollar la discusion de resultados para de esta forma

obtener las conclusiones y recomendaciones de la investigacion

2.7 Aspectos éticos.

Los resultados obtenidos, los cuestionarios, entrevista y demas en esta investigacion fueron
presentados debidamente con los compromisos éticos y dando fe que los mismos no han
tenido alteracion alguna que afecte la veracidad del trabajo realizado.

Por otro lado, se guarda confidencialidad con la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha
C.A., la cual dio la oportunidad para poder desarrollar este estudio, al igual que con todo el
personal de colaboracion, de esta forma reitero que los resultados son confiables y veraces

objetando cualquier evento de plagio que afecte el marco de esta investigacion.
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I11. RESULTADOS

1. ¢Laempresa cuenta con un plan de estrategia de sinergia para el desarrollo de
la comunicacion?

Tabla s

Resultados de “Plan de sinergia”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 3 75 75 7,5
Algo de acuerdo 2 5,0 5,0 12,5
Ni de acuerdo ni en 6 15,0 15,0 27,5
desacuerdo
Algo en desacuerdo 12 30,0 30,0 57,5
Muy en desacuerdo 17 42,5 42,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Elaborado por: El autor
Figura 1

Porcentaje de resultados “Plan de sinergia”

Frecuencia

Muy de Algo de Ni de Algo en Muy en
acuerdo acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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En los resultados en base a la existencia de algin plan de sinergia el 42,50% estd muy en
desacuerdo, el 30% considera estar en algo desacuerdo, mientras que el 15% dice estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que no existe un plan de estrategia de sinergia,
es asi que mediante estos resultados contamos con oportunidad de mejora.

2. ¢Lapuntualidad es unos de los valores importantes en el flujo de
comunicacion en la empresa?

Tabla 6

Resultados de “Puntualidad”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 16 40,0 40,0 40,0
Algo de acuerdo 19 47,5 47,5 87,5
Ni de acuerdo ni en 2 50 5,0 92,5
desacuerdo
Algo en desacuerdo 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor

Figura 2

Porcentaje de resultados “Puntualidad”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo NMNi de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Segun los resultados se puede constatar que el 47.5% esté en algo de acuerdo, mientras que
un 40% de los encuestados esta muy de acuerdo, esto nos lleva a concluir que la puntualidad
es muy importante para el desarrollo de la sinergia.

3. ¢La participacion los empleados mejorarian la sinergia dentro de la empresa?

Tabla7

Resultados de “Participacion”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 16 40,0 40,0 40,0
Algo de acuerdo 19 47,5 47,5 87,5
Ni de acuerdo ni en 5 12,5 12,5 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborada: Por el autor.

Figura 3

Porcentaje de resultados “Participacion”

Frecuencia

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborada por: El autor
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Se puede notar la aceptacién por parte de los encuestados de que la participacion mejoraria
la sinergia, con un 47,5% algo de acuerdo y seguido de un 40% que dice estar muy de
acuerdo, siendo asi un punto importante para un enfoque al cambio tanto al personal
operativo y administrativo.

4. ¢Laempresa cuenta con un ambiente de trabajo efectivo para una buena
comunicacion?

Tabla 8

Resultados de “Ambiente de trabajo”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 9 22,5 22,5 22,5

Algo de acuerdo 25 62,5 62,5 85,0

Ni de acuerdo ni en 4 10,0 10,0 95,0

desacuerdo

Algo en desacuerdo 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 4

Porcentaje de resultados “Ambiente de trabajo”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  NMNi de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Mas de la mitad de los encuestados un 82,5% dice estar en algo de acuerdo sobre un buen
ambiente de trabajo, mientras que solo un 22,5% dice estar muy de acuerdo, por otro lado,
un 10% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que demuestra que, aunque no hay
porcentaje alto en desacuerdo, esto da una pauta para enfocarse en que no hay consistencia
sobre un ambiente de calidad.

5. ¢Laautoestima laboral es importante para el desarrollo de los procesos en la
empresa?

Tabla 9

Resultados de “Autoestima Laboral”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 21 52,5 52,5 52,5

Algo de acuerdo 15 37,5 37,5 90,0

Ni de acuerdo ni en 4 10,0 10,0 100,0

desacuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 5

Porcentaje de resultados “Autoestima Laboral”

Frecuencia

15
37,50%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo i de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Con relacion a la autoestima laboral, un 52,5% dice estar muy de acuerdo, mientras un 37,5%
menciona estar algo de acuerdo, por otro lado, un 10% respondio estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, lo que nos demuestras que es un factor importante para el desarrollo de la
organizacion.

6. ¢Se resaltan los éxitos del equipo de trabajo?

Tabla 10

Resultados de “Resaltar los éxitos del equipo”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de 27 67,5 67,5 67,5

acuerdo

Algo de 13 32,5 32,5 100,0

acuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 6

Porcentaje de resultados “Resaltar los éxitos del equipo”

Frecuencia

13
32,50%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo

Elaborado por: El autor

Un porcentaje alto sobre la mitad de los entrevistados 67,5% reconoce estar muy de acuerdo
respecto al reconocimientos del éxito del equipo y un 32,5% acentu6 estar algo de acuerdo,
lo que refleja que se debe tomar en cuenta al equipo no solo en momentos de crisis.
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7. ¢Laempresa realiza reuniones estratégicas para el desarrollo de la
comunicacion?

Tabla 11

Resultados de “Desarrollo de reuniones estratégicas”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 4 10,0 10,0 10,0
Algo de acuerdo 22 55,0 55,0 65,0
Ni de acuerdo ni en 8 20,0 20,0 85,0
desacuerdo
Algo en desacuerdo 5 12,5 12,5 97,5
Muy en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Elaborado por: El autor
Figura7

Porcentaje de resultados “Desarrollo de reuniones estratégicas”

Frecuencia

Muy de Algo de Ni de Algo en
acuerdo acuerdo acuerdonien desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Elaborado por: El autor

Segun la recopilacién de datos un 55% dice estar algo de acuerdo con el desarrollo de
reuniones estratégicas por parte de la empresa y un 10% afirma estar muy de acuerdo, por
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otro lado, el 35% restante intercala entre ni de acuerdo, algo en desacuerdo y muy
desacuerdo, lo que deja una brecha para profundizar sobre este tema.

8. ¢El personal de distintas areas ofrecen cooperacion ante las necesidades
emergentes de los procesos?

Tabla 12

Resultados de “Nivel de cooperacion”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 11 27,5 27,5 27,5

Algo de acuerdo 19 47,5 47,5 75,0

Ni de acuerdo ni en 8 20,0 20,0 95,0

desacuerdo

Algo en desacuerdo 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 8

Porcentaje de resultados “Nivel de cooperacion”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  Ni de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Se midid el nivel de cooperacion entre los encuestados dando resultados de un 47,5% algo
de acuerdo, y solo un 27,5% muy de acuerdo, por otro lado, un 20% aporta en ni estar de
acuerdo ni en desacuerdo y un 5% estar algo desacuerdo, dejando asi una inestabilidad en

la aceptacion total del personal comprometiendo asi el flujo de la comunicacion.

9. ¢Lafluidez del circuito de comunicacion interno, son adecuados para el
desarrollo de las actividades?

Tabla 13

Resultados de “Fluidez del circuito de comunicacion interno”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 10 25,0 25,0 25,0

Algo de acuerdo 24 60,0 60,0 85,0

Ni de acuerdo ni en 5 12,5 12,5 97,5

desacuerdo

Algo en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 9

Porcentaje de resultados “Fluidez del circuito de comunicacion interno”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo Ni de acuerdo ni
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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El 60% afirma estar en algo de acuerdo, otro 25% dice estar muy de acuerdo a la fluidez del
circuito de comunicacion, quedando un 15% entre dudas debido a que no se complementa
en la totalidad la comunicacion entre los empleados.

10. ¢Hay orientacion en base a los resultados de cada una de las personas?

Tabla 14

Resultados de “Orientacion a las personas”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 8 20,0 20,0 20,0

Algo de acuerdo 19 47,5 47,5 67,5

Ni de acuerdo ni en 11 27,5 27,5 95,0

desacuerdo

Algo en desacuerdo 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 10

Porcentaje de resultados “Orientacion a las personas”

Frecuencia

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Ni de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Un 47,5% acota estar algo de acuerdo, mientras un 27,5% menciono estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, demostrando que no todo el personal es tomado en cuenta de forma
individual para el éxito de la organizacion.

11. ¢ Las actividades donde haya interacciones entre los empleados ayuda al
crecimiento de la empresa?

Tabla 15

Resultados de “Interaccién entre los empleados”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de 25 62,5 62,5 62,5

acuerdo

Algo de 15 37,5 37,5 100,0

acuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 11

Porcentaje de resultados “Interaccion entre los empleados”

Frecuencia

15
37 50%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo

Elaborado por: El autor
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Un porcentaje alto del 62,5% afirmo estar muy de acuerdo con las actividades de
interacciones entre los empleados y un 37,5% menciono estar algo de acuerdo, siendo asi un
punto muy importante que gestione dentro de la organizacion la cultura de cambios.

12. ¢ La gerencia tiene orientacion en los resultados?

Tabla 16

Resultados de “Orientacion a los resultados”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 10 25,0 25,0 25,0

Algo de acuerdo 28 70,0 70,0 95,0

Ni de acuerdo ni en 2 5,0 5,0 100,0

desacuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 12

Porcentaje de resultados “Orientacion a los resultados”

30 10

20 i

28
70,00%

Frecuencia

5,00%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo MNi de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Se puede notar que un 70% opino estar algo de acuerdo en la orientacion a los resultados por
parte de la gerencia, y un 25% acoto estar muy de acuerdo, las deducciones dejan abierta
una muestra a la falta de gestion por parte de la gerencia al centrarse mas a esta oportunidad
de mejora.

13. ¢ La empresa cuenta con un buen ambiente laboral?

Tabla 17

Resultados de “Ambiente Laboral”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
Algo de acuerdo 25 62,5 62,5 95,0
Ni de acuerdo ni en 1 2,5 2,5 97,5
desacuerdo
Algo en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Elaborado por: El autor
Figura 13

Porcentaje de resultados “Ambiente Laboral”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo Mi de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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El personal encuestado en un porcentaje muy alto de un 62,5% dice estar algo de acuerdo
con el ambiente laboras, y un 32,5% afirma estar muy de acuerdo, lo que demuestra que hay
dudas entre las opiniones dejando asi la oportunidad para el desarrollo de este estudio.

14. ¢ Desde su expectativa, se cumple con los objetivos planteados por la
organizacion?

Tabla 18
Resultados de “Objetivos”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 6 15,0 15,0 15,0
Algo de acuerdo 31 77,5 77,5 92,5
Ni de acuerdo ni en 3 7,5 7,5 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor

Figura 14

Porcentaje de resultados “Objetivos”

Frecuencia

31
77 50%

WUy de acuerdo Algo de acuerdo Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Se puede notar que un 77,5% esta algo de acuerdo con el cumplimiento de los objetivos por
parte de la empresa, y un 15% esta muy de acuerdo, aportando asi estas opiniones a obtener
resultados de una inestabilidad media en el cumplimiento de lo propuesto.

15. ¢ La empresa ofrece estabilidad laboral y econémica?

Tabla 19
Resultados de “Estabilidad”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 19 47,5 47,5 47,5
Algo de acuerdo 16 40,0 40,0 87,5
Ni de acuerdo ni en 5 12,5 12,5 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor

Figura 15

Porcentaje de resultados “Estabilidad”

Frecuencia

16
40,00%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo i de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Un porcentaje alto de 47,5% esta muy de consiente en que la empresa da estabilidad laboral
y econémica, mientras que un 40% menciona estar algo de acuerdo, demostrando que hay
un poco de incertidumbre en este punto que puede afectar el desarrollo organizacional de la

empresa.

16. ¢ Cada cierto tiempo se socializa la importancia de la mision y vision de la

empresa?

Tabla 20

Resultados de “Mision y vision”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de 24 60,0 60,0 60,0
acuerdo
Algo de 16 40,0 40,0 100,0
acuerdo
Total 40 100,0 100,0

Frecuencia

Elaborado por: El autor

Figura 16

Porcentaje de resultados “Mision y vision”

Muy de acuerdo Algo de acuerdo

Elaborado por: El autor
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La aceptacion por parte de los entrevistados en que se socialice la misién y vision de la
empresa es de un 60% mientras que un 40% dice estar algo de acuerdo, esto demuestra que

es de suma importacion y tienen aceptacion por parte de los empleados el aportar al
desarrollo de la cultura.

17. ¢ La empresa posee equipos de trabajos para el éxito de la organizacion?

Tabla 21

Resultados de “Organizacion por equipos”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 18 45,0 45,0 45,0

Algo de acuerdo 20 50,0 50,0 95,0

Ni de acuerdo ni en 2 5,0 5,0 100,0

desacuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 17

Porcentaje de resultados “Organizacion por equipos”

20
50,00%

Frecuencia

5,00%

Muy de acuerdo Algo de acuerdo Mi de acuerdo ni en
desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Se obtiene un 50% de opiniones en estar algo de acuerdo al contar con equipos de trabajos
y un 45% en estar muy de acuerdo, lo que demuestra que hay posibilidades de mejora en la

clasificacion de equipos que garanticen una mejora de la estructura organizacional en la
empresa.

18. ¢ La empresa se preocupa en mejorar el desempefio de los empleados?
Tabla 22

Resultados de “Mejora del desempefio”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 15 37,5 37,5 37,5

Algo de acuerdo 24 60,0 60,0 97,5

Algo en 1 2,5 2,5 100,0

desacuerdo

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 18

Porcentaje de resultados “Mejora del desempefio”
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Elaborado por: El autor
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De los encuestados el 60% dijo que esta algo de acuerdo y un 37,5% contesto estar muy de
acuerdo en la mejora del desempefio de los empleados, dejando claro que se necesita aportar
en el recurso humano para un mejor desarrollo de actividades.

19. ¢ Existen relaciones justas entre los empleados y los directivos de la empresa?
Tabla 23

Resultados de “Relaciones”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 9 22,5 22,5 22,5
Algo de acuerdo 25 62,5 62,5 85,0
Ni de acuerdo ni en 5 12,5 12,5 97,5
desacuerdo
Algo en desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor

Figura 19

Porcentaje de resultados “Relaciones”

Frecuencia

Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  Ni de acuerdo ni
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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El 62,5% de los encuestados dijo estar algo de acuerdo en base a las relaciones entre los
directivos de la empresa, por otro lado, un 22,5% menciono estar muy de acuerdo, y el 12,5%
acoto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, demostrando que la comunicacion y las
relaciones son aportes para el desarrollo de la cultura organizacional.

20. ¢ Los planes de capacitacion y desarrollo dentro de la organizacion son
adecuados?

Tabla 24

Resultados de “Capacitacion y desarrollo”

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 10 25,0 25,0 25,0

Algo de acuerdo 27 67,5 67,5 92,5

Ni de acuerdo ni en 1 2,5 2,5 95,0

desacuerdo

Algo en desacuerdo 2 50 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: El autor
Figura 20

Porcentaje de resultados “Capacitacion y desarrollo”

Frecuencia

s e
Muy de acuerdo  Algo de acuerdo  Ni de acuerdo ni Algo en
en desacuerdo desacuerdo

Elaborado por: El autor
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Un 67,5% de los encuestados dijo estar algo de acuerdo con los métodos de capacitacion y
desarrollo dentro de la empresa, mientras que un 25% dijo estar muy de acuerdo,

demostrando en este punto que hay necesidades de mejoras.
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V. DISCUSION

Hoy en dia la sinergia es un componente importante para las organizaciones, siendo asi uno
de los motores para el correcto funcionamiento de una empresa, es asi como en esta
investigacion, se busca establecer un plan de mejoras que aporten a la cultura organizacional,
a lo que se busca atribuir una fortaleza con un medio accesible que contribuya a los procesos
y la responsabilidad empresarial.

-Es asi como empresas aun en la actualidad desconocen el accionar de la sinergia y sus
beneficios para con la organizacién, para ello se considera elementos importantes como la
identidad, la comunicacion, la ejecucion, y dentro de la cultura organizacional la
identificacion, la integracion, la coordinacion, la motivacion, entre otras variables, que hacen
un aporte al desarrollo de los trabajadores y también a la empresa, de los resultados obtenidos
en la basqueda de la existencia de sinergia dentro de la empresa Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A., y obtener su efecto sobre la cultura organizacional se identificé las siguientes
observaciones tomando en cuenta los objetivos planteados y los indicadores mas relevantes
para su analisis.

-En relacion al objetivo general, se observd que la mayoria de las personas estan en
desacuerdo sobre que exista en el disefio de un plan de estrategia de sinergia, obteniendo un
porcentaje negativo sobre la existencia del mismo en la tabla #5 con un porcentaje
acumulado de 57.5% a favor para la aplicacion de un modelo de estrategias. En este aspecto
Barragan (2014), en su trabajo de investigacion, “Sinergia en planeacion y Administracion
Estratégica Aplicada al Sector Agroindustrial” expresa: Mediante la sinergia en planeacion
y administracion estratégicas, es posible que los agro negocios generen mejor desarrollo en
establecer sus planes estratégicos, es decir que el control de una buena cultura organizacional
es necesario para mejorar las relaciones directas entre trabajadores, Cortese (2004), expresa
que “la sinergia es la suma de energias individuales que se multiplica progresivamente,
reflejandose sobre la totalidad del grupo” demostrando la importancia de la sinergia para
las organizaciones.

-En relacion al objetivo especifico primero, es importante citar al investigador Fuster (2007),
donde aporta que la mala gestion de plantillas o del talento, afecta a cualquier empresa, como
fuga de talento, débil traspaso de informacion, adaptacion de los recién llegados, rupturas de
los lazos de equipo, menor fluidez en el circuito comunicativo, desajuste organizativo,

teniendo asi los resultados en la tabla # 6 donde el efecto de la puntualidad refleja un 47.5%
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en acuerdo sobre ser un importante recurso de la cultura, la tabla# 7 con un 47.5% demuestra
que la participacion es un aporte significativo al desarrollo de la sinergia en la organizacion,
cabe destacar que la empresa sigue su propio modelo de cumplimiento pero el reflejo de los
resultados apertura ain mas el area para la investigacion, en la tabla #8 el 82.5% de los
trabajadores mencionan estar algo de acuerdo sobre el ambiente de trabajo donde se
desarrollan las actividades, adicional la tabla # 9 demuestra que un 52.5% de los encuestados
estad de acuerdo en que el autoestima laboral es un factor importante para el desarrollo de la
organizacion, siendo también importante el resaltar los éxitos del equipo de trabajo como lo
refleja la tabla # 10 en la que un 67.5% de los encuestados expreso que se debe realizar este
incentivo y no solo en momentos de crisis, es asi como Roca (2016) en su trabajo “La
Cultura Organizacional en el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA)”,
Aplica conocimientos inéditos en el campo de la cultura de la institucion y busca el camino
idoneo para el trabajo y se profundiza con el propdsito de crear el ambiente cultural adecuado
para el funcionamiento de la misma, teniendo un punto a favor debido a que en la institucion
no se llevaba un modelo, proponiendo asi un plan que perfeccioné o guie a una mejor
organizacion, para de esta forma identificar y contribuir a estos factores importantes que
inyectan significativamente a la cultura de toda organizacion.

-Lo concluido sobre los resultados mencionados afirma lo expuesto en la teoria de Ritter
(2012) y Robbins & Judge (2013), la identidad o punto de referencia de una organizacion es
su cultura; por eso, la importancia de que los gerentes o lideres de las organizaciones
construyan modelos organizacionales en donde los trabajadores puedan adaptarse a los
cambios, generando una buena cultura organizacional y un cambio sinérgico encaminado al
éxito de la empresa.

-Referente al objetivo especifico dos, se encontrd los siguientes resultados segun la
recopilacion de datos, la tabla# 11 muestra que un 55% dice estar algo de acuerdo con el
desarrollo de reuniones estratégicas por parte de la empresa lo que deja una brecha para
profundizar sobre este tema, que como en la tabla # 12 se midio el nivel de cooperacion entre
los encuestados dando resultados de un 47,5% algo de acuerdo demostrando asi una
inestabilidad en la aceptacion total del personal, para ello también se acentla lo encontrado
en la tabla # 13 en donde el 60% afirma estar en algo de acuerdo, comprometiendo asi el
flujo de la comunicacion, por ello cabe mencionar el trabajo de Vecilla (2015), “El
Liderazgo Transformador Y La Sinergia Organizacional En Los Trabajadores Del Instituto

Ecuatoriano De Seguridad Social Del Canton Ambato Provincia De Tungurahua” que
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plantea la elaboracion de un Plan de Implementacién del Modelo EFQM de Excelencia
Empresarial que abarca tres areas: Liderazgo, Procesos y Resultados Claves; mediante fases
que consisten en: la Fase Previa que servira para elegir una Junta de Calidad, una Politica de
Calidad y un Responsable de Calidad; en la Fase | se llevara a cabo la Autoevaluacion a los
trabajadores con lo que plantea mejorar las habilidades, orientar y promover una adecuada
comunicacion, guiar a los trabajadores hacia el compromiso con la vision, misiéon y metas
de la Institucion; como también elevar el grado de cohesion grupal dandole el valor necesario
a las personas, clientes y demas grupos de interés; que maximizara la productividad de la

Institucion.

-El trabajo citado demuestra asi en una similitud, y que el planteamiento de estrategias de

sinergia, aporta significativamente al desarrollo de la organizacion.

-Por otro lado en el objetivo tres, los resultados encontrados en la Tabla#17 en un porcentaje
muy alto de un 62,5% dice estar algo de acuerdo con el ambiente laboral dejando asi una
muestra en que la empresa intenta seguir un modelo pero no encuentra la satisfaccion total
de los empleados, como lo menciona Demera, (2016), en su investigacion “Andlisis De La
Cultura Organizacional De La Pucese, Como Estrategia De La Gestion Administrativa” Se
demostrd la incidencia que tiene la comunicacion en la cultura organizacional, siendo preciso
para su fortalecimiento dentro de una institucion. La comunicacion soporta la cultura
organizacional, porque favorece con su divulgacion, en la medida en que mas partes de la
organizacion comuniquen opiniones, mas reforzada sera la cultura. Es asi como se
transforma que el flujo de informacién interno no formal, como comentarios entre los
trabajadores disminuye el crecimiento tanto de su sinergia, como de su cultura, es asi como
Schein (2010) menciona que la cultura es tanto un “aqui y ahora” fenomeno dinamico y
coercitiva estructura de fondo que nos influye en multiples formas, lo que se atribuye a los
resultados encontrados en la Tabla # 21 donde se obtiene un 50% de opiniones en estar algo
de acuerdo al contar con equipos de trabajos y un 45% en estar muy de acuerdo, lo que
demuestra que hay posibilidades de mejora en la clasificacion de equipos que garanticen una
mejora de la estructura organizacional de la empresa y considerandolo uno de los factores
importantes, y refiriéndose a aquella definicion propuesta por el filésofo Fuller. Y citado por
Bertoglio, & Johansen, (2002), el trabajo en Equipo y la sinergia; quiza ya haya oido hablar
de sinergia, si tomamos la definicion del diccionario es “Asociacion de varios 0rganos para

realizar una funcién”, si lo llevamos a grupo de persona, podriamos decir que es la asociacion
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0 interaccion de varias personas para realizar una funcion, producir un trabajo, asi pues,
cuando se asocian varias personas para interactuar cada uno esta aportando su energia, es
aqui donde el reflejo de esta investigacion y el resultado demuestra la importancia de su

aplicacion.

-El resultado de esta investigacion se la sustenta con la teoria de Robbins (2013), en su obra
Comportamiento Organizacional menciona: las culturas fuertes son aquellas en donde los
valores fundamentales estan profundamente arraigados, claramente definidos, ampliamente
difundidos, que se aceptan y que se comparten extensivamente, influyendo sobre las
personas. Cuantos mas miembros acepten los valores fundamentales de la organizacion y
mayor sea su adhesion a ellos, mas fuerte serd la cultura, por esta razon se incluye dos
resultados mas que aporten a este objetivo, la tabla #22 De los encuestados el 60% dijo que
esta algo de acuerdo y un 37,5% contesto estar muy de acuerdo en la mejora del desempefio
de los empleados, dejando claro que se necesita aportar en el recurso humano para un mejor
desarrollo de actividades, es de esta forma como se identifica las falencias, Fuster (2007),
lo expresa de esta manera, si las empresas valoraran no solamente lo que representa en coste
econdmico sino hasta de imagen y rendimiento la mala gestion del talento de su capital
humano, se pensaria dos veces el improvisar dicha parcela de la gestion administrativa
humana. Y se lo refuerza con el resultado de la tabla #24 donde un 67,5% de los encuestados
dijo estar algo de acuerdo a los métodos de capacitacion y desarrollo dentro de la empresa,

lo cual no demuestra una aceptacion clara de este recurso importante

-Cada uno de los aspectos que refleje debilidades deberéa ser estudiada para asi mantener un
sistema conjunto que evolucione en la busqueda de mejores alternativas encaminados en la
participacion adecuada de cada uno de los individuos que forman la estructura humana en la
empresa. Se tendra en cuenta de no solo contar con una persona si no contar como equipo
ante las exigencias de cada proceso.

Para ello se disefiard una propuesta de estrategias de sinergia que aporte significativamente
al desarrollo de sinergia y su aporte a la cultura organizacional.

50



V. CONCLUSIONES

Del estudio realizado se desarrollan las siguientes conclusiones:

» Se determina que la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., no cuenta con
un modelo de estrategia de sinergia empresarial con un porcentaje del 57.5%, para
poder atender a las falencias que se presentan, ya que, mediante la sinergia en
planeacion y administracion estratégica, se puede desarrollar un mejor control de una
cultura organizacional y de alguna manera una mejor evaluacion departamental que
sostenga un mismo perfil en cuanto a la combinacién de esfuerzos, de formas y
compromisos, es asi como muchos de los trabajadores no conocen el sentido de la

sinergia y su importancia. (tabla#5).

“De este modo se trata de iniciar un reconocimiento en la empresa a la importancia
de lasinergia, de la cual puede ayudar a definir necesidades que no se pueden apreciar
a simple vista, y las cuales se basan a teorias relacionadas como por ejemplo

Merlano, (2011) en su libro “Sinergia en el ambiente de trabajo”

» Lacultura organizacional en la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. tiene
niveles de aceptacion media, ya que se refleja aun falta de valores entre ellos como
la puntualidad con un 47.5%, por otro lado las participaciones y el ambiente de
trabajo se ven afectados con un 82.5% a desfavor, ya que existe una debilidad en la
cultura y de esta forma se compromete el camino a la excelencia que busca la
empresa, se refleja en que no se expresa un mismo nivel de comentarios o criticas
iguales, siendo asi poco suficiente el desempefio actual, sobre su actitud y
productividad de los trabajadores . (Tabla # 6-7-8-9-10).

“Por tratarse de la cultura organizacional como un conjunto de habitos, creencias,
valores, actitudes, y otros, se estudia estos factores con el fin de encontrar debilidades
a superar y que conlleven a una libertad en su trabajo y como relevancia, a una
participacion a incentivar el interés de la gerencia por mejorar el funcionamiento de

la organizacion”
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» Los trabajadores perciben que las reuniones estratégicas son necesarias en un 55%
demostrando que el complemento de esta estrategia es de importante aportacion, el
nivel de cooperacion se fij6 en un 47.5% demostrando asi una inestabilidad en cuanto
a la necesidad de la colaboracidn, y también se expone que un 60% de los
trabajadores esta de acuerdo en que los flujos de comunicacion no son los adecuados,
y es asi como la sinergia toma un valor significativo resaltando el compromiso de
exponer ideas y planteamientos adecuados que consolide el trabajo en equipo de los

empleados de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. (Tabla# 11-12-13).

“Las reuniones, cooperacion, colaboracion, y los flujos de comunicacion, estos
puntos mencionados desde el punto de vista empresarial, son necesarios motivarlos
para tener una participacion de los trabajadores con el fin de relacionarse, y auto
relacionarse a la necesidad de solucionar problemas que puedan surgir dentro de la

empresa o cualquier organizacién”

» Con la problematica identificada es muy necesario proponer estrategias de sinergia
en la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., se describe a través de los
resultados en la debilidad del ambiente de trabajo con un 62.5% con una mediana
aceptacion, también la duda sobre la existencia de equipos de trabajo en un 50% lo
que demuestra que las posibilidades de mejora son factibles para asi de esta forma
aprovechar los recursos hacia el desarrollo de actividades, por otro lado se obtuvo un
67.5% en la aceptacién de que las capacitacion no son las adecuadas y tampoco
constantes o analizadas a su aplicacion, lo que impide el fortalecimiento de la

estructura organizacional. (Tabla # 17-22-24).

“Es muy importante que los empleados se sientan comodos en sus puestos, por ello
el ambiente de trabajo, el trabajo en equipo, capacitaciones, son bases para decisiones
inteligentes, porque la comodidad de sus trabajadores se refleja en su productividad,
en donde juega un papel importante la sinergia, donde el estar entrelazado y
consolidar relaciones asegura confianza a las horas de trabajo en el espacio

profesional y personal”
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VI. RECOMENDACIONES

» Serecomienda a la gerencia adaptar el plan sinergia expuesto en la propuesta, con el
propdsito de sistematizar una medida de ayuda o aporte ante situaciones complejas

que se dan dia a dia y que impiden el desarrollo de resultados esperados.

» Al departamento de talento humano realizar periddicamente, encuestas con el
propdsito de conocer inquietudes, dudas, y otras actividades que impidan el
desarrollo del trabajo en equipo para de esta manera generar informacion que sirva

para el desarrollo de la empresa.

» A la gerencia verificar el desarrollo de las actividades en manos de los empleados

para constatar la participacion y el flujo de la cultura organizacional entre las areas.

» Al departamento de talento humano evaluar de forma habitual el desarrollo del
trabajo acorde a los procedimientos establecidos por la empresa para el cumplimiento

de las actividades asignadas.

» Al departamento de talento humano desarrollar charlas o capacitaciones
periddicamente, para reforzar la identificacion de los medios de comunicacion con

los que se cuenta basadas en valores.

» A la gerencia implementar estrategias para el mejoramiento de la cultura
organizacional, con el proposito de cumplir con las funciones principales como:
fortalecer la identificacion de la empresa y el trabajador, para mejorar las relaciones

interdepartamentales entre los empleados.
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VII. PROPUESTA DE INVESTIGACION

Este capitulo comprende las caracteristicas y los componentes de la elaboracion de la

propuesta y la descripcion de la metodologia para su desarrollo.

Disefio de Estrategias de sinergia departamental para la mejora de la cultura
organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios, 2019.
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7.1 Propuesta De Intervencion

“Disefio de Estrategias de sinergia departamental para la mejora de la cultura organizacional

de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios, 20197,
7.2 Historia de la empresa.

Las operaciones de la Empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Ecuador se iniciaron
en 1998 bajo el nombre el mismo nombre, calificAndose como participe y exportadora de
frutas frescas y legumbres de una de las marcas mas prestigiosas del mundo como: DOLE

En la actualidad se cuenta con casi 350 hectareas de banano en produccién, es asi como se
califica en el medio por tener una produccion muy alta, luchando siempre con la
conservacion del medio ambiente en el planeta, de esta manera a través del tiempo, el trabajo
en el pais ha hecho que se desarrollen programas en el cuidado medioambiental, para tener

un desarrollo agricola responsable y sostenido.
7.3 Justificacion de la propuesta.

En la actualidad la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., no cuenta con un plan de
estrategias de sinergia que aporte al desarrollo de la comunicacion y trabajo en equipo de los
empleados.

Por lo tanto, la presente propuesta tiene como objetivo el desarrollo de una sinergia efectiva
entre los empleados de la empresa, y en el estudio realizado las muestras ponen en relevancia
algunas falencias como: falta de relaciones, flujos de informacion inestables, traslado de
informacion, falta de comunicacién, dudas del trabajo en equipo, y poco apoyo inclinado a

la sinergia.

La implementacién de esta propuesta permitirda a la empresa Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A., identificar las areas de problemas, y tener muestras de estudios para un
desarrollo de mejoras que aporten al desarrollo de la empresa dentro de su cultura

organizacional.
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7.4 Objetivos de la propuesta.
7.4.1 Objetivo General.

Establecer un plan de estrategias de sinergia departamental que permita mejorar el desarrollo

de la cultura organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.
7.4.2 Objetivos Especificos.

v' Implementar guias sobre la sinergia departamental que ofrezca seguridad al

desarrollo de la comunicacion de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

v’ Evaluar los flujos de informacién y sus efectos en el desarrollo de la cultura
organizacional de la empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.
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7.5 Actividades Estratégicas:

Tabla # 26

Seleccion de actividades estratégicas y mecanismos para la aplicacion de estrategias.

Actividades estratégicas

Mecanismos

1. Recopilacion de Informacion

D N N NN

Reunidn con el personal Administrativo.
Dialogo con el personal de cada departamento.
Visualizacion de Formas de trabajo.

Toma de datos.

2. Revisién de Resultados

Anélisis de los apuntes.
Comprensién del flujo de la informacion de
departamentos.

Reconocimiento del proceso.

los

3. Ildentificacion de departamentos

Conocimiento del area

Relaciones y conexiones departamentales

57



Elaboracion de guias de sinergia departamentales.

<

Investigacion sobre sinergia aplicada en los departamentos
Comparaciones de la participacion de empleados.

Visualizacion de Jornadas laborales.

Control de tiempos en la elaboracion de la informacion y

Tiempos de entrega de informacion

cooperacion. v Orden de procesos para el resultado de la informacion.
v" Identificacion del personal dispuesto a colaborar.
Identificacion de falencias de comunicacion v Observacion de trabajos realizados.
departamental. v' Comparaciones de lo que se solicita y lo entregado.
v' Toma de muestras en situaciones complejas en las actividades.
v Revision de los resultados de informacion.

Revision de los controles para desarrollo de actividades

AN

Identificacién de autoridades departamentales.

Prioridades en archivos de trabajos

58



Modos de trabajo individuales.

8. Conocimiento de los sistemas que intervienen para el

desarrollo de las actividades.

Identificacion de archivos virtuales y fisicos.

Observacion de los programas aplicados.

9. Revisidn de politicas y planes de trabajos establecidos.

Reconocimiento de politicas internas.

Identificacion de Procesos Establecidos.

Elaborada: Por el autor.
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7.6 Cronograma de actividades estratégicas.
ACTIVIDAD 1: RECOPILACION DE INFORMACION.

v Reunion con el personal Administrativo.

Por medio de esta actividad se reconocera las formas de trabajo lugares, respectivos de cada
empleado de la empresa, para ello el jefe departamental serd un apoyo muy importante para
la concentracion del personal al cual se le daréd a conocer las necesidades de la aplicacion de
sinergia entre departamentos para generar un flujo de informacion que brinde mejores
oportunidades de comunicacion, este proceso ayudara a saber las necesidades e inquietudes

de los responsables de cada area.

Objetivo: Reconocer las actividades y criterios de las personas que son parte de los

departamentos.

Responsable: Jefe de Talento humano.
Tiempo: 2 Dias.

Evidencia: Acta de asistencia del personal.

v Dialogo con el personal de cada departamento.

Con esta etapa se obtendra informacion importante de las relaciones entre funcionarios de
cada departamento, reconociendo las formas de trabajo y los lazos de un departamento a
otro, criterios distintos que ayude a identificar cual es el nivel de la falta de comunicacion
en la empresa y posiciones de puestos que ocupan desarrollando formas para obtener
resultados los cuales favorezcan a la empresa y ayuden a el flujo de la sinergia entre

departamentos de la misma.

Objetivo: Obtener criterios distintos y las necesidades de comunicacion.
Responsable: Jefes departamentales

Tiempo: 2 dias.

Evidencia: Informe de jefe departamental
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v Visualizacion de formas de trabajo.

Con este proceso obtendra el reconocimiento de las actividades que realiza cada empleado,
sus formas de trabajo modos de ejecucidn de programas y recopilacion de informacion que
realiza a diario para cumplir con sus actividades cotidianas dentro de la empresa la
organizacion dia a dia los resultados que se espera y la comunicacion que brinda ante los
demés departamentos la disponibilidad de tiempo ante las situaciones de trabajo.

Objetivo: Conocer sus formas de trabajos y actividades que realiza.
Responsable: Jefe departamental

Tiempo: 5 dias

Evidencia: Fotografias de empleados en sus lugares de trabajo.
ACTIVIDAD 2: REVISION DE RESULTADOS.

v Andlisis de los apuntes.

Este proceso permitira la recopilacion de resultados que demuestre cuales son las
necesidades y falencias que hay entre departamentos los puntos mas relevantes serviran para
el andlisis de donde se debe aplicar la sinergia los comparativos ante las situaciones que
revelan la poca comunicacion y la participacion inmediata de los jefes departamentales antes

las situaciones que reflejan en el compartir diario.

Objetivo: Identificar puntos de riesgos entre departamentos.
Responsable: Administrador.

Tiempo: 3 dias

Evidencia: Apuntes generales de investigacion.

v Comprension del flujo de informacion de los departamentos.

En esta etapa se observara y se tomara muestras de los procesos en los que se realizan las
actividades diarias de trabajo, la participacion de la comunicacion y como se canaliza la

informacidn ya sea financiera o de otra indole como se explican los resultados o expresa la
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informacion, su representacion y las formas al emitirlas esto ayudara a un razonamiento
sobre las falencias y las situaciones complejas de los procesos a los cuales deben de adaptarse

cada uno de los empleados.

Objetivo: Revisar los flujos de informacion y sus resultados.
Tiempo: 1 semana

Evidencia: Documentacion de trabajos diarios

v Reconocimiento del proceso.

Mediante esta etapa se obtendréd informacion del proceso y su forma de llevarlo entre las
personas que conforman cada departamento, cuales son las actividades que se realizan y la
comunicacion como se hace participe entre los procesos y dentro de ello diferenciar modos
de trabajos formas de desarrollo de las actividades comparaciones entre un departamento y
otro y su notificacion al ejecutar programas o busqueda entre los diferentes puntos de

informacion interna para los resultados esperados.

Obijetivo: Identificar el proceso del flujo de informacién y sus actividades.
Responsable: Jefe departamental

Tiempo: 1 dia

Evidencia: Fotografias del proceso

ACTIVIDAD 3: IDENTIFICACION DE DEPARTAMENTOS.

v Conocimiento del area.

En este proceso, se observara las oficinas donde se realizan las actividades de trabajo, el
flujo de informacion la comunicacién entre departamentos distancias, tipos de situaciones
entre empleados y el desarrollo de una jornada de normal de labor diaria cuales son los
beneficios entre la conexidn que mantienen los datos que se generan las causas en las que se

genera retraso de informacion.

Objetivo: Analizar lugar donde se ejecuta el trabajo diario dentro de la empresa.
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Responsable: Jefe departamental
Tiempo: 2 dias.
Evidencia: Datos tomados por tiempos y actividades dentro de los departamentos.

v Relaciones y conexiones departamentales.

Esta tarea ayudara a identificar las situaciones en el flujo de la informacion, como se
desarrolla tanto informacion virtual como manual, respaldos para su elaboracion revisiones
de contenidos y aprobaciones para los resultados esperados, qué papel juega la comunicacion
en cada departamento las relaciones de fuerza y la colaboracion ante necesidades en

informacion para el reflejo de resultados.

Objetivo: Reconocer el flujo de informacion y sus resultados generados.
Responsable: Responsable departamental

Tiempo: 1 dia

Evidencia: Apuntes y copias de trabajos realizados.

ACTIVIDAD 4: ELABORACION DE GUIAS DE SINERGIA
DEPARTAMENTALES.

v Investigacion sobre sinergia aplicada en los departamentos

Bajo este método se estara recopilando datos de como o de alguna otra forma se haya notado
sinergia entre los departamentos y el personal que interviene para la ejecucién de la
informacién, los criterios de cada uno de ellos serdn un aporte muy importante para el
desarrollo de la comunicacién departamental y sus resultados financieros se identificara las
falencias y brechas que dejan un campo abierto a los errores en desfavor al éxito de los

resultados.
Objetivo: Conocer el nivel de sinergia que se haya aplicado dentro de la empresa.
Responsable: Jefe departamental

Tiempo: 2 dias.
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Evidencia: Hoja de preguntas de relaciones con sinergia.

v Comparaciones de la participacion de empleados.

Con este paso se analizaran las distintas formas de trabajo del personal por cada area, su
aportacion a la empresa mediante el desarrollo de trabajo y la comunicacion que se necesita
para realizar las actividades con éxito, para ello se visualizara su jornada de trabajo y se
observaran resultados para analizar los beneficios que brinda una comparacion de los
recursos humanos con los que cuenta la empresa, para enfocarse en el camino de la sinergia

entre departamentos y mejorar el equilibrio de la comunicacion.

Objetivo: Observar la aportacion de cada empleado para el éxito de los trabajos solicitados.
Responsable: Jefe de Talento Humano

Tiempo: 6 Dias.

Evidencia: Fotografias y apuntes de actividades del personal.

v Visualizacion de Jornadas laborales.

Dentro de esta etapa se comprendera los métodos, actividades, formas, maneras, tiempos,
situaciones, y demas razones en las cuales se involucra al personal que ejerce su trabajo para
el flujo de informacion, la cual permitird familiarizarse con los procesos que se realizan en
cada uno de los departamentos los mismos que cuentan con la supervisién de mandos
superiores y asi su rol se identifique en el control de estas actividades que necesariamente la

empresa hace cumplir para el éxito de sus informaciones por cada etapa de trabajo.
Objetivo: Analizar los métodos y formas de trabajos de cada empleado de la empresa.
Responsable: Jefe departamental

Tiempo: 5 Dias.

Evidencia: Hoja de apuntes del flujo de actividades y fotografias.

64



ACTIVIDAD N2 5: CONTROL DE TIEMPOS EN LA ELABORACION Y
COOPERACION.

v Tiempos de entrega de informacion

Con esta actividad se obtendra resultados de los tiempos invertidos para cada tipo de trabajo
segun la actividad que se desarrolla en cada departamento, complejidad, métodos,
conexiones de resultados, rapidez de los programas utilizados y la aportacion por cada uno
de los integrantes departamentales, que aporte de comunicacion existe para el desarrollo de

informacidn y los resultados que benefician a la organizacion.

Objetivo: Obtener tiempos en el flujo de la informacion para el éxito de cada departamento.
Responsable: Jefe departamental.

Tiempo: 3 dias.

Evidencia: Hoja con toma de muestra de tiempos reales de trabajo.

v Orden de procesos para el resultado de la informacion.

Mediante este procedimiento se obtendra los detalles del orden de los procesos con el cual
se desarrolla las actividades para el flujo de informacion ya que de ello depende como se
conecta un departamento con otro y los tipos de trabajos por cada una de las areas quienes
intervienen y como se aprueba cada etapa a cumplir para la entrega de los resultados dentro
del proceso se analizara quienes son los responsables por cada tipo de informacion y sus

flujos en frente de las situaciones que el trabajo genera.

Objetivo: Reconocer los procesos para los resultados de la informacién solicitada.
Responsable: Jefe departamental.

Tiempo: 1 dia.

Evidencia: Acta de Orden de procesos establecidos
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ACTIVIDAD N2 6: IDENTIFICACION DE FALENCIAS DE COMUNICACION
DEPARTAMENTAL.

v Observacion de trabajos realizados.

Con este punto obtendra conocimiento de las técnicas utilizadas para la ejecucion de los
trabajos, cada paso y documento necesitado para el desarrollo de los procesos y el reflejo de
la comunicacién entre los departamentos, como se canaliza la informacién dentro de la
empresa sus datos, cuéles son sus soportes y la adecuada forma de trabajo, comparacion de
resultados encaminados en los procesos establecidos para la ejecucion de las actividades

dentro de la compafiia.

Objetivo: Analizar los trabajos realizados entre departamentos.
Responsable: Jefe departamental.

Tiempo: 1 dia.

Evidencia: Copia de correos de entrega de trabajos

v Comparaciones de informacion solicita y lo entregado.

Esta etapa ayudara a tener un control de la informacion que se solicita versus a la entregada,
revisiones de detalles, aprobaciones, respaldos necesitados, personas que intervienen,
informacion tanto numérica como textual y la influencia de la comunicacion en el desarrollo
de la misma, los reflejos de los procesos que tipo de documentacién cumple con las
especificaciones dentro de los programas de trabajo por cada uno de los departamentos

historial de informacién y los resultados después de su entrega.

Objetivo: Obtener muestras de los trabajos y sus resultados en las entregas.
Responsable: Jefe financiero

Tiempo: 3 dias.

Evidencia: Acta de entrega y recepcion de informacion.

v Toma de muestras en situaciones complejas de la informacion solicitada.

Mediante esta revision, se obtendra resultados por los cuales muchas veces se hace compleja

la entrega de informacidn, cuales son las situaciones que interfieren en la entrega de trabajos,
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la falta de comunicacién y otras situaciones de las cuales no se esté controlando en el area
departamental y sus efectos, todo lo que afecte en si al flujo de los procesos administrativos,
para ello se tendrd que hacer una recopilacion de datos sobre programas o situaciones que

muchas veces no aportan a los procesos a cumplir.

Objetivo: Determinar situaciones que retrasan la entrega de informacion.
Responsable: Jefe de Talento Humano.

Tiempo: 2 dias.

Evidencia: Registro de recopilacién de situaciones de trabajo.

v Revision de los resultados de informacion.

Con este punto se podra evaluar la informacion de resultados, las formas, los detalles, la
influencia de la comunicacion, los efectos por datos erréneos, y el tiempo que se ocasiona
de perdida ante resultados inesperados, el orden y tiempos de entrega la obtencién de
resultados como se desarrollan los documentos, cuéles son las firmas u otros respaldos que
se necesitan para la entrega de archivos de trabajos, en la revision se debe aplicar un archivo

de control que ayude al orden de documentaciéon al generarla.
Objetivo: Evaluar los resultados de informacion

Responsable: Jefe departamental

Tiempo: 5 Dias.

Evidencia: Copias fisicas de resultados de informacion entregada.

ACTIVIDAD N2 7 REVISION DE LOS CONTROLES PARA DESARROLLO DE
ACTIVIDADES

Identificacion de autoridades departamentales.

En esta actividad se conocerd las autoridades de cada departamento, cuales son sus
responsabilidades y los procedimientos a los que se sujetan ya sea para aprobaciones u otros
procesos ligados al flujo de la informacion, también las relaciones que mantienen con cada
uno de las personas a su cargo resaltando la comunicacion que se genera para los trabajos
asignados en cada uno de los departamentos bajo su supervision, procesos y modos que

afecten la ejecucion de trabajo entre jefes departamentales y empleados .
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Objetivo: Conocer la participacion de las autoridades departamentales y sus relaciones entre
los departamentos.

Responsable: Jefe de Talento Humano.
Tiempo: 4 dias.
Evidencia: Acta de cargos y asignaciones de autoridades de la empresa

v Prioridades en archivos de trabajos

Con esta etapa se identificara cuales son las prioridades de archivos, documentos que son
solicitados por las altas autoridades y entre departamentos para el flujo de informacion, sus
importancias y las causas que les dan prioridad a su elaboracién para los resultados de la
informacion financiera o de similar importancia, reconocer como aporta la comunicacion
para que los resultados se generen con puntualidad, todos los efectos ante la exigencia de la

gerencia.

Objetivo: ldentificar la importancia entre los archivos o trabajos solicitados.
Responsable: Jefe departamental.

Tiempo: 1 dia.

Evidencia: Cronograma de entrega de informacion.

v" Anélisis de trabajo individuales.

Mediante este estudio se identificara, cuales son las formas de trabajo de cada empleado y

el desempefio que este ejerza, como es el desenvolvimiento y la disposicién para ejecutarlo.

Objetivo: Reconocer las formas de trabajos y modos de forma individuales de los

empleados.
Responsable: Jefe departamental.
Tiempo: 2 dias.

Evidencia: Lista de archivos virtuales y fisicos.
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ACTIVIDAD N2 8: CONOCIMIENTO DE LOS SISTEMAS QUE INTERVIENEN
PARA EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES

v Identificacion de archivos virtuales v fisicos.

Con este procedimiento de obtendra la clasificacion de archivos los cuales son parte
importante para la elaboracion de resultados de la empresa entre departamentos cuales son
los niveles de importancia, cuéles son sus formas y cambios que se hayan generado en el
transcurso del tiempo de trabajo, como se considera informacion virtual y fisica entre ellos
la comunicacion a la que estan ligados para los resultados esperados como se identifican

cada uno, y reconocimiento por cddigos de referencia para fécil localizacion.

Objetivo: Verificar la identificacion de los archivos por métodos de facil reconocimiento.
Responsable: Representante de cada area de trabajo.

Tiempo: 3 dias.

Evidencia: Catalogo de archivos identificados.

v Observacion de los programas aplicados.

En este punto se conocerd y obtendra detalles de los programas que sirven para el flujo de la
informacion, tanto como archivos y sistemas aplicados para el control de los datos que
ayudan a realizar los reportes, su importancia que contribuya al beneficio de la empresa cada
uno de los programas que cuenta la empresa su importancia y aplicaciones, cuales son los
aportes y los beneficios que ofrecen estos sistemas para el éxito con el propdsito que fueron
desarrollados, y dentro de ello el aporte que brinda a la comunicacién entre los

departamentos con el tiempo y la seguridad que ofrecen.

Objetivo: Verificar los sistemas que intervienen para el flujo de la informacion en la

empresa.
Responsable: Jefe departamental.
Tiempo: 2 dias.

Evidencia: Listado de los programas aplicados en la empresa
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ACTIVIDAD N2 9 REVISION DE POLITICAS Y PLANES DE TRABAJOS
ESTABLECIDOS.

v Reconocimiento de politicas internas

En esta etapa se obtendra el reconocimiento de las politicas establecidas para el desarrollo
de la informacidn cuales con las pautas y procesos a seguir en cada uno de sus departamentos
y en el &mbito general de la empresa, quienes pueden aprobar y autorizaciones en la
realizacion de la informacion financiera, el reflejo de la participacion de los empleados y la
comunicacion a llevar para la elaboracién de los documentos, como se emplean y cuales son
las consecuencias de no aplicarlas, cual es su contenido y como el personal que conforma

los departamentos pone en ejecucion.

Objetivo: Conocer politicas de procedimientos ligados al flujo de la informacion.
Responsable: Jefe departamentales.

Tiempo: 5 Dias.

Evidencia: Politicas y procedimientos

v Identificacion de Procesos Establecidos.

En este punto se obtendra la identificacion de los procesos establecidos, sus formas de
aplicarlos y los limites en la elaboracién, quienes los realizan, y como se deben plasmar y
revisar con anterioridad a su entrega la aplicacién de sistemas y manejos correctos de
informacidn, restricciones y otros puntos relevantes ante la elaboracion de archivos, cual es
la comunicacion que mantienen entre departamentos y que se diferencien las etapas por las

que se tiene que canalizar la informacion.

Objetivo: Verificar los procedimientos de procesos y su manejo dentro de cada

departamento.
Responsable: Jefe departamental.
Tiempo: 3 dias.

Evidencia: Acta de aceptacion de procedimientos y politicas de trabajo.
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7.7 Aspectos Administrativos

La empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. se encuentra situada en la ciudad de San
Juan, provincia de Los Rios — Ecuador, dentro de la cual el gerente de Dole y el jefe de
recursos humanos facilitaran la ejecucion de este trabajo, el cual aportara al desarrollo de la

cultura organizacional de la misma.
7.8 Presupuesto

Los encargados de aplicar esta propuesta expuesta seran la gerencia y el jefe de recursos
humanos teniendo presente la optimizacion de recursos la flexibilidad al cambio y trabajo
en equipo factores importantes que permitiran el desarrollo de la organizacion. Para ello se

detalla a continuacion los recursos materiales que se necesitan.
Tabla 27

Presupuesto de la propuesta.

DESCRIPCION  CANTIDAD UNIDAD P.UNIT($) TOTAL ($)

Gasto de personal

Personal 90 Dia $15.00 $1350.00

Suministros y

materiales

Esferogréaficos 6 Unidad $0.25 $1.50
Lapiz 6 Unidad $0.25 $1.50
Pendrive 3 Unidad $10.00 $30.00
Servicios

Recopilacién 100 Hojas $0.05 $5.00
Bibliogréafica

Impresién de 80 Hojas $0.05 $4.00
encuestas
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Internet 40 Horas $1.00 $40.00
Viaticos
Transporte 90 Viajes $2.50 $225.00
Alimentacion

TOTAL $1630.00

Elaborada: Por el autor.
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7.9 Cronograma de Actividades
Ejecucion:

Para la identificacion del tiempo de elaboracion del proyecto se utilizara el diagrama de GANTT., lo que da un total de 16 semanas y

considerando 5 dias laborables, da un total de 90 dias en la aplicacion del plan.
Tabla 28

Cronograma de Actividades

N- | ACTIVIDADES | TIEMPO (Semanas)

Mes Mes Mes Mes

1 | Recopilacion  de

Informacién

2 | Revision de
Resultados

3 | Identificacion de

departamentos
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Elaboracién

de

guias de sinergia

departamentales.

Control de tiempos

en la elaboracion de

la informacion vy

cooperacion.

Identificacion  de
falencias de
comunicacion
departamental.
Revision de los
controles para
desarrollo de
actividades
Conocimiento  de
los sistemas que

intervienen para el
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desarrollo de las
actividades.

Revision de
politicas y planes
de trabajos

establecidos.

Diagrama de
GANTT.

Elaborada: Por el autor.

7.10 Costo beneficio de la propuesta

para futuras investigaciones.

No se definio un costo beneficio, debido que no hay una aplicacién de la propuesta, por lo tanto, solo se muestra el proyecto como un modelo
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Hipdtesis Variables Indicadores Metodologia
GENERAL GENERAL GENERAL 1. Tipo de estudio

Compromiso El tipo de investigacion se la define como
¢Como contribuir a través de | Disefiar un plan de | (Si se disefia un plan de descriptiva con enfoque cuantitativo ya que se
un plan de estrategias de | estrategias de sinergia | estrategias de  sinergia tiene que aplicar métodos de estudios que
sinergia empresarial a elevar la | empresarial, para contribuir | empresarial, se contribuira a | Independiente permitan obtener datos suficientes para el
cultura organizacional de la | al desarrollo de la cultura | mejorar el desarrollo de la | Sinergia Confianza

empresa “Sociedad
Agropecuaria Pimocha C.A.
Los Rios 2019?

organizacional de la
empresa Sociedad
Agropecuaria Pimocha C.A.
Los Rios, 2019

cultura organizacional de la
empresa Sociedad
Agropecuaria Pimocha C.A.
2019?

Comunicacion

ESPECIFICOS
. Identificar los
factores que afectan al

desarrollo de la cultura
organizacional entre los
empleados de la empresa
Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A. Los Rios,
2019.

. Analizar el aporte
de la sinergia empresarial en
el desarrollo de la cultura
organizacional de la
empresa Sociedad
Agropecuaria Pimocha C.A.
2019.

. Caracterizar
estrategias de sinergia que
favorezcan al fortalecimiento
de la cultura en la empresa

Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A. Los Rios,
2019.

ESPECIFICA NULA

El disefio de un plan de
estrategias de  sinergia
empresarial no contribuiria al
desarrollo de la cultura
organizacional de la empresa
Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A. 2019

Dependiente
Cultura
Organizacional

Integracion

Identificacion

Coordinacién

Compromiso

andlisis de los resultados | estudio pertenece a
no experimental, debido a que no se modificd
una realidad existente. También fue
propositiva porque aporta una estrategia para
solucionar la probleméatica expuesta.

2. Disefio de la investigacion

Se efectué un diagnéstico de los procesos
internos  de la compafiia  Sociedad
Agropecuaria  Pimocha C.A  mediante
observacion y expresados en encuestas al
personal involucrado. A continuacion, se
analiz6 la cultura organizacional de la
empresa, utilizando encuestas para conocer el
grado de satisfaccion del personal que alli
labora, sumado a esto se planteé indicadores
para medir la gestion del area de trabajo. Al
final se propondra estrategias de sinergia.

3. Variables

Independiente

Estrategia de sinergia empresarial
Dependiente

Cultura organizacional

4. Poblacion

La investigacion se realizé considerando a la
poblacién total de la empresa Sociedad
Agropecuaria Pimocha C.A, 40 empleados
administrativos.

5. Muestra

La muestra total para el proceso de las
encuestas y recopilacion de datos es 40
empleados por ser una poblacion finita.
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6. Técnicas de recoleccion de datos

Como proceso sistematico para la recopilacion
de datos que sirvi6 para la solucion de
problemas précticos se recurrird a la encuesta
con un desarrollado por 20 preguntas.

7. Instrumentos de recoleccion de datos
Como instrumento se utiliz6 el cuestionario de
encuesta con 9 preguntas a la variable
independiente y 11 preguntas a la variable
dependiente.
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Anexo 2 Instrumentos

Encuesta a los empleados de la Empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\-l‘ ESCUELA DE POSTGRADO

Estimado/a, empleado/a de la compaiiia Sociedad Agropeciaria Pimocha C.A.

CUESTIONARIO

FECHA

Nombre del Aplicador

Responda las alternativas de respuesta seglin corresponda. Marque con una “X” 6" / " la alternativa de respuesta que se adecue a su caso.

" N° | PREGUNTAS Escala de Respuestas ||
Jo & Laempresa cuenta con un plan de estrategia de sinergia para el (] ] (] ]
desarrollo de la comunicacion ?. Muy de Algode | |Nideacterdo| | Algoen | | Muyen | |
acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
20 . . .
¢La pu.ntugl,ldad es unos de los valores importantes en el flujo de Muy de Algo de | nideacuerso Ll Algoen LI Muyen LI
comunicacion en la empresa?. acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
30 ¢ La participacion los empleados mejorarian la sinergia dentro de
la empresa?. Muy de Algo de LI NideacverdoL| Algoen L1 Muyen L
acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
g ¢ La empresa cuenta con un ambiente de trabajo efectivo para una
o
buena comunicacion?. Muy de Algo de ' Nideacuerdo— Algoen — Muyen —
acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
5 ¢ El autoestima laboral es importante para el desarrollo de los
procesos en la empresa?. Muy de Algode | |Nideacuerdo| | Algoen | | Muyen | |
acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
° ¢ Se resaltan los éxitos del equi trabajo?.
6° ¢ Seresaltan los s del equipo de trabaj Muy de Algo de Ni de acuerdo Algo en Muy en
acuerdo acuerdo nidesacuerdo  desacuerdo  desacuerdo
70
¢ La empresa realiza reuniones estratégicas para el desarrollo de la
comunicacion? Muy de Algo de Ni de acuerdo Algo en Muy en
. acuerdo acuerdo  nidesacuerdo — desacuerdo  desacuerdo
80
¢ El personal de distintas areas ofrecen cooperacion ante las ] ] ] ]
necesidades emergentes de los procesos?. Muy de Algo de Ni de acuerdo Algo en Muy en
acuerdo acuerdo ' nidesacuerdo ' desacuerdo — desacuerdo —
90
¢ La fluidez del circuito de comunicaci6n interno, son adecuados ] ] ] ]
para el desarrollo de las actividades?. Muy de Algo de Ni de acuerdo Algo en Muy en
acuerdo acuerdo  nidesacuerdo — desacuerdo  desacuerdo
10°
¢ Hay orientacion en base a los resultados de cada una de las ] ] ] ]
personas?. Muy de Algo de Ni de acuerdo Algo en Muy en
acuerdo acuerdo —— nidesacuerdo — desacuerdo — desacuerdo —
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CUESTIONARIO

Estimado/a, empleado/a de la compaiiia Sociedad Agropeciaria Pimocha C.A.

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR V

Responda las alternativas de respuesta seguin corresponda. Marque con una “X” 6" / " la alternativa de respuesta que se adecue a su caso.

FECHA

Nombre del Aplicador

PREGUNTAS

[ ]

Escala de Respuestas

11°

12°

13°

140

°

15

16°

=)

17

(=]

18

°©

20

°

20

¢ Hay orientacion en base a los resultados de cada una de las
personas?.

¢ Las actividades donde haya interacciones entre los empleados
ayuda al crecimiento de la empresa?.

¢La gerencia tiene orientacion en los resultados ?.

¢, La empresa cuenta con un buen ambiente laboral.?.

¢, Desde su expectativa, se cumple con los objetivos planteados por
la organizacion?.

¢ La empresa ofrece estabilidad laboral y econémica?.

¢, Cada cierto tiempo se socializa la importancia de la mision y
vision de la empresa?.

¢, La empresa posee equipos de trabajos para el éxito de la
organizacion?.

¢, La empresa se preocupa en mejorar el desempefio de los
empleados?.

¢ Existen relaciones justas entre los empleados y los directivos de
la empresa?.

¢ Los planes de capacitacion y desarrollo dentro de la organizacion
son adecuados?.

Muy de |:| Algo de

Algo de |:| Ni de acuerdo |:| Algo en |:| Muy en D

acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de Algo de
acuerdo acuerdo
Muy de

acuerdo acuerdo

|:| Ni de acuerdo |:| Algo en

ni desacuerdo

desacuerdo

Ni de acuerdo Algo en
ni desacuerdo | desacuerdo
Nide acuerdo | | Algo en
ni desacuerdo desacuerdo
Algo en
ni desacuerdo desacuerdo

Ni de acuerdo |:| Algo en

ni desacuerdo

i
|
i
J

desacuerdo

Ni de acuerdo |:| Algo en

ni desacuerdo

desacuerdo

:| Nide acuerdo | | Algo en
ni desacuerdo desacuerdo
:| Nide acuerdo | | Algo en
ni desacuerdo desacuerdo
:| Nide acuerdo | | Algo en
ni desacuerdo desacuerdo
:| Nide acuerdo | | Algo en
ni desacuerdo desacuerdo

ni desacuerdo

desacuerdo

l
|
]
i
i

|
]
|
l

Muy en D

desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Muy en D
desacuerdo

Muy en |:|
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

1 I 1 [

Muy en
desacuerdo

desacuerdo
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‘I_I ESCUELA DE POSGRADOD

Anexo 3 Base de datos.

BASE DE DATOS
BASE DE DATOS V1: SINERGIA
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0,32631578

0,45

1,2

0,36842105 | 0,57631578 | 0,23947368 | 0,13421052

2,34473684 | 0,64210526

21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

VARIANZA
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BASE DE DATOS V1: CULTURA ORGANIZACIONAL

PREGU
NTA 20

PREGU
NTA 19

PREGU
NTA 18

PREGU
NTA 17

PREGU
NTA 16

PREGU
NTA 15

PREGU
NTA 14

PREGU
NTA 13

PREGU
NTA 12

PREGU
NTA 11

PREGU
NTA 10

ENCUEST
ADOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
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0,45

211

1,042105 | 0,673684

263

0,368421
053

0,221052
632

0,555263
158

0,365789
474

0,681578

947

0,621052
632

0,221052
632

0,828947
368

25
26
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32
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38
39
40

VARIANZ
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Anexo 4 Autorizacion de la Institucion donde se aplicé el estudio

|
el Babahoyo, 1 de junio del 2019

Ing. Manuel Valerio Avendafio

Gerente de La compaiiia

Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Los Rios-Pimocha-Ecuador.

Presente

Me es grato dirigirme a usted para manifestarle mis deseos de éxito en la labor que

realiza al mismo tiempo doy respuesta a su documento.

Autorizo al estudiante Ing. Casquete Zamora Willian Ivan, con Cl. N°1204984569,
estudiante del programa de Maestria en Administraciéon de Negocios — MBA, para
aplicar su instrumento de investigacion con el fin de complementar la informacion
para su trabajo de investigacion titulado: Estrategia de sinergia empresarial para
contribuir a la cultura organizacional de la Empresa Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A., Los Rios, 2019, a fin de obtener su grado de Maestro en
Administracion de Negocios — MBA, brindandole las facilidades y proporcionandole
la informacion necesaria, para el buen desarrollo de su investigacion en la

compafiia Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A.

Sin otro particular quedo de usted.

SOCIEDAD AGROPECUARIA PIMOCHA C. A.
SOCIEDAD AGROPECUARIA

SDITEEY
24206001

\'Al,l\}l{l() AVENDANO MANUEL ENRIQUE
REPRESENTANTE LEGALI

Matriz Dole Logban. Direccién: Avenida las mojas #10 y Carlos Julio Arosemena Guayas-Guayaquil-
Ecuador Pagina web: hittp://www.dole.com.ec/. Teléfono #042 204-850
Sucursal Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A. Direccion: Via panamericana Babahoyo San Juan Km.
7.5 Pimocha Los Rios
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Anexo 5 Constancias de validacion.

ucv
e CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Jota Neami Merno Accsta con G AF 1203244155 PO, Doctora en Ecucscion :
(mvestigacin y Gestidn an Educacién Supenor) N* ANR: 6041104267 de profasice Inpeniara
o Extadisica informdtica, desemgefidndome achuaimante coma Saridor Piblco en ol
Coneso Provincial, Provincia de Los Rios en Ecuador.

Per medio de la peesanis hago constar que ha revssdo con fnas a6 Valdacion of instrumenio:

s Encossis 2 Empaadas

Lmodembamsmnmmmbmbmm
Apradisaonas,

ETCuesta a erpieados DEMCIENTE | ACERTASLE e ND MUY BUING | EXCELENTE

1 Canzas

£ Coherenc

9 Mutodoiogly H =

&wuommmummmmawumm
jurio del dos mil decnueve Ko

MD. I Zols Noami Marine Acosts
Ccl 1203244138

Espocisidad  : Docancia # lwestigacidn
E-mal . amwrino@hotmak.com
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ucv
gamners CONSTANGIA DE VALIDACION

Yo. Julo Emwsto Mors Arsiegs con CL N° 120450815-3 Mgtr. En Adminstracdn de
Emprezas N® ANR de profeson Contsdor Poiblico  Audiner,
dosampefdndoma acluaiments como Docente de la Universidsd Tecnica de Babahoyo e
Bstahoyo, Provincia da Los Rios en Ecuador,

Poe mado de la presents hago constar que he revisado con Snas de Vshdackan of Instruméents:

»  Enciesis 3 Emploados

Lego do hacer 05 cOservacionss pernentes. pueds formuly fas siguenies
Blrosaciones.

ENCueita 9 emplesdas DEFIOENTE | ACErrasLe AUEND MUY BUEND | EXCELENTE

1.Claridad

1.08jcomdad

3 Acabdad

S Ovganaacién

SSulicencly

6 Intencionatdad

T.Consntents

£ Ccherenciny

9 Metodalogls -

L
En 22023! ce conformictad fimo s prosante on fa dudad e Bataboyo 3 105 25 Gas 9 mes de
Juna de dos mi decnuavw

g‘ lg. l ===
Mgt 5 oEmonoMomA;uhp

c.l S1ME5015)
Especalidad - Admirsstracidn de Empresas
E-mat - |mara Bulb edy oo
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ucv

UMivessioap
Cosan Vo

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Marbel Jossenia Vers Subez con G N 120858430-5 Mgy en Adminsiaotn de
Empueas N* ANR de profesitn  Inpssera  Agrénoma
Cesampenandome  acluaimania como Adminstadora de |3 Faculad de Cenclas
Agropecusnas do la Unversidad Téenien de Babahoyo, Provincia de Las Rios, Eossdor,

Pot medc de & presenie hago conslée que Pe mevizado con fres de Valdecon ef
instrumanio:

*  Encyests 3 Emploados

Lsgo de Racer las cbservacionss pertirentos, puodo formule las siguentes
ANBUBCKES,

Enoueita 3 \ OIFIOENTE | ACEFTARLL BUIND MUY BUENO | EXCILENTT

1 Clanded

7 Obyetiwdad

J.Actualidad

S OrRanuschn

5. Sulicmrecie

6. tencoraldad

T Coraistencia

E Cohevencis

9 Metedoiogis
N 86081 06 confomIZas fema 18 srassnin on 1a Jodad e Babahoys 3 159 35 335 50 s o

o dal dos mi decnuave. -] 4
A 4]‘

Mar - Marb Jessmania Vera Sudrez

CL /o I1456435-5
Expecaldad  : Adminislracdn de Empresas
E-mal Myversieh ady oo
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Anexo 6 Validez y confiabilidad.

UCV . Cédign : FOB-PP-PR-0202
ACTA DE APROBACION DE ORIGIMALIDAD DE | Wersion : 00

UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018

CHSAR WALLEID Pagina : 1de1

Yo, Yvan Alexander Mendivez Espinoza, DTC de la Unidad de Posgrado de Ia
Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis tifulada “Estrategia de simergia
empresarial para contribuir a la coltura organizacional de la Empresa Sociedad Agropecuaria
Pimocha C.A | Los Fios, 20197 de la estudiante Casquete Zamora Willian Ivan, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 20% verificable en el reporte de originalidad
del programa Turnifin.

El suscrito analizo dicho reporte v concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber v enfender 1a tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 14 de marzo de 2020

——

ey
| £ =
| i UEs

|
F o JEE p.1-.|”'~"

....!...................................................
DR. YVAN MENDIVEZ ESPINOZA

AR 2

£
Hily!
=
tl'-ul"||..

DNI: 19188655

Vicerrectorado de
Investigacion

Direccion de

rwestigacidn Reviso Responsable del 3GC Aprobo

Elaboro
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Anexo 7 Reporte de similitud

CAPTURA DE PANTALLA TURNITIN 20% REALIZADO POR LA UNIDAD DE POSGRADO PIURA / DR. YWAN MENDIVEZ ESPINOZA / DTC|
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Anexo 8 Autorizacion de Publicacion de Tesis en Repositorio Institucional UCV.

Ucv { Codigo = FOB-PP-PR-02 02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Versan oo
ey EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV ~  Fecha 23072015
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Yo, Willian Ivan Casquete Zamora, identificado con DNI N° 1204984569, egresado del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS-MBA, de la Universidad César
Vallejo, autorizo ( X ), No autorizo () la divulgacion y comunicacién pablica de mi trabajo de
investigacion titulado “ESTRATEGIA DE SINERGIA EMPRESARIAL PARA CONTRIBUIR A LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA SOCIEDAD AGROPECUARIA PIMOCHA C.A., LOS RIOS, 2019"; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el

Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacidn en caso de no autorizacion:
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Anexo 9 Autorizacion de la Version Final del Trabajo de Investigacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Casquete Zamora, Willian Ivin

INFORME TITULADO:

‘Estrategia de sinergia empresarial para contribuir a la cultura organizacional de
la Empresa Sociedad Agropecuaria Pimocha C.A., Los Rios, 2019"

PARA OBTENER EL GRADO O TITULC DE:

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

SUSTENTADD EM FECHA: 3 DE MARZD 2020

NOTA O MENCION: Aprobada por Mayaria

MENDIVEZ ESPINOZA YVAN ALEXANDER
COORDINADOR DE INVESTIGACION ¥ GRADOS LUPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PILURA
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