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La administracion publica en México es cambiante y competitiva, de modo que busca establecer
metas que logren ser visibles de manera externa por los ciudadanos de manera inmediata, como
las mejoras de la infraestructura vial, alumbramiento y la creacién de espacios publicos. Ante
esto, se dejan de lado los problemas organizacionales internos que existen, lo cual, hace que
persistan estos problemas de una administracion tras otra; un ejemplo de esto es en el disefio
organizacional. Este estudio busca encontrar si existe relacion entre el disefio y la efectividad
organizacional de una dependencia publica a través de un estudio diagnostico evaluado desde la

perspectiva de los trabajadores.
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Organizational design of a public dependency

ABSTRACT

The public administration in Mexico is constantly changing and competitive, so it seeks to
establish goals that can be immediately visible externally by citizens, such as improvements in
road infrastructure, street lighting and the creation of public spaces. Given this, the internal
organizational problems that exist are left aside, which makes these problems persist from one
administration after another; An example of this is in organizational design. This study seeks to
find out if there is a relationship between the design and the organizational effectiveness of a

public agency through a diagnostic study evaluated from the perspective of the workers.
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INTRODUCCION

La Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE, 2021) menciona que el Supremo Poder de la
Federacion se divide en los Poderes Legislativo, Ejecutivo y Judicial. El Poder Ejecutivo es
conformado desde el Presidente de la Republica hasta los precidentes municipales, y como se
puede observar, cada uno tiene periodos de mandato diferentes. Los periodos del gobierno
municipal son de 3 afios, lo que muchas veces no permite a primera instancia observar las mejoras
aplicadas en dicha administracion, por lo que se encuentran continuamente sujetos a revisiones y
criticas de si son efectivas o no, tanto como de los expertos en politica, como ante el ojo publico
de los ciudadanos.

Existen un sinfin de métricos y estandares para la evaluacion de los resultados de cada una de las
dependencias, pero muy pocas se basan en mediciones internas basadas en la opiniéon de sus
integrantes, como, por ejemplo, los trabajadores de la organizacion.

La alta direccion de la dependencia de objeto de estudio detect6 un problema en cuanto al disefio
organizacional de dos de sus departamentos, por lo que se buscd, mediante una servidora en
funcion como agente externo, el realizar un diagnostico. El presente estudio buscar determinar si
el disefo organizacional se relaciona con la efectividad organizacional de la dependencia publica,
ademas de diagnosticar si el disefio y la efectividad organizacional son problemas detectados por
los trabajadores de la dependencia.

Por tanto se establece el objetivo principal de determinar si existe alguna relacion entre el disefio
y la efectividad organizacional de la dependencia., por lo que surge la siguiente hipotesis.

Ho: El disefio organizacional se relaciona con la efectividad organizacional.

De acuerdo con la definicion de Chiavenato, (2009) el disefio organizacional es el proceso de
formar y continuamente actualuzar la estructura de la organizacion para que se logre el alcance
sus metas y objetivos, mnediante un sistema de trabaho armonizado.

Desde la posicion de Robbins et al., (2009, citado en Torres, 2019) “El disefio organizacional, es
un proceso mediante el cual se elige una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de
autoridad dentro de la organizacion.”’

El disefio organizacional se concierne como el proceso de eleccion de la estructura que mejor
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apele o se adapte a las necesidades de la empresa o negocio, una organizacion para realizar tareas
de acuerdo con la estrategia y el entorno operativo (Stoner, 1994; Toca, 2017). Se destaca como
una herramienta creativa para la creacion de funciones, procesos y canales de comunicacion, y
para esto se debe tener en cuenta diversos factores, como el medio ambiente y los factores
humanos dentro y fuera de la organizacion.

Para el diagnostico del disefio organizacional, se toma como referencia el trabajo de Preziosi,
(1980) el cual esta basado en el Modelo de Seis Cuadros de Weisbord, M.R. (1976).

Figura 1

Modelo de Seis Cuadros de Weisbord.

PROPOSITOS

£A qué negacio nos
dedicamos? \
RELACIONES ESTRUCTURA
d Cdmao manejamos el { Como dividimes el trabajo?
conflicto entre |as personas?

LIDERAZGD
déAlguien mantiene los
cuadros en equilibrie?

MECANISMOS UTILES RECOMPENSAS
¢ Comtamos con tecnologias {Todas las tareas necesarias
de coordinacion adecuadas? tienen incentivos?

\—//

(\— MEDIO AMBIENTE '—""')

Esquivel-Hernandez et al., (2015, p. 13)
La idea principal de Preziosi (1980) es utilizar este modelo como herramienta para realizar
diagnosticos organizacionales, elaborados por investigadores, tanto externos como internos de la
organizacion. En este modelo, el investigador debe considerar la cuestion de que los procesos y

acciones realizadas en cada “’caja’ son necesarias para comprender el funcionamiento de la
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organizacion y encontrar las fortalezas en el sistema formal e informal de la organizacion y
ayudan a detectar puntos fuertes y riesgos potenciales. (Esquivel-Herndndez et al., 2015; French
y Bell, 1995)

Preziosi (1980) toma las seis cajas como dimensiones y aiade una séptima dimension de “’actitud
hacia el cambio’’, ya que ayuda al investigador a considerar qué tan adaptable es la organizacion
a elementos de cambio. Esta tltima dimension resulta de gran importancia, ya que la dependencia
de objeto de estudio estd sujeta a constantes cambios organizacionales periddicamente y un
diagndstico organizacional basado en la percepcion de los empleados nos ayuda a detectar el nivel
de aceptacion de dichos movimientos.

La segunda variable presentada es la efectividad organizacional, la cual, de acuerdo con (Daft,
2011), es definida como el nivel en el que una organizaciéon cumple con sus metas. La efectividad
organizacional es uno de los conceptos mas complejos y menos abordados en el campo del
comportamiento organizacional (Kumari, P. y Thapliyal, S., 2017). Debido a esto, existen muchos
enfoques sobre la definicion de efectividad organizacional. Cervera (2017) la define como una
“’evaluacion social’’, mientras que otros autores como Roy y Dugal (2005; Qais Alsiddig, 2019),
la presentan como el cumplimiento de todos procesos y requerimientos de transformacion
necesarios para la creacion de un producto.

En palabras de Hernandez (2011, citado por Portocarrero, 2019) “la efectividad es la habilidad de
la gerencia para alcanzar la eficiencia y la eficacia en relacion con los recursos y objetivos”.

Por otra parte, se puede definir la efectividad como la medida de éxito o fracaso que existe dentro
de las organizaciones; dentro de la gestion de las dependencias, la efectividad brinda informacion
sobre los logros del gobierno frente a innumerables situaciones; de ser una administracion
efectiva, arroja resultados de solucion y/o disminucién de los problemas que sucedan durante ese
periodo. Por esstas razones, el INAFED (2008) menciona que es necesario que la efectividad sea
medida.

Al ser un concepto tan complejo, cada autor determina el modo en que efectividad organizacional
debe de ser medida. En el caso de Cervera (2017), la efectividad es evaluada de acuerdo con la

percepcion de los clientes, mientras que Qais Alsiddig, (2019) toma la retencion de los empleados
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y la satisfaccion del cliente. Por otra parte, Mamillo (2016) mide la efectividad organizacional
conforme a la opinion de los trabajadores, en base al modelo de Modelo de Seis Cuadros de
Weisbord, M.R. (1976).

Como se puede observar, la efectividad organizacional puede medirse de distintas formas, por lo
que corresponde al investigador determinar cual es la que organizacion necesita.

De acuerdo con el tipo de organizacion de este estudio, y tomando en cuenta que la primera
observacion es en cuanto al disefio organizacional, se toma la decision de diagnosticar la
efectividad de la dependencia mediante la percepcion de los trabajadores, ya que estos los que
conforman la estructura organizacional y pueden detectar con mayor facilidad si existe algin
problema dentro de las Seis Cajas. Adicionalmente a que, en la actualidad, la opinién de los
empleados ha repercutido en muchos temas de importancia; el enfoque hacia el hombre ha ido
cambiando, de ser visto como un recurso mas hasta convertirse en el elemento de mayor
importancia de la organizacion. La percepcion de algo tan importante como la efectividad recae
de estar entre las manos de los altos directivos, a estar a los ojos de todos los miembros de la
organizacion.

METODOLOGIA

Se establece como un estudio cuantitativo de alcance correlacional, de tipo transversal y bajo un
disefio no experimental. Como objeto de estudio se selecciond una muestra de conveniencia,
utilizando a los empleados de dos departamentos de la dependencia. La poblacion esta
conformada por 84 empleados, mientras que la muestra es de 23 colaboradores. Cabe mencionar
que los trabajadores de la muestra forman tanto parte del equipo de trabajo administrativo como
operativo que se encuentra dentro de las instalaciones de oficina, por lo que los resultados se
pueden ver ampliamente diferenciados, ya que el ambiente de trabajo entre los empleados es
diferente, ademas de las relaciones y los mecanismos ttiles.

Se utilizaron como instrumentos el Cuestionario de Diagndstico Organizacional (ODQ) de
Preziosi (1980) y el Cuestionario de Efectividad Organizacional (OEQ) de Steele, (1987)

adaptado por Lok y Crawford, (2000), arrojando los siguientes indicadores.
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Tabla 1 Relacion entre los instrumentos de disenio y efectividad organizacional

Variable Dimensiones Indicadores
L . Mision, vision, metas de la organizacion y metas del
Proposito .
grupo de trabajo
Estructura Division de trabajo, organigrama
. Direccion, persuasion, apoyo, delegacion y toma de
Liderazgo .
decisiones
Disefio . Relaciones laborales, relaciones personales y
. Relaciones . .,
organizacional satisfaccion laboral
Incentivos, reconocimiento, crecimiento
Recompensas . _
profesional y crecimiento personal
Mecanismos Ttiles Planeacion, control y sistemas de informacion
Actitud  hacia el .y . .
. Adaptacion y mejora continua
cambio
Liderazgo Direcciéon
Relaciones Relaciones laborales y personales
Propésito Sentido de pertenencia
Efectividad Recompensas Reconocimiento
organizacional L, . .
g Comunicacion, control, servicio al cliente y

Mecanismos utiles

Actitud hacia el
cambio

sistemas de informacion

Adaptacion

En primera instancia, se aplicd una prueba piloto para obtener las estadisticas de confiabilidad.

Se determino una muestra de conveniencia, la cual se conforma por siete sujetos de la poblacion,

lo cual representa el 33% de la muestra de objeto de estudio.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N de elementos
ODQ .986 35
OEQ .823 13

De acuerdo con los resultados, el ODQ cuenta con una alta confiabilidad, y el OEQ tuvo un

coeficiente de 0.823 lo cual determina una fuerte confiabilidad, lo que demuestra que los

cuestionarios son aceptables. Para el OEQ se tiene una escala de minimo 5 como totalmente en
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desacuerdo y un maximo de 1 como totalmente de acuerdo, mientras que para el ODQ se establece
desde 7 como valor minimo y el 1 como el valor maximo.

RESULTADOS Y DISCUSION

Para aceptar o rechazarla hipotesis, se utiliza el coeficiente de correlacion de Pearson. De acuerdo
con Fiallos (2021), se tiene que si r = cero, no hay asociacion entre las dos variables, mientras
que sir>0.75 se presenta una fuerte correlacion, y r =1 existe una perfecta correlacion.

La investigacion arroj6 los siguientes datos.

Tabla 3

Estadisticas de correlacion de Pearson

Dimensiones de las variables Medias OEQ Medias ODQ Correlacion (r)
Actitud hacia el cambio 2.71735 3.1893

Relaciones 2.50723 2.6434

Mecanismos utiles 2.7826 2.7913

Liderazgo 3.0702 3.0206

Cultura organizacional 2.38895

Recompensas 3.4348 3.4956

Proposito 2.8261

Estructura 2.8695

0.827297172

Como se puede apreciar, la correlacion es r=0.82729, por lo tanto se establece una correlacion
positiva fuerte. En este caso, las variables se correlacionan directamente, por lo tanto, se acepta
la hipotesis.

Es imperativo mencionar que aunque las dimensiones de proposito, estructura y cultura
organizacional son vitales en los componentes de cada respectivo cuestionario, la falta de valores
no afecta en gran manera a la relacion. Sin embargo, es importante recalcar que estos valores son
nulos y no diferentes de cero en cada columna.

En cuanto a la efectividad y el disefio organizacional, se tiene que en los resultados del OEQ se
demuestra que las dimensiones de liderazgo y recompensas no son efectivas, como se muestra en

las siguientes tablas.
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Tabla 4
Dimension OEQ: Liderazgo

Desviacion

n Min. Max. Media i
estandar

(Qué tan visible y accesible es la administracion,
5.00 1.00  3.1304  1.14035
especialmente la alta direccion?

(Cuanto control existe? (a través de la direccion) T 5.00 100 3.0000 116775

N valido (por lista) 23
Total 100% 3.0702
Tabla 5

Dimension OEQ: Recompensas

n Min. Mix. Media Deoviacion
estandar
(Con qué frecuencia se premia y reconoce a las
5.00 1.00  3.4348 1.03687
personas?
N valido (por lista) 23
Total 100% 3.4348

Este hecho se puede asociar a que la amplitud de las interrogantes y los maximos y minimos es
menor a los del ODQ. Sin embargo, no presentan medias muy altas, por lo que se puede facilmente
corregir en el corto o largo plazo, segiin determinen los directivos al revisar estos resultados.
Riggio (2006, citado por Moreno, 2011) menciona que un lider inefectivo o incompetente se
caraceriza por no poder lograr un cambio positivo, el cual es el caso de los lideres de estos
departamentos segun los trabajadores. Es posible que esten enfocados en otras actividades y se
olviden completamente de su papel de lideres, por lo que se requiere que se reestablezcan sus
prioridades.

Camelo et al., (2015, citado por Escalona, 2018) afirma que las recompensas sirven para
reconocer el desempefio adecuado de los trabajadores. Ante esta afirmacion, se puede estimar que

el indicador de la dimension de las recompensas es suficientemente explicito, por lo que es
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importante corregir el sentir de que cada uno de los trabajadores no estan siendo incentivados en
base a sus actividades.

Para el ODQ, en este caso de estudio, ninguna dimension en conjunto cuenta con una puntuacion
de alarma, por lo que se puede considerar que tiene un buen disefio organizacional. En la siguiente
tabla se puede apreciar la dimension con mejor evaluacion.

Tabla 5

Dimension ODQ: Relaciones

n Min. Max. Media Desvrlacmn
estandar
Mi relacion con el jefe es armoniosa. 23 7.00 1.00 2.8261 1.52709
Siempre puedo hablar con alguien en el trabajo
_ _ _ 23 6.00 1.00 2.5217 1.37740
si tengo un problema relacionado con el trabajo.
Mis relaciones con los miembros de mi grupo de
trabajo son amistosas, asi como también, 23 6.00 1.00 2.4783 1.30974
profesionales.
He establecido las relaciones que necesito para
) ) 23 5.00 1.00 2.5217 1.08165
hacer mi trabajo adecuadamente.
No existe evidencia de conflictos sin resolver
o 23 5.00 1.00 2.8696 1.39167
dentro de esta organizacion.
N valido (por lista) 23
Total 100% 2.6434

Las relaciones dentro de la organizacion bien percibidas, alcanzando una media de 2.6434. Estas
son muy importantes a la hora de trabajar en equipo y al momento de necesitar apoyo,
Adicionalmente, las buenas relaciones pueden llevar a mejorar la productividad de la
organizacion.

De acuerdo con Martinez (2017), las relaciones en el trabajo pueden parecer un tema sencillo,
pero por esta misma creencia, son ignoradas. Es una buena noticia que dentro de esta organizacion
las relaciones no estan hechas a un lado, y se va en una buena direcciéon en camino a

perfeccionarse.
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Como se puede observar, los valores minimos disminuyen en consecuencia a las elecciones de
respuestas de los trabajadores, lo que abre la interpretacion de las relaciones son bien percibidas
por los trabajadores.

CONCLUSIONES

Los diagnosticos realizados a la organizacion han servido para determinar las areas de
oportunidad por parte de los altos mandos y asimismo, se han logrado identificar elementos que
causan deterioro entre la percepcion de la efectividad de la organizacion.

Asi mismo, se concluye que, aunque existan problemas evidentes para determinados grupos de
empleados, puede que no todos los logren percibir, e incluso, que aunque dichos problemas
existan, la organizacion no es necesariamente inefectiva.

Finalmente, se debe considerar que el objetivo inicial, pese a ser meramente de diagnostico,
correlacional y desde el punto de vista de la evaluacion de los empleados, da pie a una
planificacion que pueda estar basada en el sentir de los empleados sobre la practica general. Se
recomienda que el presente trabajo de investigacion sea el punto de partida de una mejora
creciente dentro de la dependencia, enfocada al desarrollo de herramientas vitales, que permitan
perfilarse hacia la calidad y eficacia de los departamentos, considerando cada una de las cajas de
Weisbord (1976).
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