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GLOSARIO

Sistema de gestion de la calidad (SG&):un esquema general de procesos y
procedimientos que se emplean para garantizaraqoeganizacion realiza todas
las tareas necesarias para alcanzar sus objetigasayntizar satisfaccion del
cliente e incrementar al méaximo el valor anteatedrupos con intereses en el

negocio.

Estructura organizativaSon los diferentes patrones de disefio que tieren la
organizaciones con el fin de dividir el trabajo lytener los objetivos y metas

propuestas.

Disefio de puestogonsiste en determinar las tareas especificaseguieben
realizar, los métodos para las mismas y la relaqifa tiene el puesto con los
demas trabajos de la organizacién. El disefio destpsieincluye la
especializacion horizontal y la vertical, dondgtanera hace la diferenciacion

entre las tareas existentes y la segunda al cajealido sobre el propio trabajo.

Disefio de la superestructuréEs la forma como los puestos individuales

conforman la organizacion.

Disefio de enlaces lateratleSon los mecanismos de planificacién y control que
normalizan los rendimientos que debe tener cadatpuie trabajo y ademas
conectan entre si las areas del mismo para fadditeoordinacion necesaria. El
disefio de enlaces laterales puede ser de cuabs tjpuestos de enlace, grupos

de trabajo, comités permanentes y directivos iatiaes.



- Disefio del sistema decisorDefine el grado de centralizacion vy
descentralizacién, ésta Ultima ser vertical u looial: la primera implica cuanto
poder de decision puede delegarse a los directieodrea o linea; la segunda
cuanto poder pasar de los directivos de linea @édosegunda linea como es el

caso de los especialistas.



RESUMEN Y PALABRAS CLAVES

La implementacion de los sistemas de gestion ddachl (SGC) en Colombia se ha
convertido en una necesidad, pues ésta permitesagy mantenerse en los mercados

mas competitivos, generando entonces gran interésl pema en las organizaciones.

El objetivo del presente estudio consiste en aamaé¥ posible impacto que la puesta en
marcha de un SGC por parte de las empresas y |l@lquecasiona en la estructura
organizativa. Para ello se obtuvo la informaciOpastir de tres muestras de ingenios
azucareros colombianos ubicados en el Valle det&da los cuales dos cuentan con el
SGC vy el tercero solamente lo tiene en el prodtetminado. Los resultados indican
que los tres ingenios presentan estructuras om@faras mas formalizadas, con una
menor especializacién horizontal, haciendo mas sénfan la formacién de sus
colaboradores. En cambio no se podria afirmar quel sector azucarero colombiano
que cuenta con un sistema de gestion de calidasaeamente genere cambios en la
estructura organizacional, en relacion a los ns/glerarquicos, descentralizacion
vertical y en los dispositivos de enlace laterajeges la muestra que no cuenta con

dicha politica implementada en su totalidad pr&sentocasiones resultados superiores.

Palabras claves: Estructura organizativa, SistemaalGestion de Calidad, Industria

Azucarera Colombiana.



ABSTRACT

The implementation in Colombia of the Quality Maaagent Systems (QMS) has
turned into a need, since it allows entering anddihg positions on the most

competitive markets, generating great interesttfertopic in the organizations.

The target of the present study consists in anadyzhe possible impact that the

implementation of a QMS may cause in the compamiggnizational structure.

The information was obtained from statistic sampdéshree different sugar mills,
located in the Cauca Valley, of which two of thepossess the QMS in all their internal

processes and the third mill only has it in thedpiction process.

The results indicate that three sugar mills haven&dized organizational structures,
with a minor horizontal specialization, adding memphasis in the formation of its

collaborators, as well as the corresponding indweation.

On the other hand, it is not possible to affirmtttiee sugar Colombian industry that
possesses a quality management system, necessggilgrates changes in the
organizational structure, in relation to the hiehée levels, vertical decentralization and
the lateral liaison devices; proof of this is thlaé sample that does not possess the
above mentioned politics presents in occasion riupeesults, that the ones that do
have it.

Key words: Organizational structure, Quality Management System Colombian

Sugar Industries.
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INTRODUCCION

Chandler (1999) define la estrategia como “la aeieaicion de las metas y objetivos
basicos a largo plazo de una empresa, y la adodei@ursos de accion y asignacion de
los recursos necesarios para lograr dichas mdtadllye, por tanto, la doble vertiente

de medio o instrumento y de fin u objetivo.

La relacion entre estrategia y estructura es urlasderincipales aportes de Chandler, la
modificacion de la estrategia suele obedecer a icanelxternos, y es lo que produce los

cambios en la estructura.

La administracién de la calidad es un esfuerzoicoaty constante de todas las
funciones de una organizacién para encontrar nuaaeras de mejorar la calidad de
sus bienes y servicios (Deming, 1989) citado paredoG. (2008). Los procesos
exitosos de la gestion de la calidad demandangder@gnizaciones cambios profundos
en su estructura organizativa (Grant et al., 199%)do por Bayo y Merino (Bayo,

2003).

Existen pocos trabajos que analicen la vinculaeidtne la implantacién del sistema de
gestion de calidad y el disefio organizativo. Beto de este trabajo es consiste en
plantear una serie de hipotesis que relacionadda@on de un sistema de gestion de
calidad con varios de los pardmetros de disefionagivo, que posteriormente, a
través de un ejercicio de recoleccion de informacidantitativa de fuente primaria, de

algunas organizaciones del sector azucarero coéomapse pudo validar, mediante un



analisis de la informacion recogida, con el finddgerminar las diferencias entre los

ingenios evaluados.

Se supone que las organizaciones que apuestarl pstezna de gestion de calidad,
tenderan hacia estructuras organizativas mas fexip participativas. Este trabajo
supone, por tanto, una aportacibn novedosa al core@to de los procesos de
implantacion de la gestion de la calidad en lgmizaciones colombianas del sector
azucarero. Sin embargo, el presente estudio tammdimitacion importante la poca
informacion correspondiente a cada uno de los ingdrabajados y pertenecientes a las
tres muestras tomadas, asi como el nimero de lasasj pues fueron muestras
inferiores a 30 en cada uno de ellos. Lo anter@rcantrarrestd gracias al uso de
pruebas estadisticas paramétricas y no paramétigagpermitieron el andlisis de la

informacion.

En este sentido, se presenta el marco de refergueaapermite la formulacion de

hipétesis sobre los parametros de disefio.

El documento esta estructurado de la siguiente raam® la siguiente seccion se
desarrolla el marco referencial del estudio, enddose presentan los planteamientos
tedricos de forma general que permite la formuladé las hipétesis del mismo, para
luego presentar la unidad de analisis, la estracjufa metodologia que se plantea
utilizar en el desarrollo de este proyecto, el iaigdlde resultados y finalmente se

presentan las conclusiones mas significativas.
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1. PRESENTACION

1.1 ANTECEDENTES

La industria azucarera colombiana estd compuestagroa de 1200 proveedores de
cafia de azucar, sembrada en 200 000 hectareayjdies son transformadas por 13
ingenios a nivel nacional, éstos a su vez se cdewieen proveedores de insumos
importantes a la industria papelera, de alimentesergética en el pais. Debido a ello,
se han creado instituciones como el Centro de figaeson de la Cafa de Azlcar de
Colombia (CENICANA), la Asociacion de Cultivadoree Cafia de AzGcar de
Colombia (ASOCANA) y la Asociacion Colombiana decfii€os de la Cafia de Azucar
(TECNICANA); las cuales trabajan con el fin de laggue el sector sea cada dia méas

eficiente y productivo. (Asocafia 2001)

Sin embargo, los ingenios azucareros en Colomb&man 1863 con el Ingenio
Manuelita; siendo este pionero a nivel nacionalaetcar refinada y en obtener la
certificacion de proveedor TIPO A por parte derabetelladora Coca-Cola; lo cual le
permiti6 por primera vez tener la posibilidad decemer a nuevos mercados.
(www.manuelita.com). Por otra parte, la industtieucarera colombiana ha venido
realizando avances tecnolégicos para la cosechsarrddo constante para la
exportacion, integraciébn a negocios complementariesinternacionalizacion y un
compromiso importante con la sostenibilidad del imegnbiente y el mejoramiento de

la calidad de vida de los colaboradores. (Asoc2@al).
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1.1.1. El Estudio de Alberto Bayo Moriones y JavieMerino Diaz de Cerio: “La
Gestion de la Calidad Total y el Disefio de la Estaiura Organizativa, un estudio
empirico” como antecedente para la presente invegacion.

En el afio 2003, el cuaderno de economia y diread@empresas No. 15, publico el
estudio realizado por Bayo y Merino que tuvo corjetivo analizar la repercusiéon que
la adopcién que los principios y técnicas de ldigesle la calidad total por parte de las
organizaciones tiene sobre el disefio de las estaucLa informacion obtenida fue
gracias a una muestra de 965 plantas industriafeielas con mas de 50 trabajadores
y pertenecientes a los distintos sectores manuéots lo cual permitid contrarrestar
una serie de hipotesis previamente argumentadistearia de Mintzberg (1984) sobre

el disefo de la estructura organizativa.

Los resultados de esta investigacion espafiolaejaefih que las organizaciones que
adoptan la gestion de la calidad total presentan estructura organizativa con una
menor especializacion horizontal, son mas formd#éga hacen mas énfasis en la
preparacion y utilizan mas grupos de mejora y edéeentralizadas verticalmente. Asi
mismo no corroboraron las hipotesis planteadagleeién a una menor especializacion
vertical, un mayor adoctrinamiento y una estructumras horizontal en aquellas

organizacionales que adoptaron la gestion delidacktotal.

El anterior estudio se convierte entonces en laombgrramienta para tratar de
extrapolar la investigacion a un sector econémiedashta importancia para Colombia

como lo es el caso del azucarero.

12



1.2 DELIMITACION DEL ESTUDIO

Este proyecto va dirigido al sector azucarero cobiamp, particularmente a los

ingenios, el cual pretende brindar a estas orgeiozes un estudio descriptivo que les
permita conocer informacion sobre el impacto denlplementacion de un sistema de
gestion de calidad tiene en la estructura orgaimmat Se presenta un analisis de las
diferentes hipoétesis planteadas y la posible implin que esto tiene para los ingenios

azucareros.

Se pretende entonces que dichas organizaciomggecucon informacion que sirva
como punto partida para el proceso de gestion deib organizacional en la
busqueda del aprovechamiento de las oportunidadesejobtienen al implementar un

sistema de gestion de calidad.

1.2.1. Problema

Poco conocimiento frente a la repercusion que migléementacion de un sistema de
gestion de calidad tiene en la estructura orgaminal de las empresas del sector
azucarero colombiano, particularmente en los irageni
1.2.2. Causas
* Ausencia de investigacion sobre el tema en logning y los diferentes
organismos de apoyo (CENICANA, ASOCANA)
» Ausencia de informacién referente al proceso ddeamentacion de los sistemas
de gestion de calidad en los diferentes ingeniagganizaciones del sector

azucarero.
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1.2.3. Efectos
* Perdida de oportunidad en cuanto al aprovechamunta implementacion de

sistemas de gestion de calidad y su impacto estlactura organizacional
» Ausencia de informacion valiosa para el fortaleembd de la industria azucarera

a nivel nacional.

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo general

Analizar la repercusion que ha tenido la impleraeidh de un sistema de gestion de
calidad en el disefio organizativo de tres ingedeissector azucarero colombiano, a

través del planteamiento de una serie de hipotesis.

1.3.2. Objetivos especificos
» Examinar la repercusion que la implementacion @&C$a tenido en el disefio

de puestos de las tres organizaciones.

» Examinar la repercusion que la implementacion @&C$a tenido en el disefio
de la superestructura organizacional.

« Examinar la repercusion que la implementacion deCSha tenido sobre el
disefio de enlaces laterales.

« Examinar la repercusion que la implementacién deCSha tenido sobre el

disefio del sistema decisor.

14



2. MARCO TEORICO

2.1 EL DISENO DE LA ESTRUCTURA DE LAS ORGANIZACIONE S Y LA

ESTRATEGIA

La organizacién formal es un producto disefiado cleeralo a ciertos principios y
conocimientos cientificos y de conformidad con deieados valores sociales; y hecho
realidad por el ser humano Unicamente para proddeterminados resultados

conscientemente concebidos y perseguidos. (Ri@ydRdez, 2002).

“La estrategia es un modelo de toma de decisioaasd empresa que genera normas
de actuacion y los planes para lograr objetivosidiews, 1999), “ un plan que integra
objetivos y politicas” (Quinn, 1999), “puede serstai desde cinco perspectivas
diferenciadas: un plan de accion a seguir, un patedaccion consistente en el tiempo,
una maniobra para confundir, una posicion en urcader y una forma particular del
guehacer de la organizacion” (Mintzberg, 1999)atoellas coexisten en un disefio

organizacional.

Chandler (1999) define la estrategia como “la aeieacion de las metas y objetivos
bésicos a largo plazo de una empresa, y la adogei@ursos de accion y asignacion de
los recursos necesarios para lograr dichas mdtadtlye, por tanto, la doble vertiente

de medio o instrumento y de fin u objetivo.

Segun Mintzberg, (1999) la perspectiva originalSelznick, seguido de Chandler y

teniendo en cuenta la definicibn de Andrews, maesta formacion de la estrategia

15



como una forma de lograr el ajuste esencial eatrédrtalezas y debilidades internas y

las oportunidades y amenazas externas

El término estrategia tiene comunmente connotasiatésicas, constrefiidas al ambito
del arte militar, con él se hace referencia al glancampafa, que en una contienda,
conviene adoptar para cada caso particular, teaiemd cuenta diversos factores y
aspectos de la situacién concernientes a las dondi del territorio, del adversario y
de las propias fuerzas. (Menguzzato y Renau, 198d).medio de su estrategia, una
organizaciéon busca utilizar y desarrollar compeatscpara lograr una ventaja
competitiva y asi incrementar su participacion es tecursos escasos que pueda

obtener de su ambiente.

La estructura de la organizacion es una conseaualeila estrategia, de modo que
primero se adopta una estrategia y luego se eligarteglo organizacional, es la
organizacién que se disefia para administrar lagidedes que surgen de las distintas
estrategias adoptadas, para lo cual implica lagendga de un orden de jerarquia, cierta
distribuciéon y asignacion de trabajo, lineas deoddad y comunicacion, y datos e

informacion que fluyen a través de las distintasds. (Chandler, 1999).

El disefio organizacional es el proceso por mediccdal los gerentes seleccionan y
administran los aspectos de estructura y cultura jgie una organizacién pueda
controlar las actividades necesarias con las qyra lsus metas, (Jones, 2008). Disefar
organizaciones es el proceso mediante el que sebeprconstruye o se cambia la
estructura de una organizaciéon con el animo deatogguellos objetivos que se tienen

previstos (Mintzberg, 1991; Robbins, 1990; Sim@81;, Starbuck & Nystrom, 1981).

16



La relacion entre estrategia y estructura es uneg@rincipales aportes de Chandler
(1962), la modificacion de la estrategia suele ebeda cambios externos, y es lo que
produce los cambios en la estructura; concretamelate transformaciones de
crecimiento en las empresas las identifica comoaesion geografica, integracion
vertical (de servicios realizados por otras empegar ejemplo), o diversificacion

(introduciendo nuevos productos).

Estos cambios son el ambiente de una organizagi@mbiente es la compleja red de
fuerzas cambiantes que afectan la manera en gaeopsta asi como su acceso a
recursos escasos, el ambiente es una contingempartante para la cual una

organizacion debe planear y a la que debe adap(acses, 2008).

A medida que se incrementa la complejidad y lariidembre en el entorno, las

organizaciones adaptan su estructura organizacioesia contingencia. Draziny Van
de Ven (1984) explican las formas alternativasjdeta en la teoria de contingencias.
Examinaron el ajuste segun los conceptos de séfecaiteraccion y acercamiento
sistémico en la estructura organizacional, junto tawrence, Lorsh y Mintzberg

dieron apertura a una nueva concepcion de orgddizala estructura de una
organizacién y su funcionamiento dependen de lerfa con el ambiente externo.

(Pinto, 2003).

La teoria de las Contingenciadopta los enunciados conceptuales y metodologieos
la teoria general de sistemas. Utiliza buena padetesu bateria conceptual: entorno,

sistema, subsistemas, entradas, salidas, homep&agbpia, retroalimentacion, etc. El

17



objetivo fundamental de la teoria de las contingengira en torno a la explicacion de

las caracteristicas internas de las organizaciemésncion de la situacion del entorno.

La organizacion, o sistema total, puede ser erdendn términos de conjunto de
sistemas que, a su vez, pueden subdividirse ers @igiemas. Generalmente las
organizaciones se inclinan por tener una estruatdéia horizontal que fomente la
comunicacién transfuncional y la colaboracion paomtrarrestar el efecto de la
incertidumbre y realizan los ajustes pertinentagieda estructura interna y el entorno,

gue les permite administrar y controlar de forma eféciente. (Daft, 2007).

Asi mismo, como resultado del entorno cambiante gemt la competencia global, los
cambios en la tecnologia, las comunicaciones yragisporte, entre otros, se han
generado nuevas oportunidades para las organizsctntodos los tamafios y en todas
las industrias, por tal razén, éstas se ven oldig@dcambiar, a revisar nuevamente su
forma de realizar negocios y a adaptar sus estagtlales contingencias externas
pueden considerarse oportunidades, imperativosstrio@ones que influyen en la

estructura y los procesos internos de la orgaringinto, 2003).

Ya sea que una empresa compita a traves de uageggrde liderazgo en costo o de
una diferenciacion de producto, los temas de ddlidgregnan cada aspecto de las
operaciones. (Blocher, 2009). Ambas estrategiaidexpcambios para la organizacion,
el cambio organizacional entendido como el procgso medio del cual las

organizaciones pasan de su estado actual a urodstado deseado para aumentar su

eficacia, su objetivo es encontrar nuevas y mejmasas de utilizar sus recursos y

18



capacidades para aumentar la capacidad de crearyahejorar los rendimientos de

sus partes interesadas. (Beer, 1989).

2.2 EL DISENO DE LA ESTRUCTURA DE LAS ORGANIZACIONE S Y

LA GESTION DE LA CALIDAD

La teoria del sistema sociotécnico fue una de lasepas teorias que propusieron la
importancia de cambiar las relaciones de funcigrtaseas o las técnicas para aumentar
la efectividad organizacional. Trigf d., (citado en Jones, 2008) argumentan que los
gerentes necesitan adaptar u “optimizar conjurméef&e los sistemas técnico y social
de una organizacion para promover su efectividad.sldtema que se base méas en
equipos promovera el desarrollo de valores y nomuasestimularan la eficiencia y la

calidad de los productos. (Jones, 2008).

La administracion de la calidad es un esfuerzoicoaty constante de todas las
funciones de una organizacién para encontrar nuagaeras de mejorar la calidad de
sus bienes y servicios (Deming, 1989) citado panesoG. (2008), el esfuerzo
persistente y continuo de todos en la empresa @opiender, cumplir y exceder las
expectativas del cliente (MQI-IMA, 1993) citado pBfocher, 2009. Aunque cada
organizacién desarrolle su propio enfoque hacadfainistracién de la misma para que

satisfaga su cultura y estilo administrativo ertipalar, ciertas caracteristicas son:

* Enfocarse en la satisfaccion del cliente

* Luchar por una mejora continua
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« Comprometer en su totalidad a la fuerza laboral

» El trabajo en equipo

* Respaldar en forma activa e incluir a la adminéséra superior

« Utilizar mediciones no ambiguas y objetivas

* Reconocer los logros de calidad en una forma opartu

» Proporcionar capacitacion de manera continua ackerda administracion de los

sistemas de gestion de calidad.

Los objetivos de la administracién de la calidadcbntinua mejora en la calidad del
producto, se basan en los principios arraigadoka @aoria del sistema sociotécnico.
Una vez que una organizacion lo adopta, genetannbio continuo e incremental y se
espera que todas las funciones cooperen entrerainpgorar la calidad, generando
cambios en las relaciones interfuncionales (taresiones y grupos) aumentando la

calidad y disminuyendo los costos. (Jones, 2008).

Los procesos exitosos de la gestion de la calidadaddan de las organizaciones
cambios profundos en su estructura organizativar(Get al., 1994) citado por Bayo y
Merino (Bayo, 2003). El modelo de “mando y contrdéja paso a un modelo de
“consejo y apoyo”, afecta las relaciones entre ifumes e incluso divisiones y solo se
convierte en un proceso evolutivo, cuando se comvien una forma de vida en una

organizacion.
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De igual forma, estudios sobre el individuo y loepps, muestran que los elementos
conductuales de las operaciones grupales debemestaestrechamente integrados con
el disefio de la estructura organizativa, la dotacé personal, la planeacion y el

control. (Koontz, traducido por Rios J., 2000).

El flujo de informacién y la documentacion es me@na manera de verificar la forma
en que los procesos funcionan realmente y solordgribuye a un crecimiento real en
conocimiento de la organizacion formal y accesibdgoyan el trabajo diario y las

acciones de mejora continua.

2.3 IMPLICACIONES QUE LA ADOPCION DEL SISTEMA DE GE STION DE

CALIDAD TIENE SOBRE EL DISENO DE LAS ORGANIZACIONES .

Es importante estudiar las consecuencias del disgjanizacional (Andersen, 2002),
en este caso las implicaciones que la adopcion sistema de gestion de calidad tiene
sobre el disefio de las organizaciones, para tafireste estudio el disefio se contempla
desde el marco conceptual definido por MintzbeBf)$asado en la definicion de los
pardmetros de disefio organizativo, el cual nos ipemmnalizar esta relacion y plantear

una serie de hipotesis que se contrastaran posternde.
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Este proyecto parte de la base planteada en @i@$kl sistema de gestion de calidad
SGC vy el disefio de la estructura organizativa: wwtudéo empirico” de los

investigadores Alberto Bayo Moriones y Javier MerDiaz de Cerio

Para caracterizar la estructura organizativa delstas industriales, en este caso los
ingenios, de nuestro estudio adoptaremos el amgfitanutilizado y difundido marco
conceptual definido por Mintzberg (1984) en relacidn el disefio organizativo, que se
apoya en la descripcion de los “parametros de disgfanizativo”, tal como en el
estudio de Bayo y Merino, 2003., asi como ladii@ra académica en el tema para

poder fundamentar las hipotesis.

Los parametros de disefio de las organizacionepuegen recoger en cuatro grupos
constituyentes del objeto del disefio con los pan@®easociados a cada uno

(Mintzberg, 1984).

TABLA 1. Pardmetros de disefio organizativo

Objeto de Incluye Parametro
estudio de disefio
1.Disefio del Cuales son las tareas y quienes las realizan Edigacion
puesto

Formalizacion

Preparacion y

Adoctrinamiento
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2.Disefilo de la | Se plantea como se agrupan los puestosAgmupacion de

unidades y que dimensiones debe tener cadéades

superestructura
unidad. Indica la posicion de cada unidad
Tamafio de la
dentro de la organizacién y de cada pergona
unidad
dentro de la unidad.
3. Disefio de El problema de los enlaces tiene como origenSetemas de

enlaces laterales hecho de que cada grupo o unidad dgbl@nificacion y
forzosamente interactuar con las otrasntrol y
unidades, para ello se definen los sistemas. | dispositivos de

enlace

4. Disefio del | Para que las organizaciones cumplan [ddsscentralizacion
sistema decisor| objetivos, es preciso que tomen decisiongs y
Vertical y
para ello debe dar respuesta acerca de quién

. , . Horizontal
decide y sobre qué materias.

Fuente: Mintzberg (1984)

Para este trabajo se plantearan y se contrastgdtesis relacionadas con siete de los

nueve parametros de disefio organizativo, asi:

1. Disefio del puesto

H1: Las organizaciones que adoptan el SGC presamanmenor especializacion

horizontal.
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H2: Las organizaciones que adoptan el SGC presamanmenor especializacion

vertical.

H3: Las organizaciones que adoptan el SGC presemi@mayor formalizacion de sus

procesos.

H4: Las organizaciones que adoptan el SGC hacen émfesis en la preparacion

dedicando mas recursos hacia la formacién de abgjadores.

H5: Las organizaciones que adoptan el SGC presegtanmayor grado de

adoctrinamiento de sus trabajadores.

2. Disefio de la superestructura

H6: Las organizaciones que adoptan el SGC presestaurcturas organizativas con una

tendencia a disminuir el nUmero de niveles jeraagl

3. Disefio de enlaces laterales

H7: Las organizaciones que adoptan el SGC utilimas de los dispositivos de enlace

laterales.

4. Disefio del sistema decisor

H8: Las organizaciones que adoptan el SGC presentanmayor grado de

descentralizacion vertical.
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2.4 LA DULCE EXPERIENCIA EN EL VALLE DEL RIO CAUCA ,

COLOMBIA

El BID lleva 51 afios apoyando la competitividadlydesarrollo empresarial de los
paises de América Latina y el Caribe. El Fomin, @aamiembro del Grupo BID, inicia
en 1993 a apoyar directamente al sector privadof@me del BID del 2001 se enfoca
en la competitividad, el 2003 se disefia el primeograma de préstamos de
competitividad a Panama. En el 2005 se iniciaietgrprograma de apoyo a cluster del
Fomin en Colombia con el Centro de Estrategia y @atitividad de la Universidad de

los Andes. (Asocaiia, 2009).

El azicar es uno de los principales productos indies de exportacion en Colombia y
Su industria se caracteriza por tener altos niveéeproductividad con respecto a los
demas competidores extranjeros, debido a que r@gisinas alto nivel del mundo en la
produccion de cafia y de azucar por hectarea cditiveegin el estudio “The
competitive position of sugar leading industries979 de la firma inglesa LMC
International, Colombia fue calificada dentro dectdegoria de “alto comportamiento

técnico”, la mas alta categoria para un pais aeuzafAsocafia, 2009)

El sector azucarero estd ubicado en el Valle del &uca (Ver figura 1), en el
suroccidente de Colombia, en 39 municipios de kEgadamentos de Caldas, Cauca,
Risaralda y Valle del Cauca, es uno de los masdisalos y eficientes de Colombia,
hace parte de los sectores agropecuario e industwa especializacion en la

produccion de cafia de azUcar, azUcares, mielesopal(etanol), agrupa 13 ingenios
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azucareros, 5 plantas productoras de etanol, 26itiades productoras de cafia y mas

de 40 empresas de alimentos, bebidas y licores.

Durante la década de los noventa, logré consokddentro del nuevo modelo de
desarrollo nacional a pesar de los problemas ecieoénporque el pais entré en un
proceso de revaluacién de la moneda que deteriom@pmpetitividad de los bienes
transables, incluido en ellos el azucar; ademéadifasiltades politicas y econdmicas de

los paises con los que siempre se han tenidogakxicomerciales.

La industria realiz6 grandes inversiones para ngatifsu politica de produccion y de
exportaciones, al ver las oportunidades de abadtpaises con los cuales Colombia
empezaba a integrarse, el mecanismo de franjased@p y el arancel externo comun
del Grupo Andino, la inmersién en temas como etsad®llo sostenible”, el desarrollo

social y el manejo ambiental.

FIGURA 1. El sector azucarero en el valle del Rio Cauca@nr@bia

Fuente: Asocafia 20 = ="~

Colombia tiene una industria azucarera que es pdatoeferencia para la industria

azucarera mundial, en términos de su eficiencieoguctividad, en las relaciones con
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sus proveedores, en su organizacion gremial, eeriaade investigacion y por los

logros en materia social y ambiental.

En Colombia, en el afio 2009 se produjeron 2,6 mekode toneladas de azlcar a partir
de 23,6 millones de toneladas de cafa. De alcohdiucante se produjeron 325
millones de litros, destinados a la mezcla con Igesa@n una proporcion E10 (10%
etanol, 90% gasolina), de acuerdo con el mandatoxagnacion establecido por el
gobierno desde noviembre de 2005. En la actuabdadh cubrimiento a practicamente

todo el territorio nacional. (Asocafia, 2009).

El valor de la produccion de azucar y alcohol ed%fue de 1.600 millones de dolares
(calculado con la tasa de cambio promedio anual)psl cuales cerca de 432 millones

de ddlares se originaron en las exportaciones @weaay miel final.

El consumo nacional de azucar en Colombia fue @&& hillones de toneladas,
destinado en un 65% al consumo directo en los begamun 35% a la fabricacion de
productos alimenticios y bebidas para consumo hontam el afio 2009 se exportaron 1
millon de toneladas de azucar, de las cuales el 36%lirigi6 a Islas del Caribe,
Chile, Estados Unidos, Perl, México, Sri Lanka yn&. El resto del azlcar se

export6 hacia multiples destinos alrededor del mu@docana, 2009).

Fedesarrollo presentd los resultados del estudie raliz6 sobre el Impacto
socioecondmico del sector azucarero en su areanftieericia y en la economia
colombiana. Las principales conclusiones del estusiéfialan que por cada empleo
generado por los ingenios azucareros en sus plaetggoduccion, se generan 28,4
empleos adicionales en otros sectores de la ecanogracias a la actividad
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manufacturera de los ingenios, se generan 265mpule®s a través de toda la cadena de

valor.

2.5 GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS: UN ALIADO PARA LA

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL.

La participacion del personal es uno de los ocicjpios de gestion de la calidad que
pueden ser utilizados por parte de la direccionatdin de guiar la organizacion hacia
la una mejora en el desempefio; dicha participas®respecifica desde la norma
fundamental sobre la gestion de la calidad degiaiesnite manera “ el personal, a todos
los niveles, es la esencia de una organizaciontgtalicompromiso posibilita que sus

habilidades sean usadas para beneficio de la aegadn” Icontec (2006) .

De esta manera la alta direccion por medio de arisrges puede crear un ambiente en
el que los colaboradores se involucren completaenemtoperar eficazmente un sistema
de gestion de la calidad. Lo anterior gracias tbdscimiento y mantenimiento de la
politica de calidad y los objetivos de la calidaacual se convertird en un aspecto
importante de la cultura organizacional. lconte€®@0@). La cultura organizacional es un
mecanismo estratégico para favorecer el comprod@dodas las partes que conforman

la organizacion.

Por otra parte, es labor de la direccion de resumsimanos crear y poner en marcha
diferentes estrategias que integren a los colaboeadcon un comportamiento
coherente a la orientacion estratégica de las @aeiones y de esta manera mantener

la filosofia y sistemas de administracién de ladeal, que permitan el logro maximo
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de los objetivos y la sostenibilidad econdmicanaficiera. Voehl, Jackson y Ashton

(1997).

No obstante, las inversiones en capital humanodiame plazo logran la consecucion
de objetivos y posiciones competitivas de mayoicdlitad en el mercado. Wright y
Mcmaham, (1992). Como ejemplo de ello se encuelatrdeoria de recursos y
capacidades y en las condiciones impuestas de B&t0861), lo cual indica que una
empresa puede obtener un valor diferenciador ywantaja competitiva en los recursos
humanos, si éstos le otorgan valor a los procesdrsbflajo. Dicha ventaja competitiva
puede darse por tres factores fundamentales: etseael capital fisico, como es el
caso de la planta fisica, equipos y finanzas; @lrs® del capital organizacional, que
implica la estructura organizacional, la planeac@mordinacion y control, asi como el
sistema de gestion de los recursos humanos; fimémee tiene como factor
fundamental el capital de recursos humanos, es echabilidades, inteligencia y el

juicio de los colaboradores de las organizacioBamey y Wright (1998).

De esta manera se involucra la gestion de los sesudtumanos como una estrategia y
mas aun como un aliado para el sostenimiento dalidad, el mejoramiento continuo,
la transformacién organizacional y el logro de tigetivos corporativos. Depende
entonces de dicha administracién que la politiceatiedad esté inmersa en todos y cada

uno de los quehaceres de los colaboradores.
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3. DISENO METODOLOGICO

3.1 METODO PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para este proyecto, en el cual las tres organizesidel sector azucarero son la unidad
de analisis, es un estudio que aportara eviderstibee las hipotesis planteadas por
medio de la elaboracion y verificacion del instamo de evaluacion a través de
encuestas que se aplicaran a la muestra.

El Método es cuantitativo, porque contrastara &fables con un método acorde a las

caracteristicas de las variables.

3.1.1 Método de Construccion del Instrumento parad recoleccion de la
informacion.

Retomando la base planteada en el estudio “ Es&stde gestion de calidad SGC y el
disefio de la estructura organizativa: un estudigpieoo” de los investigadores
espafioles Alberto Bayo Moriones y Javier MerinozZDde Cerio (2003); asi como el
marco conceptual definido por Mintzberg (1984) reffiee al a los pardmetros de disefio
organizativo; se realizd el proceso de construcdéninstrumento para la recolecciéon
de la informacién, teniendo en cuenta las difeentgpotesis postuladas en la
investigacién de Bayo y Merino (2003); asi misn@t@maron en cuenta los alcances y
definiciones de cada uno de los parametros de alidefilas hipétesis con el fin de

construir las diferentes items o frases que fuerddadosamente seleccionadas, de
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forma que construyeran un criterio valido, fiablpreciso para medir de alguna forma
lo planteado en el proyecto. Hernandez, Fernapdiaptista (1998).

Por otra parte, dichas frases correspondientes diferentes parametros de disefio de
cada uno de los objetos de estudio, (del disefiopdesto, el disefio de la
superestructura, el disefio de enlaces lateralésligefio del sistema decisor); fueron
construidas bajo la modalidad de la escala LIKERTGual es una escala ordinal que
nos permite identificar resultados mas favorablesomparar las muestras de la
poblacién en estudio: ingenios del sector azucatdeonandez, Fernandez y Baptista

(1998).

3.1.2 Proceso para la validacion del Instrumento gara la recoleccién de datos:

La validacién del presente instrumento, se llewdabo mediante dos procedimientos
gue son complementarios: La evaluacion cualitativala determinacion de la

consistencia interna. EIl primer procedimientoleedl a cabo a través de la consulta a
expertos: dos docentes, de pregrado y postgrageciaetistas en el area de Disefio
Organizacional que juzgaron criticamente el insémio y sugirieron hacer los ajustes
necesarios. Posteriormente se aplicé la pruebtopa tres diferentes empresas de
otros sectores y a colaboradores de distintoses\erarquicos, teniendo como muestra
total de 30 encuestados y se analizaron los ressltabtenidos en la prueba piloto en

compafia de un experto en estadistica.
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3.1.3 Proceso para la Recoleccion de Informacién

En referencia a la aplicacion del instrumento, e ést aplicé directamente por las
investigadoras; tomandose muestras de los ingecirg§ormadas por directivos,
coordinadores y personal operativo de manera aieatte los cuales, las dos primeras
cuentan con un sistema de gestién de la calidatnpaeso en la politica y en el
quehacer organizacional en todos sus niveles, mefd tercera lo posee en la calidad
del producto terminado mas no en todos los aspecmsespondientes al
funcionamiento de la organizacion. De esta maner&xplican a continuacion las

muestras correspondientes a los ingenios que dicEarte del estudio:

1. Ingenio 1(u1): 25 encuestas aplicadas.
2. Ingenio 2(u2) : 21 encuestas aplicadas.

3. Ingenio 3(u3): 23 encuestas aplicadas.

Lo anterior permitio recoger informacion valiosatdes ingenios ubicados en el Valle
del Cauca, de los trece existentes en toda Colgrobiael fin de obtener informacion

del sector y poder realizar comparaciones entregdagnuestras analizadas.

Posteriormente, se realizo el analisis de la infmign por medio de los resultados
obtenidos gracias al desarrollo de las diferentaslias de hipétesis para cada una de

las muestras.
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4. RESULTADOS

En el andlisis de resultados, se parte de losesitps supuestos: las variables de interés
poseen varianzas iguales y siguen una distribuoidmal, debido a las muestras
pequefias, inferiores a 30. Este supuesto se astalolen el fin de realizar el
correspondiente andlisis de Kolgomorov -Smirndfifiaando la distribucion t y de esta
forma determinar los grados de libertad. LevinubiR, (2010). El criterio utilizado
para el analisis de resultados estadisticos e#aglocanteriormente pues se tienen 3

muestras inferiores a 30.

En relacion al andlisis de normalidad de las vésmbefectuado por la prueba
Kolgomorov - Smirnoff, se encontrd que los datogespondientes a las hipotesis H1,

H2, H3 y H4 no tenian una distribucion normal.

Debido a lo anterior, se realizd la prueba de KRABKNVALLIS para pruebas no
paramétricas; que permitié elaborar un analisieedaltados acorde a las variables y los

datos.

Asi mismo se utilizé el programa estadistico SPSB\¢on una prueba de ANOVA
para las tres muestras, método de comparacionphettte Tukey, con el objetivo de
realizar el correspondiente contraste entre lagpdasbas, el analisis de la informacion
y las hipotesis del presente estudio. Se asumene@doque las tres muestras son

iguales.

A continuacion se presentan los resultados obteniglo las diferentes hipétesis

formuladas.
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Hipotésis 1. Las organizaciones que adoptan el SGC presentan meaor

especializacién horizontal.
Ho= pl=p2=pn 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 1. Prueba de ANOVA para hipétesis 1.

Suma de Media
cuadradaos gl cuadratica F Sig.
H1 Inter-grupos 11,516 2 5,758 2,733 072
Intra-grupos 139,035 66 2,107
Total 150,551 68

Teniendo en cuenta @=0.05 y el p-value =0.072 no se encontraron difgeen
estadisticamente significativas entre las mues&asontinuaciéon se observan dichos

datos con mayor detalle.

Tabla2. Método de comparacion multipleD de Tukey para hipoétesis 1.

H1
HSDde Tukey®?
Subconjunto

para alfa =0.05
INGENIO N 1
Ingenio 1 25 6,52
Ingenio 2 23 6,57
Ingenio 3 21 7,43
Sig. ,094

En relacion a la especializacion horizontal con tesultados obtenidos se puede

interpretar que dicho aspecto se presenta endssrgenios evaluados, sin embargo se
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percibe que en el ingenio que no posee estructwisistema de gestion de calidad en
todos los niveles de la organizacion se podriggmtar mayor satisfaccién de personal,
rotacion del mismo entre diferentes areas y magtueezo por la formacion de los

colaboradores, lo cual podria disminuir la espezialon horizontal.

Hipotesis 2: Las organizaciones que adoptan el SGC presentan omemor

especializacioén vertical.

Ho= pl=p2=pn 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 3. Prueba de ANOVA para hipotesis 2.

Suma de Media
cuadradaos gl cuadratica F Sig.
H2 Inter-grupos 25,895 2 12,947 19,529 ,000
Intra-grupos 43,758 66 ,663
Total 69,652 68

Teniendo en cuenta @l=0.05 y el p-value =0,000, se puede inferir questexi
diferencias estadisticamente signicativas en algiendos ingenios, debido a ello se
procedio a realizar un andlisis de comparaciondtpta$ entre las muestras con el fin

de identificar cuales son homogéneos.
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Tabla 4. Método de comparacion multiple HSD de TuKkiotesis 2

H
HDETue "

Siarjuto peradfa=006
INEENO N 1 2
Ingerio 1 y: 284
Ingerio2 4] 4
Ingenio3 2 414
Y9 1,00 an

Al compararse las muestras entre si, se puedérigtes no existe diferencia estadistica
significativa entre el ingenio 2 y el ingenio 3,lds cuales, el primero tiene el SCG en

todos los niveles mientras el segundo Unicameng producto terminado.

Para el caso de la especializacién vertical, seipa@dponer que en el ingeniol, siendo
diferente significativamente con el ingenio 2 yehdria un mayor control por parte de
los directivos frente a las funciones de sus cotedares; de esta forma se supone una
reduccién en la implicacion de éstos en la tomaetisiones y un menor incremento

en sus responsabilidades.

Hipotesis 3: Las organizaciones que adoptan el SGC presentan oragor

formalizacion de sus procesos

Ho= pl=p2=p 3

Ha= Algun p i es diferente
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Tabla 5. Prueba de ANOVA para hipétesis 3.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
H3 Inter-grupos 2,139 2 1,070 881 419
Intra-grupos 80,151 66 1,214
Total 82,290 68

Teniendo en cuenta @=0.05 y el p-value =0.419, se puede inferir que seo
encontraron diferencias importantes entre lasrtnesstras, lo anterior sugiere que en
los tres ingenios evaluados se la suficiente fbmaeon a los procesos, lo cual
permitiria que los colaboradores puedan identificar alcances de sus puestos de
trabajo, gracias a la estandarizacién del misniccamo sus funciones y el aporte que
desde ahi realizan para la consecucién de los ivigetestratégicos de las

organizaciones.

Tabla 6. Método de comparacion multiple HSD de TuKgotesis 3

H3
HSDde Tukey®?
Subconjunto

para alfa =0.05
INGENIO N 1
Ingenio 1 25 7,08
Ingenio 2 21 7,14
Ingenio 3 23 7,48
Sig. ,444

Hipotesis 4: Las organizaciones que adoptan el Sk&€en mas énfasis en la

preparacion dedicando més recursos hacia la fordacle sus trabajadores.

Ho= pl=p2=p 3

Ha= Algun p i es diferente
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Tabla 7. Prueba de ANOVA para hipétesis 4.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
H4 Inter-grupos 22,153 2 11,077 2,637 079
Intra-grupos 277,180 66 4,200
Total 299,333 68

Para el caso de la hipétesis referente a la fodnade los colaboradores dentro de los
ingenios, se puede inferir que no se encontranferedicias significativas entre
aquellos que poseen sistema de gestion de calidadnuestra 3. (Ver Tabla 8) de
acuerdo a el p-value=0.097. Sin embargo, se pedgiienciar en dicho cuadro que son
similares los resultados del ingenio 2 y el ingedigue los del ingenioly el 2, lo cual
era lo que se esperaba con esta hipdtesis. Loi@ngipone que en los ingenios
similares se auspicia la destinacion de mayomsgses a la formacion constante de los
colaboradores con el fin que estos mejoren sudidiedies, competencias y niveles de

experticia en las labores que ejecutan en susqsudsttrabajo.

Tabla 8. Método de comparacion multiple HSD de TuHgotesis 4

H4
HSDde Tukey®?
Subconjunto
para alfa =0.05
INGENIO N 1
Ingenio 1 23 5,87
Ingenio 2 25 7,00
Ingenio 3 21 7,14
Sig. ,097

Hipotesis 5: Las organizaciones que adoptan el $&Sentan un mayor grado de
adoctrinamiento de sus trabajadores.
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Ho= pl=p2=pn 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 9. Prueba de ANOVA para hipétesis 5.

Suma de Media
cuadradaos gl cuadratica F Sig.
H5 Inter-grupos ,859 2 ,429 ,106 899
Intra-grupos 266,098 66 4,032
Total 266,957 68

En relacion al adoctrinamiento, se puede inteaprefjue no se encontraron diferencias
estadisticas significativas entre los tres ingen&s decir que independientemente de la
implementacién de un sistema de gestion de caliddithas organizaciones favorecen la
integracion de los colaboradores a la misma eriman recursos para incrementar el sentido
de pertenencia, asi como la interiorizacién dedhtipa y estrategia de la organizacion. Lo
anterior podria ser liderado en el caso de los ittgenios por los directivos, los cuales se

encargarian de transmitirlo a sus equipos de wabegonociendo ademas la importancia del

recurso humano.

Tabla 10. Método de comparacion multiple HSD deelulipotesis 5

H5
HSDde Tukey®?
Subconjunto

para alfa =0.05
INGENIO N 1
Ingenio 1 23 12,43
Ingenio 2 25 12,56
Ingenio 3 21 12,71
Sig. ,885

39



Hipotesis 6: Las organizaciones que adoptan el $&Sentan estructuras

organizativas con una tendencia a disminuir el niande niveles jerarquicos
Ho= pl=p2=pn 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 11. Prueba de ANOVA para hipotesis 6.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
H6 Inter-grupos 113,607 2 56,804 8,871 ,000
Intra-grupos 422,596 66 6,403
Total 536,203 68

En relacion a la hipotesis planteada para este, ces@uede inferir que existen
diferencias estadisticamente significativas enradgde los ingenios, particularmente
en el ingenio 3 el cual muestra un valor de sigaifcia mayor, sin embargo el ingenio
1y 2 poseen similitud entre si, lo cual podrialiogp la existencia de mayores niveles
jerarquicos, generando

asi una organizacion demafla, donde predomina la

jerarquia de la autoridad.

Tabla 12. Método de comparacion multiple HSD de€pulipétesis 6

H6

HSDde Tukey®?
Subconjunto para alfa = 0.05

INGENIO N 1 2
Ingenio 1 25 16,04
Ingenio 2 21 17,10
Ingenio 3 23 19,09
Sig. ,341 1,000
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Hipotesis 7: Las organizaciones que adoptan el $@zan mas de los dispositivos

de enlace laterales
Ho= pl=p2=pn 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 13. Prueba de ANOVA para hipotesis 7.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
H7 Inter-grupos 23,921 2 11,961 3,160 ,049
Intra-grupos 249,847 66 3,786
Total 273,768 68

Teniendo en cuenta e=0.05 y un p-value= 0.49 se puede inferir que eridliferencias
significativas entre las muestras y para este easeferencia a los tres ingenios es de destacar
gue en los mismos se realizan los diferentes grdposiejora continua, teniendo presente la
relacion entre calidad y grupos de trabajo, siefwlcanterior una oportunidad para la

implantacion de nuevas tecnologias que permitamaeho mas eficientes y competitivos.

Por otra parte, se puede evidenciar en los resdtabtenidos que el ingenio 3 parece tener una

implementaciéon mas favorable en el tema de loxeslaterales y equipos de trabapbla
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Tabla 14. Método de comparacion multiple HSD deelilipétesis 7

H7

HSDde Tukey®®

Subconjunto para alfa = 0.05
INGENIO N 1 2
Ingenio 1 21 15,48
Ingenio 2 25 15,80 15,80
Ingenio 3 23 16,87
Sig. ,840 ,159

Hipotesis 8: Las organizaciones que adoptan el SB&sentan un mayor grado de

descentralizacion vertical.

Ho= pl=p2=p 3

Ha= Algun p i es diferente

Tabla 15. Prueba de ANOVA para hipoétesis 8.

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
H8 Inter-grupos 43,597 2 21,798 4,812 011
Intra-grupos 298,954 66 4,530
Total 342,551 68

De acuerdo a los resultados obtenidos se puedeirirffee existen diferencias
estadisticamente significativas entre las mueddmdos ingenios en relacion a la
hipotesis, por otra parte es concluyente la sidilde resultados de p2 con ply a su
vez u3 con p2. Lo anterior podria implicar quéngenio 2 y el 3 tendian una mayor
descentralizacion en la toma de decisiones, sapdoique se trasfiere mas poder para
la toma de decisiones a los niveles mas bajos destlaictura organizacional y se

promueve en mayor medida la descentralizacionoadrti
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Tabla 16. Método de comparacion multiple HSD deeluldipotesis 8

H8

HSDde Tukey®P
Subconjunto paraalfa=0.06

INGENIO N 1 2
Ingenio 1 25 12,92
Ingenio 2 21 13,90 13,90
Ingenio 3 23 14,83
Sig. ,268 315
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5. CONCLUSIONES

Los enfoques tedricos planteados nos ayudan a eowgr algunos de los diferentes
puntos de vista que existen en la literatura réspde las relaciones entre la gestion de

la calidad y el disefio organizativo.

Este estudio contribuy6 con aportes a la explérapianteada en este proyecto en lo
referente a las relaciones entre el sistema déged calidad y el disefio organizativo
en las empresas vinculadas al sector del azuc@otimbia, se cree entonces que la
forma en que se realiz6 el estudio podria otorgidez a las conclusiones alcanzadas.
Lo anterior es sustentado en la muestra recagimdis tres ingenios del sector, al
correspondiente andlisis estadistico de la inforbmac gracias al adecuado

planteamiento de hipétesis y a la estructuraciola therramienta de medicion.

Es necesario destacar que en el sector azucarderaliano no se podria afirmar hasta
el momento que la implementacion de un sistemaedédn de calidad necesariamente
ha ocasionado cambios en el disefio organizatives gomo se pudo observar con
algunas de las hipétesis estudiadas, existieramdggasimilitudes entre el ingenio que
no cuenta con el SGC y el ingenio 2 que si lo posm embargo dichos cambios
organizacionales podrian ser fomentados por lasidae de adaptarse al cambio

socieconomico del sector y de esta manera marser@ecimiento y aporte al PIB.

Por otra parte, se debe tener en cuenta que @r seicarero colombiano posee una
historia particular enmarcada en la posicion eggied de cada uno de los ingenios en el

mercado y a su respectiva transformacién haciadaancreacion de lineas de negocio
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(alcohol carburante, melazas, insumos a la indugpelera, generacion de energia,
entre otros). Lo anterior ha permitido la consalida de estructuras organizacionales
de acuerdo a su modelo de negocio, teniendo entacw@rirabajo de las areas de

recursos humanos para el apoyo y mayor aprovech#nrde los colaboradores.

Es importante destacar en este estudio los ressltatiftenidos en relacion a las
hipétesis de formacién, formalizacion y adoctrinamid pues se percibe que los tres
ingenios destinan recursos humanos, ambientalesndeicos con el fin de lograr que
sus colaboradores tengan la formacion necesaraarpatizar sus funciones, pero mas
alld de esto, identifiguen cual es el aporte queemaal logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion. Asi mismo se demsitener en cuenta para futuras
investigaciones en el tema otras variables queip@rmanriquecer la labor investigativa
y comprobar asi los planteamientos con mayor @etalextender el estudio a otros

contextos organizacionales.

Asi mismo, es importante mencionar las limitaciode$ estudio, las cuales hacen
referencia como se menciond anteriormente al tardaflas muestras, pero también a
la dificultad que se encontrd para encontrar undigaeprecisa para todas y cada uno de
los diferentes parametros del disefio organizatevdviihtzberg. Otra limitacion tiene
gue ver con la falta de mayor representatividagateonal perteneciente a los distintos
niveles jerarquicos de los ingenios; de poder cotda ese aspecto, la investigacion
podria realizar un analisis de la informacion cspondiente a cada peldafio

organizacional; lo cual permitiria tener un esgeoias amplio del tema.
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En definitiva es de suponer que el estudio realinaaporte significativo a la
investigacion referente a los sistemas de gesteocatidad, al desarrollo de estructura
organizativa, disefio de puestos de trabajo y ciébsazucarero colombiano; este Gltimo
se encuentra en una transicion hacia la menor depeia del azicar como Unico
producto y a la adaptacién a los diferentes camdeb&ntorno nacional e internacional
gue requieren una constante innovacion de su matteliegocio. De esta manera este
estudio haria una contribucién a los directivosla® ingenios pues se evidencian
algunos aspectos que podrian ser una oportunidadejera como es el caso de la toma
de decisiones, la jerarquia y la creacion de mayeqeiipos de trabajo, sin dejar a un
lado las fortalezas ya adquiridas que han permiidorecimiento y sostenibilidad a

largo plazo.
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6. RECOMEDACIONES

Dada la importancia que tiene el sector azucarara la economia colombiana, se recomienda

gue para futuras investigaciones se tengan enalgnsiguientes aspectos:

Ampliar este estudio descriptivo a mas ingeniogspsolamente se analizaron los
resultados de las muestras recogidas en tres @ @sglanizaciones; cuando el numero
total de las mismas es trece.

Involucrar las gerencias de gestion humana y ptadegara que el correspondiente
andlisis de la informacién pueda contar con insuquesvaliden o haga mas explicitos
los resultados obtenidos, como es el caso de Ruraubrganizacional, objetivos
estratégicos. Asi mismo, seria de gran impactaeg@nizaciones como CENICANA y
ASOCANA participen de manera activa en la invesiigade temas que hacen parte de
las empresas como es el caso de éste; pues Begikamnce que permitiria cumplir su
vision estratégica del sector “ en el afio 2030eetas azucarero colombiano sera el
lider en la agroindustria internacional por su cetitigidad, sostenibilidad y generacion
de bienestar” Asocafa (2011)

Recomendamos ademés que las organizaciones dal sedhteresen por incluir en las
diferentes mediciones anuales algunas variablespoedente estudio que podrian
aportar informacion valiosa para el andlisis daotrerramientas como es el caso de las
evaluaciones de clima organizacional.

Se recomienda que para futuros estudios se cuentenayores recursos como es el
caso de la informacidon correspondiente a las orgaignes, tiempo para la

investigacion y patrocinio econdémico de la misma.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de medicion

Fecha: Cargo:

A continuacién encontrara una serie de preguntafacipnadas directamente con su organizacion;
orientadas a conocer su percepcion sobre cierpects de la misma. Por favor marque conXirem la
casilla correspondiente a su punto de vista en gadale los temas:

1. Disefio del puesto

Muy de | De acuerdo Neutral En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo

o

Las tareas que realiZ
se diferencian
ampliamente de las d
mis compafieros d
area.

[¢)

(]

Creo que realizo ma|
de las funciones qug
me tocan.

a

Considero que tengp
control completo
sobre mis funciones.

Es comin que en nj
organizacion se vea |
rotacion de lag
personas en diferentes
puestos de trabajo.

[))

Conozco plenament
los valores de la
organizacion

D

Me siento acorde a lo
valores de la
organizacion.

n

Conozco los objetivos
estratégicos de |
organizacion.

57
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Creo que mi trabajc
estd acorde a |
orientacién estratégic
de la organizacion

O

Recibi una buena
inducciéon al momentg
de ingresar a la
compaiiia.

La induccion que
recibi al ingresar a |
empresa fue acorde a

&

cargo que iba a
realizar.
2. Disefio de la superestructura.

Muy de | De acuerdo Neutral En Muy en
acuerdc desacuerdc | desacuerdt

Pienso que en i

organizacion hay

“muchos caciques

pocos indios”.

Tengo un solo jefe a

quien responder por mis

funciones.

El trabajo en equipo es

fomentado dentro de mi

area.

En los ultimos afios los

niveles jerarquicos en Ia

organizacion han

disminuido.

Cada vez hay mas

equipos de trabajo que

jerarquia en 15

organizacion.

3. Disefio de enlaces laterales:
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Muy de
acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En mi organizacion
existen equipos qu
trabajan por la mejor
continua.

4%

s

Hago parte de al mengs
un equipo de mejor
continua.

}s7

Se realizan suficientes
comités de trabajo en mi
organizacion.

Tengo suficiente
comunicaciéon con otras
areas de la
organizacion.

4. Disefio del sistema decisor

Muy de
acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Las decisiones
importantes de g
organizacion las toman
en conjunto  varias
personas.

2

Creo que el nimero de

personas que toman las

decisiones importantes

para la organizacién €s

suficiente.

Las personas que toman

las decisiones se

encuentran  Unicamente

en los cargos
gerenciales.
Las decisiones

importantes las toma
entre varios gerentes
jefes de éarea y su
respectivos equipos d
trabajos.

D »w o =2
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Anexo 2: Instrumento de medicion con ejemplificacid de las hipotesis y valores de
la escala LIKERT para analisis estadistico de la fiormacion.

Fecha: Cargo:

A continuacién encontrara una serie de preguntafacipnadas directamente con su organizacion;
orientadas a conocer su percepcion sobre cierpesers de la misma. Por favor marque conXirem la
casilla correspondiente a su punto de vista en gadale los temas:

1. Disefio del puesto

Muy  de | De acuerdo Neutral En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo
Las tareas que realizol Esp. Horizontal 5
se diferencian
ampliamente de las
de mis comparfieros
de area. H1.
Creo que realizo mas1 Formalizacion 5
de las funciones qug
me tocan. H3
Considero que tengp5 Esp Vertical 1
control completo
sobre mis funciones. H2
Es comun que en mi5 Esp. Horizontal 1
organizacion se vea
la rotacion de lag H1
personas en
diferentes puestos de
trabajo.
Conozco plenamente5s Adoctrinamiento 1
los valores de Ia
organizacion H5
Me siento acorde a5 Adoctrinamiento 1
los valores de la
organizacion. HS
Conozco los| 5 Adoctrinamiento 1
objetivos estratégicos
de la organizacion. H5
Creo que mi trabajo 5 Formalizacion 1
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estd acorde a
orientacion H3
estratégica de la
organizacion
Recibi una buenas Formacion 1
induccion al
momento de ingresar H4
a la compafiia.
La induccién que 5 Formacion 1
recibi al ingresar a la
empresa fue acorde al H3
cargo que iba a
realizar.

2. Disefo de la superestructura.

Muy de | De acuerdo Neutral En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo

Pienso que en il 5
organizacion hay
“muchos caciques
pocos indios”.
Tengo un solo jefe a5 1
quien responder por mis
funciones.
El trabajo en equipo es5 1
fomentado dentro de mi
area.
En los Ultimos afios log5 1
niveles jerarquicos en Ia
organizacion han
disminuido.
Cada vez hay mas5 1
equipos de trabajo que
jerarquia en 15

organizacion.
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3. Disefio de enlaces laterales:

Muy de

acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En mi
existen

organizacion

continua.

equipos que
trabajan por la mejora

5

1

Hago parte de al mengss

un equipo de mejora

continua.

Se realizan suficientesb

comités de trabajo en m
organizacion.

Tengo suficiente

comunicaciéon con otras

areas de la
organizacion.

4. Disefio del sistema decisor

Muy
acuerdo

de

De acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Las decisiones

importantes de la
organizacion las toman

en conjunto  varias

personas.

5

1

Creo que el numero de5

personas que toman las
importantes

decisiones
para la organizacion €
suficiente.

S

Las personas que tomarl

las decisiones se

Unicamen
cargos

encuentran
en los
gerenciales.

e

Las decisiones
importantes las toma
entre varios gerentes
jefes de area y su
respectivos equipos d
trabajos.

D W o =2
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