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INTRODUCCION

El estudio se realiza en la empresa Asinctelsa, por lo que lleva cinco afios desempefiando
sus actividades en el mercado local en el departamento de servicios, dedicada a la
distribucion, instalacion y mantenimiento de sistemas de seguridad integrados, tales como

sistema de control de acceso y sistema de video vigilancia.

Este proyecto provoca que impida un desarrollo de crecimiento profesional sobre el
personal en la poca colaboracion mediante la falta de conocimientos para ampliar en sus
puestos de trabajo con el fin de hacerlo mas satisfactorio para contribuir de esta manera

a los propositos de la organizacion.

Por lo tanto, se analizé las variables y elementos que conforman la organizacién que es
la ejecucion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal al no cumplirse con
las condiciones necesarias en el departamento de talento humano desconocen los perfiles

al cargo y, por lo tanto, enfrentan resultados con respecto al personal.

De esta manera se identifica los factores que facilitan la elaboracion de un plan
organizacional que tiene que analizar aspectos sobre el area de talento humano que son

relacionados con los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.



CAPITULO |

DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1 Tema

Plan de Disefio Organizacional para el area de Talento humano en la empresa
ASINCTELSA.

1.2 Planteamiento del Problema

La empresa de Innovacion e Integracion de Sistemas “ASINCTELSA” lleva cinco
afios desempefiando sus actividades en el mercado local en el departamento de servicios,
dedicada a la distribucion, instalacién y mantenimiento de sistemas de seguridad

integrados, tales como sistema de control de acceso y Sistema de video vigilancia.

Por esto el area de talento humano se ha transformado en una de las mas
importantes dentro de la organizacion, para coordinar con el personal y la capacidad de
trabajo, conocimientos, experiencia, valores que fomentan al cumplimiento de los

objetivos dela organizacion de forma eficiente.

Existe una alta rotacion de personal en la empresa Asinctelsa debido a que no se
desarrolla adecuadamente los procesos que se debe llevar a cabo para el reclutamiento y
seleccion de personal, por lo que no se cumplen con las condiciones necesarias y no se
analiza un perfil adecuado, por lo tanto enfrentan resultados que han sido planteados
dentro de los objetivos organizacionales con respecto al personal, en lo cual la rotacion
del personal es excesivamente elevada y se puede observar que por el incumplimiento de
los procesosel aspirante no esta contando con los requisitos minimo establecidos para el

cargo.



Sin embargo, la insatisfaccion de los trabajadores con relacion al puesto de trabajo
genera una alta rotacion de personal y provoca un permanente reclutamiento y seleccién
que conlleva a permitir generar mayores costos del proceso, es decir, qué si se contrata a
una persona que no tiene la capacidad o una persona con aptitudes superiores a las
requeridas para el puesto, provoca que las personas se retiren de la empresa y por eso ahi

alta rotacion.

El inadecuado proceso de reclutamiento y seleccién de personal genera una
deficiencia en el desempefio del trabajador, por lo tanto, termina en una baja productividad
de trabajo mediante la contratacion inadecuada del personal con diferentes tipos de

habilidades y potencialidades no propias para el cargo.

El desconocimiento de las necesidades de actualizacion del personal genera un
inadecuado desarrollo en su crecimiento profesional para los trabajadores en la poca
colaboracion mediante la falta de conocimientos para ampliar en sus puestos de trabajo,
lo que induce bajos niveles de participacion a la poca rentabilidad laboral de sus
trabajadores al no cumplir con las expectativas que se solicita para las diferentes cargos
dentro de la empresa, esto quiere decir que el personal provoca estar desactualizado en

relacion al modelo de negocio.

Al no tener un apropiado proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se
profundiza el desconocimiento de la seleccion de los trabajadores por la inexistencia de
los manuales para el desarrollo de reclutamiento y seleccion del personal, lo que genera
una rentabilidad inferior que afecta la produccion debido a que el personal contratado no

tiene los conocimientos adecuados.

Frente a los diferentes problemas hallados en la compafiia es necesario realizar
controles del desarrollo de reclutamiento y seleccion de personal, utilizando técnicas que
permitan renovar el rendimiento laboral con el propésito de que los trabajadores cumplan

con los perfiles y que han sido aptos para cada.



1.3 Formulacién del Problema

Para este proyecto de investigacion se formula el siguiente problema:

¢ Qué elementos se deben considerar para disefiar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal del area de Talento Humano en la Empresa Asinctelsa?

1.4 Sistematizacién del Problema

De acuerdo con el problema con el apartado anterior se sefialaran la sistematizacion de la

siguiente manera:

¢Cuales son las estrategias que desarrolla el departamento de Talento humano para

disminuir la rotacion del personal?

¢De qué manera se evalla el desempefio laboral en la Empresa ASINCTELSA?

¢Cuéles son los elementos necesarios que se tiene que tener en cuenta para el desarrollo

del reclutamiento y seleccion del personal?

¢Como mejorar el sistema de seleccion y reclutamiento de la Empresa ASINCTELSA?

1.5 Objetivos de la investigacion

1.5.1 Objetivo General
Analizar los elementos de las variables sobre el area de reclutamiento y seleccion

del talento humano que facilite la elaboracion de un plan de disefio organizacional con la

finalidad de contratar de forma mas eficiente al personal de la empresa Asinctelsa.



1.5.2 Objetivos Especificos

1 ldentificar las estrategias relacionadas al departamento de talento humano que
permitan disminuir la rotacion del personal con la finalidad de establecer un plan
de disefio organizacional.

2. Determinar los mecanismos de evaluacion del desempefio laboral en la empresa

Asinctelsa.

3. Determinar el proceso de seleccion y reclutamiento de talento humano que

permita contratar de forma mas eficiente al personal de la Empresa Asinctelsa.

4. Elaborar un plan del disefio organizacional para el area de talento humano en la

Empresa Asinctelsa.

1.6 Justificacion de la investigacion

Debido a la importancia que tienen los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal la presente investigacion que genera en la empresa Asinctelsa un manual de
procesos que justifica los diferentes tipos de puestos de trabajo que permite mejorar el

nivel de desempefio de la empresa.

Sin embargo, satisface con los objetivos de organizacion mediante procesos claros
transparentes y actualizados y porque dentro de la administracion se requiere tener los
objetivos de manera clara y también se requiere contar con manuales que permitan

alcanzar con dichos objetivos.

Es de gran importancia realizar este proyecto por mi desarrollo profesional, en lo

cual laboraba en el area de talento humano en la empresa Asinctelsa.

1.7 Delimitacion del Problema

El presente proyecto de investigacién sera desarrollado en la Empresa Asinctelsa

dedicada a la innovacion e integracion de sistemas y a la distribucion, instalacion y



mantenimiento de sistemas de seguridad integrados ofreciendo también servicio técnico

que se ha mantenido en el mercado nacional por cinco afos

La Empresa Asinctelsa estd ubicada en la Calle Avenida del Ejército y Capitan
Néajera 1926 en el Centro de la Ciudad de Guayaquil, la empresa de se encarga de instalar

y vender camaras de seguridad enfocandose a las empresas, escuelas, hogares, etc.

Se va a trabajar con los resultados de la evaluacion del desempefio que la empresa
realiza en el area de reclutamiento y seleccién de personal, con la finalidad de especificar
los procedimientos del area de talento humano y con el propdsito de desarrollar manuales

de procedimientos de las areas administrativas.

1.8 Idea a Defender

El plan de disefio organizacional en la empresa ASINCTELSA dependera de un
adecuado manejo de gestion de talento humano en el area de reclutamiento y seleccién

de personal.

1.9 Linea de Investigacion Institucional/Facultad.

Relacionado con el tema que se ha definido para el presente trabajo, la linea de

investigacion institucional es:

Linea 4: “Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables”; siendo el
dominio: “Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencion a sectores

tradicionalmente excluidos de la econdémica social y solidaria”

De acuerdo con la expuesto anteriormente, esta investigacion se ajusta a la Linea de

Facultad: “Desarrollo empresarial y del talento humano”



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2. Marco Teorico Referencial
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Estado del Arte

La empresa Asinctelsa S.A es una institucion creada mediante su fecha de
constitucion 2012-05-29 por el Ingeniero David Asinc Benavides, fundador de la empresa
quien tomd el valor de dar inicio a la empresa y su funcion principal es dar soluciones en
el area de las telecomunicaciones al creciente mercado ecuatoriano, con el interés de
considerar las demanda de los servicios y sistema de telecomunicaciones en los sectores

financieros y comercial, requieren mejorar los niveles de competencia y crecimiento.

Esta comparfiia tiene como fin participar activamente en el mercado de
telecomunicaciones de la ciudad de Guayaquil, brindando en un solo lugar para la
facilidad del comprador en todos los equipos técnicos, materiales y demas elementos
como el servicio técnico, repuestos de camaras de calidad, entre otros a precios

competitivos en el mercado.

Durante la gerencia actual del Ing. David Asinc y por alrededor de siete afios desde
que iniciaron actividades siendo gerente de la compariia, ha permanecido sin ninguna
estructura organizacional que le ayude a la toma de decisiones, adaptarse a los cambios
que el mercado requiere con una estructura moderna que le permita mejorar el

funcionamiento de la entidad.

La finalidad de esta investigacion es proponer un disefio del plan organizacional
que permita desarrollar los recursos, para poder lograr con los objetivo en un estudio de

mercado, por lo tanto los resultado obtenido determinan las funciones y responsabilidades



de cada cargo laboral, tanto que se realizo un diagnostico organizacional que dirige a la
participacion del area de talento humano en la empresa, una vez conseguido los resultados
de la propuesta de un manual organizacional en el cual forman las funciones del personal
y de esta manera realizar con finalidad de coordinar las actividades productivas y

administrativas.

Los sistemas de seguridad se han venido proyectando desde hace un tiempo
preciso a la gran exigencia de las personas para sostener su moralidad fisica o
simplemente sus propdsitos de la importancia, mediante su requerimiento de contar con
los circuitos cerrados como las camaras de video vigilancia, mediante su gran eficiencia

de acumulaciones de las actividades elaboradas por alto del ojo humano.

De acuerdo con el autor Mera T. (2018), en su tesis “Estudio, analisis y propuesta
de mejora del modelo de recursos humanos en una empresa de telecomunicaciones”, de
la Universidad Andina Simé6n Bolivar, Sede Ecuador, explica que “Hoy en dia se vive en
inmerso en una sociedad donde las telecomunicaciones forman parte de nuestro haber
cotidiano, por lo que las personas al ser consumidores de los servicios de comunicacién
cada vez que solicitamos una informacién, sea a través de la television, el teléfono movil

0 Internet, entre otros sistema”. (pag. 21).

Su metodologia es cualitativa, porque la empresa cuenta con las areas técnicas

especializadas en el negocio de telecomunicaciones.

Segun el criterio del autor la telecomunicacién como en este caso son las camaras
de seguridad, a medida que la tecnologia cada vez va avanzando requiere de una gran
importancia en la vida cotidiana, esto quiere decir que los aparatos tecnoldgicos como las
camaras de seguridad es necesario para nuestra seguridad, a pesar de que esta tecnologia
conectara no solo a personas, organizaciones y recursos de informacion, sino que también

sean objetos asignados a las capacidades de localizacidn, procesamiento y comunicacion



de informacién digital ya que esto genera beneficio de las organizaciones pequefias y

medianas.

En este proyecto define las telecomunicaciones como una herramienta importante
en las areas administrativas dentro de una organizacion porque tiene como finalidad de
establecer el uso de herramientas para la vigilancia del personal, es decir visualizar las
actividades de los trabajadores y ver que cumplan con los procesos de trabajo en cada

cargo.

Mediante el criterio de los autores Gomez G. & Martinez E. (2012) en su tesis
“Modelo de gestion de los servicios de telecomunicaciones para las empresas publicas de
Medellin”, de la Universidad EAFIT explica, que las empresas de telecomunicaciones
deben transformar la estructura organizacional para que esto gire en funcién del mercado,
es decir en funcion de los clientes y la competencia y las distintas preferencias

tecnoldgicas que han sido enfocada como solucion para los clientes,

Debido a que su metodologia es de manera cualitativa, porque la empresa debe
establecer sistemas de informacion que faciliten la toma de decisiones en la parte de

gestion de una estructura organizacional.

Segun el autor Martinez, T. Silvana, P. & Véliz, S. Charles C. (2013) en su tesis
“Redisefio organizacional y funcional que permita mejorar el area administrativa y
operativa de la empresa SEMIL CIA.LTDA” de la Universidad Estatal de Milagro,
argumenta que el estudio realizado en la empresa dedicada a la telecomunicacion como
el sistema de vigilancia se enfoca en las areas administrativas, operativa y financieray de
servicios, se refiere a los posibles defectos que malgastan su eficacia para llegar a la

competitividad.



Mediante esta teoria su metodologia es cualitativa; se encuentra la necesidad de
aplicar métodos sistematicos, de manera que integran a la empresa tener contactos con
los clientes, es decir que todas las personas que forman parte de una empresa deben dar

el mejor servicio a sus clientes.

Referente a esto se encuentra la necesidad de aplicar métodos sistematicos, de
manera gque integran a la empresa tener contactos con los clientes debido a que con ellos
se tiene conocimientos necesarios para llegar a tener una ventaja competitiva con otras

empresas.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Administracion del Talento Humano

Gestion de Talento Humano:

La gestion del talento es el alcance completo de los procesos de RR.HH. para
atraer, desarrollar, motivar y retener empleados de alto rendimiento (Puchol, 2007). Se
trata de un conjunto de procesos de recursos humanos que se integran entre si. Esto
significa que las actividades de gestion del talento son mas grandes que la suma de las
partes individuales. Esto también significa que se requiere una estrategia de gestion del

talento para capitalizar todo su potencial.

La gestion del talento abarca todas las areas clave de recursos humanos, desde la
contratacion hasta la incorporacion de empleados y desde la gestion del desempefio hasta
la retencion (Alles, 2005). El propdsito de la gestion del talento es aumentar el
rendimiento. Su objetivo es motivar, involucrar y retener a los empleados para que se
desempefien mejor. Por eso la importancia de la gestion del talento es tan significativa.
Cuando se hace bien, las empresas pueden crear una ventaja competitiva sostenible y
superar a la competencia a través de un sistema integrado de practicas de gestion del
talento que son dificiles de copiar y / o imitar. En otras palabras, la gestion del talento es

un proceso destinado a impulsar el desempefio a través de practicas integradas de gestion
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Seleccion y reclutamiento de personal

El reclutamiento y la seleccion es el proceso de identificar la necesidad de un
puesto de trabajo, definir los requisitos del puesto y del titular del puesto, publicitar el
puesto y elegir la persona mas adecuada para el puesto. Emprender este proceso es uno
de los principales objetivos de la gestion (Daft R., 2019). De hecho, el éxito de cualquier
negocio depende en gran medida de la calidad de su personal. Contratar empleados con
las habilidades correctas puede agregar valor a una empresa y contratar trabajadores con
un salario que la empresa pueda pagar reducira los costos. Por lo tanto, los empleados
deben ser cuidadosamente seleccionados, administrados y retenidos, como cualquier otro

recurso.

Para muchos trabajos, una empresa pedira a los solicitantes que proporcionen un
Curriculum Vitae (CV). Este es un documento que disefia el solicitante proporcionando

los detalles como:

e Detalles personales

e Nombre, direccion, fecha de nacimiento, nacionalidad

e Historia educacional incluyendo resultados de examenes, escuelas / universidades
a las que asistio, calificaciones profesionales

o Historial de empleo anterior: Nombres de los empleadores, cargo ocupado,
principales logros, paquete de remuneracion, motivos de la salida

¢ Idoneidad y motivos para solicitar el puesto

En algunas circunstancias, sin embargo, se le puede pedir al solicitante que
complete el formulario de solicitud de la propia empresa. Esto es diferente de un CV en
que el empleador lo disefia y lo envia a los solicitantes, pero aun asi solicitara gran parte
de la misma informacién. Tiene la ventaja sobre un CV en que una empresa puede

adaptarlo a sus necesidades exactas y hacer preguntas especificas.
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Una vez que una empresa ha recibido todas las solicitudes, es necesario analizarlas

y decidir la forma de seleccion mas adecuada. Al analizar aplicaciones, una empresa

normalmente las clasificara en tres categorias.

Aquellos a rechazar: Los candidatos pueden ser rechazados
porque es posible que no cumplan con los estandares
establecidos en la especificacion del trabajo, como calificaciones
incorrectas o experiencia insuficiente, o es posible que no hayan
completado el formulario de solicitud de manera satisfactoria.
Aquellos para colocar en una lista corta: A menudo comprende
de 3 a 10 de los mejores candidatos a los que se les pide que
entrevisten

Aquellos para colocar en una lista larga: Normalmente, una
empresa no rechazara a todos los demas candidatos de inmediato,
sino que mantendra algunos en una lista larga en caso de quelos
de la lista corta se retiren 0 no parezcan adecuados durante la

entrevista.

Formacién y Capacitacién de Talento Humano

Las organizaciones que se esfuerzan por mantenerse a la vanguardia en un entorno

empresarial internacional complejo y competitivo deben obtener ventajas clave mediante

el desarrollo consciente y estratégico del talento (Chiavenato, 2009). Las ventajas

esenciales que buscan las empresas con el desarrollo del talento son hacer que el

reclutamiento y la retencion sean mas efectivos y construir la linea de talentos para un

solido equipo de direccién general del que elegir a los futuros altos ejecutivos de la

empresa.

Un programa de desarrollo de capital humano eficaz es una propuesta de valor que

atraera y retendra a personas mas motivadas. En segundo lugar, con un plan de desarrollo

de talento bien calculado, puede colocar y desarrollar las habilidades adecuadas para

las
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funciones prioritarias en roles especificos, que a su vez contribuyen a sus objetivos

comerciales generales.

Evaluacion del Desempefio laboral

Una evaluacion del desempefio de un empleado es una evaluacion y revision
periddicas del desempefio de un empleado en el trabajo. Por lo general, los gerentes
realizan una evaluacion de desempefio completa anualmente, con controles regulares
durante todo el afio (Dessler, 2006). Las evaluaciones de desempefio permiten a un
empleador establecer expectativas claras y medir el éxito del empleado. La informacion
recopilada como parte de una evaluacion de desempefio puede ayudar a impulsar

decisiones sobre aumentos de sueldo, promociones y despidos.

A menudo, las revisiones de desempefio incluyen la evaluacion del gerente del
desempefio del empleado, asi como una autoevaluacién realizada por el empleado sobre
su propia revision de su éxito. Las evaluaciones de desempefio deben juzgarse contra

objetivos especificos utilizando métricas claramente definidas.

La evaluacién de los empleados sirve para varios propdsitos destinados a mejorar
el desempefio del individuo y la cultura de la empresa. Estos son algunos de los beneficios

de las evaluaciones de empleados profesionales:

e Ayudan a los empleados a comprender mejor lo que se espera de ellos.

e El gerente tiene la oportunidad de comprender mejor las fortalezas y motivaciones
del empleado

e Ofrecen comentarios Utiles a los empleados sobre como pueden mejorar su
desempefio en el futuro.

e Pueden ayudar al empleado y al gerente a planificar el futuro del empleado.
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e Ofrecen revisiones objetivas de personas basadas en meétricas estandar, que
pueden ser Utiles para evaluar de manera justa promociones, aumentos y

bonificaciones.

Clima Organizacional

Segun ldalberto Chiavenato (2009) es un conjunto de propiedades medibles del
entorno laboral percibido, directa o indirectamente, creado por personas que viven y
trabajan en este entorno y que influye en la motivacion y el comportamiento de estas
personas”. En esta definicion de clima organizacional este es un concepto “percibido” por
los empleados. Es importante destacar que depende de un juicio de valor que puede variar
mucho de una persona a otra. El clima organizacional afecta la productividad, la

motivacién y el comportamiento de los empleados.

El clima organizacional se refiere a las politicas y practicas de una organizacion o
unidad de una organizacion. Se refiere a los comportamientos que se fomentan y apoyan.

Se comunica de varias formas:

e Politicas: estas son las reglas escritas para los comportamientos que las personas
deben y no deben hacer. Las politicas describen como se deben hacer las cosas.

e Précticas: Estos son los comportamientos en los que se involucran los empleados
y Sus supervisores, en otras palabras, como se promulgan o no las politicas.

e Lo que se anima y desalienta. Estas son las expectativas que los supervisores y
otros empleados expresan sobre lo que cada empleado debe y no debe hacer.

e Donde estan las recompensas. Nada expresa expectativas como recompensas.
Estos pueden ser monetarios, como bonificaciones por un alto volumen de ventas,

0 no monetarios, como elogios por un trabajo bien hecho.

Los términos clima y cultura a menudo se usan indistintamente, pero no son el
mismo concepto. El clima es parte de la cultura y refleja los tipos de comportamientos
que se
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fomentan y presumiblemente se llevan a cabo dentro de una organizacion. La cultura es
mucho mas que patrones de comportamiento alentados. La cultura incluye artefactos (por
ejemplo, el tipo de ropa que la gente usa), simbolos (por ejemplo, el logotipo de la
empresa), tecnologia (por ejemplo, el uso de tabletas por parte de los vendedores para
aumentar las ventas) y valores (por ejemplo, rentabilidad). Aunque estos aspectos de la
cultura pueden apoyar el clima, van mas alla del clima, y es posible que gran parte de la

cultura organizacional no se vincule con el clima.

Las organizaciones y unidades de organizaciones varian en lo que fomentan. Un
lugar para ver diferentes tipos de clima es la literatura académica, donde se pueden
encontrar cientos de estudios de investigacion sobre diferentes tipos de clima. Algunos

de los méas populares son los climas para:

e Servicio al Cliente. Este es un énfasis en brindar un buen servicio al cliente. Las
empresas con un buen clima de servicio al cliente adoptan una estrategia para
centrarse en las necesidades del cliente y colocar al cliente en primer lugar.

e Diversidad. Las empresas con climas de diversidad alientan a los empleados a
tratar a todas las personas por igual, independientemente de sus diferencias. Es
probable que estas empresas tengan buenos antecedentes de contratacion de
minorias.

e FEtica. Una empresa con un fuerte clima ético enfatiza que los empleados deben
mantener altos estandares éticos en su trato con los demas. Es probable que estas
empresas tengan menos problemas legales.

e Justicia. Este es un énfasis en tratar a todos de manera justa. Esto incluye no solo
la equidad en los sistemas de recompensa (por ejemplo, cdmo se distribuyen los
aumentos salariales), sino también en cémo se habla y se trata a las personas.

e Seguridad. Trabajar en industrias, como la aviacién, la atencién médica y la
fabricacion, conlleva un riesgo significativo de accidentes y lesiones. Muchas
organizaciones en estas industrias ponen un gran énfasis en mantener seguros a
los empleados y a otras personas, al exigir que se sigan los protocolos de

seguridad.
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El clima es importante porque es probable que los empleados adopten los
comportamientos que se fomentan. Las empresas pueden utilizar el clima para fomentar
los comportamientos que desean de sus empleados. En gran medida, el clima se ve

favorecido por el tipo de cuestiones y problemas que afronta la empresa.

Relaciones Interpersonales

Se refiere a una fuerte asociacion entre individuos que trabajan juntos en la misma
organizacion. Los empleados que trabajan juntos deben compartir un vinculo especial
para que puedan ofrecer su mejor nivel. Es esencial que las personas sean honestas entre
si para lograr una relacion interpersonal saludable y, finalmente, un ambiente positivoen

el lugar de trabajo

Un individuo pasa entre ocho y nueve horas en su organizacion y practicamente
no le es posible trabajar solo. Los seres humanos no son maquinas que puedan trabajar de
forma continua. Necesitamos gente con quien hablar y compartir nuestros sentimientos.
Somos animales sociales y necesitamos amigos alrededor. Una persona que trabaja
aisladamente es mas propensa al estrés y la ansiedad. Apenas disfrutan de su trabajo y
asisten a la oficina por el simple hecho de hacerlo. Las personas que trabajan solas

encuentran su trabajo monétono.

Un solo cerebro no puede tomar todas las decisiones solo. Necesitamos personas
para discutir diversos temas, evaluar los pros y los contras y llegar a soluciones que
beneficien no solo a los empleados sino también a la organizacion en general. Los
empleados pueden intercambiar ideas juntos y llegar a mejores ideas y estrategias. Las
estrategias deben discutirse en una plataforma abierta donde cada individuo tiene la
libertad de expresar sus puntos de vista. Los empleados deben ser convocados a reuniones
al menos una vez a la semana para promover la comunicacion abierta. La interaccion de

forma regular es importante para una relacion sana.
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Salud Ocupacional

Desde 1950, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) han compartido una definicién comun de salud ocupacional.
Fue adoptado por el Comité Mixto OIT / OMS de Salud en el Trabajo en su primera
reunion en 1950 y revisado en su duodécima reunion en 1995. La definicion dice: "La
salud ocupacional debe tener como objetivo: la promocién y el mantenimiento del mas
alto grado de salud fisica, el bienestar mental y social de los trabajadores en todas las
ocupaciones; la prevencion entre los trabajadores de desviaciones de la salud causadas
por sus condiciones de trabajo; la proteccion de los trabajadores en su empleo de los
riesgos resultantes de factores adversos para la salud; la colocacion y mantenimiento del
trabajador en un entorno laboral adaptado a sus capacidades fisiologicas y psicoldgicas y,
en resumen, la adaptacion del trabajo al hombre y de cada hombre a su puesto de trabajo
(OIT, 2007).

Los profesionales de recursos humanos estan asumiendo responsabilidades de
salud, seguridad y proteccion dentro de las organizaciones. Tales responsabilidades
incluyen la identificacion de condiciones y practicas peligrosas, control de exposicion y
estrategias de mitigacion, cumplimiento legal, desarrollo de una cultura de seguridad y

medicion de la efectividad del programa de seguridad y salud.

2.2.2 Disefio Organizacional

El disefio organizacional es el proceso de alinear la estructura de una organizacion
con sus objetivos, con el fin Gltimo de mejorar la eficiencia y la eficacia. El trabajo puede
desencadenarse por la necesidad de mejorar la prestacion de servicios 0 procesos
comerciales especificos, o como resultado de un nuevo mandato. Implica intervenir en
sus procesos, estructura y cultura; Hay un fuerte énfasis en el comportamiento
organizacional, el desarrollo de recursos humanos y el cambio organizacional (Roberts,
2016).
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Estructura Funcional

Una estructura organizativa funcional es una estructura que se utiliza para
organizar a los trabajadores. Se agrupan segin sus habilidades y conocimientos
especificos. Estructura verticalmente cada departamento con roles desde el presidente
hasta los departamentos de finanzas y ventas, el servicio al cliente y los empleados
asignados a un producto o servicio. Las organizaciones funcionales contienen unidades
especializadas que dependen de una sola autoridad, generalmente Ilamada alta direccion
(Coriat, 2017).

Cada unidad funcional maneja un aspecto del producto o servicio proporcionado,

como, por ejemplo:

e tecnologias de la informacién
e marketing
e desarrollo

e investigacion, etc.

El objetivo de una estructura funcional es reunir todos los recursos humanos y de
informacion necesarios para una actividad en un solo lugar. La estructura organizacional
funcional ayuda a las organizaciones a administrar sus negocios y obtener ganancias.
Cuando se agrupan empleados que tienen habilidades y experiencias similares, se hace
que la produccidén sea mas eficiente y de mayor calidad. Los roles y las tareas no cambian
mucho, por lo que se dedica poco tiempo a aprender y la responsabilidad es clara. Dado
que la jerarquia es simple, los empleados saben al gerente al que deben responder, en
lugar de a varias personas. Esto agiliza la comunicacion y reduce la confusion entre los

empleados.

Los empleados pueden sentirse seguros de lo que estdn haciendo porque esta
estandarizado. Es mas probable que sientan lealtad hacia su departamento y la
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organizacion en su conjunto. Esto aumenta la moral y la ética laboral, ya que hay mas

seguridad laboral.

Hay un camino claro de crecimiento para los empleados que les brinda motivacion
y es més probable que sean corporativos con las personas de su departamento. Una
estructura organizativa funcional proporciona un entorno perfecto para que los nuevos
empleados (especialmente los recién graduados universitarios) aprendan la aplicacion de

la informacién tedrica en el mundo real.

Estructura Lineal

La estructura funcional lineal es la construccion clésica de un circuito de control.
Sus raices se remontan a la produccion industrial. Desde entonces, el esquema ha sufrido
muchos cambios, pero el principio sigue siendo el mismo. Las unidades lineales son
directamente de produccidn. Las unidades funcionales son personales, finanzas, materias
primas, materiales, numeros legales y legales para asegurar el funcionamiento del proceso

productivo.

Gracias a la estructura lineal-funcional, la sociedad logré pasar de su orientacion
agraria a la industrial. Con su ayuda, es muy sencillo gestionar industrias técnicamente
complejas. La gestion de muchas corporaciones gigantes se basa en un diagrama

funcional lineal.

La expansion de cualquier produccion siempre revelara las deficiencias de un
control puramente lineal y colocara al gerente ante la necesidad de cambiar a un principio
de control lineal-funcional. La estructura de gestion lineal-funcional es un sistema
especial en el que las funciones de los administradores se dividen en varios grandes
grupos. En primer lugar, la estructura organizativa lineal-funcional de la gestion implica
la presencia de un lider comin y jefes de unidad, que deben compartir su influencia

sobre los
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empleados de acuerdo con las tareas que se les asignen. La estructura de gestion lineal-

funcional tiene las siguientes ventajas:

1) existe la oportunidad de atraer al liderazgo a especialistas mas competentes,

calificados y eruditos en un campo determinado;
2) hay eficiencia en la toma de decisiones en situaciones atipicas;

3) la presencia de un rapido aumento en el profesionalismo de los gerentes que

desempefian roles funcionales;
4) la posibilidad de obtener pedidos y asignaciones consistentes;

5) la presencia de plena responsabilidad personal por el resultado de sus
actividades.

La estructura de gestion lineal-funcional tiene las siguientes desventajas:

1) la dificultad para coordinar las acciones de todos los departamentos incluidos

en el sistema general de la empresa;

2) la presencia de una gran carga del jefe y sus asistentes en temas béasicos de
gestion y produccion.

Como resultado, existe un proceso de descentralizacién en el marco de esta
estructura, lo que llevaa que laresponsabilidad y los derechos se puedan dividir con mayor
profundidad entre varios Organos; orientacién técnica y desarrollos practicos;
departamentos de aprovisionamiento de materiales, repuestos y materias primas, ventas,

produccidn, etc.

Estructura divisional

La estructura divisional es un tipo de estructura organizativa que agrupa cada
funcién organizativa en una divisién. Estas divisiones pueden corresponder a productos

0 geografias. Cada division contiene todos los recursos y funciones necesarios dentro de
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ella para respaldar esa linea (por ejemplo, sus propios departamentos de finanzas o

marketing).

Una forma multidivisional (o “forma M”) es una estructura legal en la que una
empresa matriz posee empresas subsidiarias, cada una de las cuales utiliza la marca y el
nombre de la empresa matriz. La estructura divisional es Util porque el fracaso de una
division no amenaza directamente a las otras divisiones. En la estructura multidivisional,

las subsidiarias se benefician del uso de la marca y el capital de la matriz.

Las desventajas de la estructura divisional pueden incluir las ineficiencias
operativas de la separacion de funciones especializadas. Para la estructura multidivisional,
las desventajas pueden incluir un aumento de la contabilidad y los impuestos. Las
organizaciones se pueden estructurar de varias formas, y cada estructura determina la
forma en que la organizacidn opera y se desempefia. Una organizacion divisional agrupa

cada funcion organizativa en una division.

Como ocurre con todos los tipos de estructura organizativa, la estructura divisional
ofrece distintas ventajas y desventajas. En términos generales, las divisiones funcionan
mejor para empresas con una amplia variedad de ofertas de productos o regiones de
operacion geogréafica. La estructura divisional puede ser Gtil porque le brinda a laempresa
una mayor flexibilidad operativa. Ademas, el fracaso de una division no amenaza
directamente a las otras divisiones. En la estructura multidivisional, las subsidiarias se

benefician del uso de la marca y el capital de la empresa matriz.

Algunas desventajas de esta estructura incluyen las ineficiencias operativas de la
separacién de funciones especializadas; por ejemplo, el personal de finanzas de una
division no se comunica con el de otra division. Las desventajas de la estructura

multidivisional pueden incluir mayores implicaciones contables y fiscales.
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Estructura por proyectos

Los equipos dedicados se retinen para trabajar en proyectos en una estructura
organizativa de proyecto. El director del proyecto tiene la responsabilidad de la direccion
de linea de los miembros del equipo del proyecto. Ejemplos de esto incluirian grandes
construcciones, pero también iniciativas corporativas que requieren un equipo dedicado.
El director del proyecto tiene la maxima autoridad, reportando al patrocinador del
proyecto y a la junta del proyecto. Las personas del equipo trabajan directamente para el

director del proyecto.

La ventaja obvia de la estructura de un proyecto es que tiene mas control sobre el
equipo, pero también existen otras ventajas: Los equipos pueden tener un fuerte sentido
de identidad. Es la estructura més facil para crear una cultura de equipo sélida. Todo el
equipo esta enfocado en los objetivos del equipo, por lo que existe un conflicto de lealtad
con el trabajo diario para las personas que trabajan en el proyecto. Su trabajo diario es el
proyecto. Los recursos estdn dedicados al proyecto, por lo que es mucho maés facil
programar el trabajo. Sabra cuando los miembros del equipo estan disponibles y no hay
riesgo de que sean retirados con poca antelacion al trabajo habitual de otro gerente. Los
proyectos que se ejecutan en esta estructura son entornos excelentes para mejorar sus

habilidades de gestion de proyectos, asi como més habilidades de liderazgo técnico.

La estructura del proyecto es la mas facil de trabajar, pero adn tiene algunos
inconvenientes: Tener un equipo dedicado a un proyecto es un compromiso costoso. Suele
ser una opcion solo en proyectos grandes. Si elimina a las personas de sus trabajos
funcionales, es posible que tengan dificultades para regresar, especialmente si el proyecto
es largo. El trabajo en proyectos es exigente, por lo que volver a una funcion anterior
después de trabajar en un entorno multidisciplinario en un proyecto nuevo y desafiante
no es una perspectiva atractiva para muchas personas. Asi, gestionar la transicion del

equipo al cerrar un proyecto se vuelve ain mas importante.

22



Por su naturaleza, los equipos dedicados absorben recursos para trabajar en unasola
cosa. Pueden limitar la cantidad de proyectos que la empresa puede realizar en un
momento determinado, especialmente cuando diferentes proyectos requieren las mismas
habilidades. Los gerentes de proyecto en este tipo de estructura también realizan
administracion de linea para sus equipos, lo que significa dedicar tiempo y esfuerzo a

tareas de recursos humanos que no tendria que hacer en otras estructuras.

2.2.3 Manuales Organizacionales

El manual de organizacion recoge en forma de folleto todos los detalles de la
organizaciéon, sus objetivos y politicas, autoridades, funciones, deberes y
responsabilidades de cada unidad y toda la informacion relacionada con la misma. Las
copias del manual de la organizacién deben estar disponibles con los gerentes superiores

y dentro de cada departamento y division.

Manual de funciones

El manual de funciones es la documentacion mediante la cual una organizacién
proporciona orientacion a los miembros y empleados para que realicen sus funciones de
manera correcta y razonablemente eficiente. Documenta los procesos estandar aprobados
para realizar funciones de manera segura para producir bienes y proporcionar servicios.
El cumplimiento del manual de funciones generalmente se considerara como una

actividad aprobada por las personas legalmente responsables de la organizacion.

El manual de funciones tiene como objetivo recordar a los empleados como hacer
su trabajo. ElI manual es un libro o una carpeta de documentos impresos que contienen los
procesos operativos estandar, una descripcion de la jerarquia organizativa, los datos de
contacto del personal clave y los procesos de emergencia. No sustituye a la formacion,
pero deberia ser suficiente para permitir que una persona formada y competente se adapte

a los procesos especificos de la organizacion.
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El manual de funciones ayuda a los miembros de la organizacion a realizar de
manera confiable y eficiente sus tareas con resultados consistentes. Un buen manual
reducira los errores humanos e informara a todos con precision qué deben hacer, ante
quién son responsables y ante quién son responsables. Es una base de conocimientos para
la organizacion y debe estar disponible como referencia cuando sea necesario. EI manual
de funciones es un documento que debe revisarse y actualizarse periédicamente cuando

sea apropiado para asegurar que se mantenga actualizado

Disefio de Cargos

A la hora de poder definir el disefio, analisis, descripcion y especificacion del
puesto se trata de entender como el disefio del puesto afecta las practicas de RRHH y luego
describir los métodos obtenidos de la informacién y ajustarlos con el objetivo de tener las

especificaciones precisas del puesto. puesto y los criterios a exigir al futuro ocupante.

En cuanto a especificaciones, andlisis y descripcion del puesto, es importante
resaltar la conceptualizacién para interpretar de forma cohesionada en la toma de
decisiones, utilizando un ejemplo de modelo de entrevista y un cuestionario donde se
recogera informacion sobre los puestos a recolectar. una descripcion detallada del puesto
con las relaciones, responsabilidades y experiencias requeridas con el propdsito de
mapear las especificidades del puesto para ir redisefiando la estructura y cotejando segun
el desempefio de cada uno, haciéndola més flexible y cambiante.

Hoy en dia, los puestos requieren una mayor flexibilidad y la participacion
continua de las personas, transformandolas en equipos multidisciplinares que cambian con
el entorno. El puesto se puede analizar de forma global donde todas las actividades son
realizadas por un ocupante y que se ubica en un puesto en el organigrama. La posicion
del puesto en el organigrama define el nivel jerarquico del ocupante en cuanto a quién
reportard y quién ejercera la autoridad que puede estar ubicada en un departamento o

division.
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Hay tres tipos de plantillas de disefio de trabajos: Clasico, Humanistico y
Contingencia; Los Clasicos fueron creados por los ingenieros de la Administracion
Cientifica con ciertos principios de racionalizacion del trabajo para disefiar puestos de
trabajo, definir métodos estandarizados, capacitar a las personas para obtener la maxima
eficiencia y utilizar incentivos salariales para asegurar la adherencia a los métodos de

trabajo.

En el modelo humanista se denomina relaciones humanas a través de la
experiencia de Hawthorne, con el objetivo de sustituir la ingenieria industrial por las

ciencias sociales, la organizacion formal por informal, el liderazgo por liderazgo, etc.

En el modelo de contingencia representa el enfoque més amplio y complejo
porque considera tres variables simultdneamente: las personas, la tarea y la estructura
organizacional. El disefio del puesto es dindmico y se basa en el cambio continuo y
revision del puesto como una responsabilidad basica puesta en manos del gerente o de su
equipo de trabajo. Esto hace que el modelo contingente sea mutable como resultado del

desarrollo personal del ocupante y el desarrollo tecnolégico de la tarea.

Descripcién y Analisis de Cargos

La descripcién del puesto es un proceso utilizado por el departamento de recursos
humanos para detallar los roles y funciones desempefiados dentro de una organizacion.
En general, la descripcién del puesto formaliza y detalla las actividades que desarrolla

cada empleado en la empresa.

El departamento de RRHH tiene una funcidn estratégica dentro de una empresa y
muchos retos a cumplir para optimizar la gestion de personas y adecuar a los profesionales
a los puestos y funciones segun el perfil y la necesidad de crecimiento empresarial. Entre
las diversas atribuciones se encuentra la descripcion del puesto y el rol de RRHH es crear
un subsistema claro y objetivo, que facilite los procesos de reclutamiento y seleccion, asi

como la comprension de los gerentes de area sobre el tipo de contratacién a solicitar.
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Manual de procesos

El manual de procesos de una empresa es un documento escrito que enumera
instrucciones paso a paso sobre como completar una tarea laboral 0 como manejar una
situacion particular cuando surge en el lugar de trabajo. Contiene las mejores practicas de

la empresa y descripciones de los principales procesos comerciales.

Este manual también contiene los métodos y estandares sobre como se llevara a
cabo el trabajo. La creacion del manual de procesos permite orientar a la empresa hacia

el crecimiento, simplificando la formacion y facilitando su capacidad de expansion.

La redaccion de un manual de procedimiento requiere que se comprendan
claramente los pasos involucrados en cualquier proceso especifico. A medida que la
empresa crezca, se necesitaran nuevos procesos. EI manual de procesos también puede

considerarse como una biblioteca de procesos.

El manual contiene ejemplos de procesos que se pueden usar como modelo para
nuevos procesos operativos. Todos los empleados de la organizacion deben recibir
formacion sobre las politicas y los procesos de la empresa; Siempre deben tener acceso

inmediato a un manual de procesos.

Ademas de la capacitacion, un manual de procesos proporciona a los miembros
actuales del equipo un recurso para conocer los procesos menos utilizados, asegurando

gue se ejecuten con la formalidad correcta, manteniendo el control de calidad.

Los empleados deben comprender lo que se espera de ellos. Los supervisores
necesitan un manual de procesos para administrar los procesos comerciales. Al
documentar los estandares, se comunica lo que es importante para el crecimiento, la

calidad y la satisfaccién del cliente.
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Un manual de procesos eficaz proporciona los métodos adecuados para la
comunicacion interdepartamental, permite que el equipo trabaje en conjunto para resolver
los problemas comerciales diarios, sin la necesidad de la participacion innecesaria de los
supervisores. El proposito del manual de procesos debe ser organizar diferentes contenidos
que reflejen las formas y medios de comunicacion de la empresa, con el fin de brindar el

servicio o fabricar el producto al menor costo y en el menor tiempo posible.

Se deben considerar todos los procesos centrales que tiene la empresa. Comienza
por definir qué procesos serén delineados y mapeados en el manual de procesos, creando
un resumen de todos los procesos que se incluiran. Si bien no se puede ubicar cada
proceso, es importante establecer los mas fundamentales e importantes. Por ejemplo, un
restaurante podria definir los procesos centrales de cémo se prepara un plato especifico o

como es el proceso de limpieza del restaurante.

Tipos de organigramas
Tipos de estructura organizativa
1) Estructura jerarquica

El modelo jerarquico es el tipo de organigrama mas popular. Hay algunos modelos
que se derivan de este. En una estructura organizativa jerarquica, los empleados se
agrupany cada empleado tiene un supervisor claro. La agrupacion se realiza en funcién
de unos pocos factores, de ahi que se deriven muchos modelos. A continuacion, se

presentan algunos de esos factores

e Funcion: los empleados se agrupan segun la funcion que desempefian.

e Geografia: los empleados se agrupan segun su region. Por ejemplo, en EE. UU.,
Los empleados pueden agruparse segun el estado. Si se trata de una empresa

global, la agrupacién se podria realizar por paises.
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e Producto: si una empresa produce varios productos u ofrece diferentes servicios,
se puede agrupar segun el producto o servicio.

Estos son algunos de los factores mas comunes, pero hay muchos mas. La
siguiente imagen muestra un organigrama funcional con grupos de finanzas, técnicos,

recursos humanos y administracion.

Equipo de Equipo de Equipo de Equipo de
Finanzas Finanzas Finanzas Finanzas

Gerente
Técnico

Gerente de Gerente de

Gerente

Recursos Administracion
Humanos

Financiero

Gerente Gerente Senior

Senior

Gerente Senior

Gerente Senior

Subdirector

Personal

Personal

f Subdirect

Personal Personal

Figura 1. Organigrama funcional, una variacion del modelo jerdrquico, adaptado de (Smartdraw,
2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).



Este es el modo de organizacion dominante entre las grandes organizaciones. Por
ejemplo, las corporaciones, los gobiernos y las religiones organizadas son organizaciones

jerarquicas con diferentes niveles de gestion, poder o autoridad.

2) Estructura de la matriz

En una estructura organizativa Matriz, las relaciones de informes se configuran
como una cuadricula o matriz, en lugar de en la jerarquia tradicional. Es un tipo de gestion
organizacional en la que las personas con habilidades similares se agrupan para las
asignaciones de trabajo, lo que resulta en méas de un gerente al que informar (a veces se
los denomina informes de linea continua y de puntos, en referencia a los organigramas

comerciales tradicionales).

Por ejemplo, todos los ingenieros pueden estar en un departamento de ingenieria
e informar a un gerente de ingenieria. Pero estos mismos ingenieros pueden estar asignados
a diferentes proyectos y también pueden estar reportando a esos gerentes de proyecto. Por
lo tanto, es posible que algunos ingenieros tengan que trabajar con varios gerentes en su

puesto de trabajo.

Estructura de la Matriz
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de Recursos

Vicepresidente
de Marketing

Humanos

cpresidente Vicepresidente
de Proyecto de Ingenieria Vicepresidente
de Fabricacion
Adm Sistema de Ingeniero
proyectos Ingenieria Software
Cliente Gerente de
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Figura 2. Organigrama matricial, adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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3) Estructura horizontal / plana

Este es un tipo de organigrama adoptado principalmente por pequefias empresas y
nuevas empresas en su etapa inicial. Es casi imposible utilizar este modelo para empresas

mas grandes con muchos proyectos y empleados.

Lo mas importante de esta estructura es que se eliminan muchos niveles de
mandos intermedios. Esto permite a los empleados tomar decisiones de forma rapida e
independiente. Por lo tanto, una fuerza laboral bien capacitada puede ser mas productiva

si se involucra directamente en el proceso de toma de decisiones.

Esto funciona bien para las empresas pequefias porque el trabajo y el esfuerzo en
una empresa pequefia son relativamente transparentes. Esto no significa que los
empleados no tengan superiores ni personas a las que informar. Solo que el poder de toma
de decision

Disefio de organigrama para una organizacion pla

Soporte/Operaciones Marketing

Red Winger

Colin Turth —
Colin Turth

Dennis Kay

Lorena

Seena Shath
Babbit

e Terry Dane

Anna Kendro

Lorena

Babbit Anne Dickens

Robin Gaye

Finanzas/Administracion Desarrollo

Figura 3. Estructura organizativa plana adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).



4) Estructura de la red

La estructura organizativa de la red ayuda a visualizar las relaciones internas y
externas entre los gerentes y la gerencia de alto nivel. No solo son menos jerarquicas, sino

que también son méas descentralizadas y mas flexibles que otras estructuras.

La idea detras de la estructura de la red se basa en las redes sociales. Su estructura
se basa en una comunicacion abierta y socios confiables; tanto internos como externos.
La estructura de la red se considera méas agil que otras estructuras porque tiene pocos

neumaticos, mas control y flujo de fondo en la toma de decisiones.

El uso de una estructura organizativa de red es a veces una desventaja debido a su
complejidad. El siguiente ejemplo de organigrama de red muestra la rapida comunicacion
entre entidades.

Estructura de la red

Figura 4. Organigrama de red adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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5) Estructura divisional

Dentro de una division, los tipos de organigramas tienen su propia division que

corresponde a productos o geografias.

Cada division contiene los recursos y funciones necesarios para respaldar la

linea de productos y la geografia.

Otra forma de estructura de organigrama divisional es la estructura de

multiples divisiones. También se conoce como forma M.

Es una estructura legitima en la que una empresa matriz posee varias empresas

subsidiarias, cada una de las cuales utiliza la marca y el nombre de la empresa matriz.

La principal ventaja de la estructura divisional es el flujo operativo independiente,
que el fracaso de una empresa no amenaza la existencia de las otras. Tampoco es perfecto.

Puede haber ineficiencias operativas al separar funciones especializadas.
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CEO
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Division A Divisién B Division C
Gerente General Gerente General Gerente General

Gerente de Recursos
Humanos

Contabilidad

Jessie Captain

Gerente de Finanzas

Flaniticacion de la

Planificacion de la

division

Lesley James
Gerente de Marketing Marketing

Investigacion y

desarrollo

Operacion de Produccion

Operacion de

David Fernandez
Gerente de Ventas y

bMarkaeting
(=]

Rodger Nick

Gerente de Produccion

(llperaciones

Figura 5. Estructura organizativa divisional adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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6) Estructura organizativa de linea

La estructura organizativa de linea es uno de los tipos mas simples de estructuras
organizativas. Su autoridad fluye de arriba hacia abajo. A diferencia de otras estructuras,

los servicios especializados y de apoyo no se llevan a cabo en estas organizaciones.

La cadena de mando y cada jefe de departamento tiene control sobre sus
departamentos. La estructura de departamentos autdbnomos puede considerarse como su
principal caracteristica. Los oficiales de linea pueden tomar decisiones independientes
debido a su estructura unificada. La principal ventaja de una estructura organizativa de
linea se puede identificar como la comunicacion eficaz que aporta estabilidad a la

organizacion.

Gerente de Gerente de
Produccion Marketing

Oficial de las Oficial de las

ventas (B) ventas (B)

Fabricacion

Asamblea de

de Capataz

Capataz

Vendedores Vendedores

Trabajadores Trabajadores

Figura 6. Organigrama lineal adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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7) Estructura organizativa basada en equipos

Las estructuras organizativas basadas en equipos estan formadas por equipos que
trabajan hacia un objetivo comdn mientras trabajan en sus tareas individuales. Son menos
jerarquicos y tienen estructuras flexibles que refuerzan la resoluciéon de problemas, la

toma de decisiones y el trabajo en equipo.

Las estructuras de organizacion de equipos han cambiado la forma en que
funcionan muchas industrias. La globalizacion ha permitido a personas de todas las
industrias del mundo producir bienes y servicios de manera cooperativa. Especialmente,
las empresas de fabricacion deben trabajar junto con los proveedores de todo el mundo,
manteniendo el costo al minimo y produciendo productos de alta calidad.
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Figura 7. Organigrama basado en equipo adaptado de (Smartdraw, 2020)

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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2.3 Marco Conceptual

Disefio Organizacional Es el proceso de disefiar, definir o adaptar la estructura
organizacional, esta tiene elementos explicitos como organigrama, roles, descripciones
de puestos, cadenas de mando, juntas, procesos, politicas, etc. Pero también posee
aspectos implicitos o intangibles, como la red de relaciones personales y el flujo informal

de informacion.

Procedimientos: El procedimiento es la forma en que se realiza algo, es decir, como se
realiza el proceso de una determinada cosa. Este término también se puede usar para

referirse a como alguien debe actuar en una situacion especifica.

Organigrama: El organigrama es un grafico que representa visualmente la estructura
organizativa de una institucion o empresa. El propdsito principal de este modelo
estructural es presentar la jerarquia y las relaciones entre los diferentes sectores de la

organizacion.

El organigrama empresarial se puede presentar de varias formas, siendo el modelo vertical
uno de los mas populares. En este caso, cada drgano de la institucion esté representado
con los respectivos titulares de los sectores, organizados jerarquicamente, con los puestos
mas altos ubicados en la parte superior de la estructura, seguidos de sus respectivos
subordinados. El objetivo principal del organigrama es ayudar a aclarar dudas sobre la
organizacion de la empresa, ya sea para los propios miembros de la empresa, para socios,

proveedores o clientes.

Liderazgo: es el arte de motivar a un grupo de personas a actuar en busca de un objetivo
comun. El liderazgo efectivo se basa en ideas (originales o tomadas en préstamo), pero
no sucedera a menos que esas ideas puedan comunicarse a otros de una manera atractiva
y persuasiva. Es decir, un lider debe ser fuente de inspiracion. El o ella es la persona del
grupo que tiene la combinacion de personalidad y habilidades que hace que otros quieran

seguir su direccion.
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Eficiencia: La eficiencia es la calidad de quien es competente, quien realiza
correctamente sus funciones. La eficiencia es una caracteristica positiva, principalmente
como parte del perfil de los profesionales que desean triunfar en sus areas de
especializacion. Para que un individuo sea eficiente son necesarias otras cualidades
esenciales, como organizacion, compromiso, concentracion, puntualidad, respeto,

creatividad, etc.

2.4 Marco Legal

Cddigo Orgénico de la Produccion, Comercio e Inversiones

Se sefiala que el Cadigo Organico de la Produccién, Comercio e inversiones (COPCI,
2010), manifiesta que:

Art. 11.- Sistema de Innovacion, Capacitacion y Emprendimiento. - El
Consejo Sectorial de la Produccion, anualmente, disefiard un plan de
capacitacion técnica, que servira como insumo vinculante para la rentabilidad,
planificacién y priorizacion del sistema de innovacién, capacitacion y
emprendimiento, en funcion de la Agenda de Transformacion Productiva y
del Plan Nacional de Desarrollo (COPCI, 2010)

Sobre el Fomento, Promocion, Reestructuracion y Regulacion de las Inversiones
Productivas el Cadigo Organico de la Produccion, Comercio e inversiones hace referencia

al siguiente articulo:

= Art. 13.- Definiciones. - Inversion productiva. - Entiéndase por inversion
productiva, independientemente de los tipos de propiedad, al flujo de recursos
destinados a producir bienes y servicios, a ampliar la capacidad productiva y a

generar fuentes de trabajo en la economia nacional (COPCI, 2010).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Metodologia

La metodologia utilizada durante el desarrollo del presente proyecto fue de
caracter no experimental, dado que la investigacion de campo se realizé con la finalidad
de diagnosticar la situacion actual del &area de talento humano de la empresa
ASINCTELSA S.A, sin manipular las variables de estudio, es decir, el analisis de este
fendmeno de estudio se efectud en el contexto natural donde se origina, de esta manera se
identificaron las fortalezas y debilidades respecto a la estructura organizacional de dicha

area.

3.2 Tipo de investigacion

Se aplicd la investigacion descriptiva, con el proposito de determinar las
caracteristicas respecto a la situacion actual del departamento de talento humano de esta
organizacion, y asi poder conocer las falencias que afectan al desempefio de los procesos
ejecutadosen este departamento, al mismo tiempo disefiar acciones orientadas a mejorar
la efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccién y evaluacion del personal, a fin
de garantizar la adopcion del personal idéneo para este negocio.

3.3 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es mixto, visto que se encuentra compuesto de una

perspectiva cualitativa y una cuantitativa.

Mediante el método cualitativo, se procedid a cualificar el fendmeno de estudio,
con el propdsito de entender los motivos que provocan inconvenientes en la ejecucion de

las actividades del area de talento humano. Por otra parte, a través del método cuantitativo



se recopil6 informacidn numérica interna de la empresa, sintetizada en datos estadisticos
que demostraron la existencia de obstaculos que afectan a la productividad de esta

organizacion.

3.4 Técnicas de investigacion

El proceso de recopilacion de datos se efectu6 por medio de tres técnicas de
investigacion, las mismas que sirvieron como elemento fundamental para determinar la
situacion actual del departamento de talento humano de esta empresa. A continuacion, se

describen las técnicas empleadas:

e Entrevista. - La entrevista estuvo orientada al jefe del departamento de talento
humano, con el motivo de conocer su percepcidn con relacion a la estructura de los
procesos ejecutados en esta area de la empresa, y el grado de aceptacién en cuanto
al plan de disefio organizacional.

e Guia de observacion. - Esta técnica de investigacion se realizd para analizar
detalladamente el comportamiento de los empleados, los procesos que desempefian
en sus puestos de trabajo, y los hechos que se generan dentro de la empresa como
consecuencia de la problematica expuesta.

e Encuesta. - Las encuestas fueron aplicadas al personal que no labora en el
departamento de talento humano, con el objetivo de conocer la preparacion del
personal de las demas areas que integran la empresa, y su percepcion respecto a la

estructura organizacional del negocio.

3.5 Poblacion y muestra

La poblacion de estudio estuvo conformada por la totalidad del personal que
integra la empresa ASINCTELSA S.A, la misma que cuenta con 24 colaboradores

distribuidos de la siguiente manera:
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Tabla 1. Personal por departamento empresa “ASINCTELSA S.A”

AREAS POR DEPARTAMENTO NUMERO DE TRABAJADORES

Direccion General 1
Departamento de Recursos Humanos 2
Departamento Financiero 1
Departamento Comercial 3
Mercadeo 5
Ventas y Servicio al Cliente 7
Departamento Teécnico 5

Total 24

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

Respecto a la determinacion de la muestra, no se aplicé formula estadistica,
puesto que el tamafio de la poblacion de estudio es pequefio, por esta razén fue analizada

en su totalidad.

3.6 Andlisis de resultados
3.6.1. Presentacidn y andlisis de datos: Entrevista

e Datos personales:

Nombres y Apellidos. — David Julian Asinc Benavides
Edad. — 37

Profesion. — Ingeniero en Telecomunicaciones con Mencion en Gestidn
empresarial.

Lugar de trabajo. — ASINCTELSA S.A

Cargo. — Gerente General-Propietario

Experiencia. Administracion de Personal. Administracion y control de
material, vehiculos (recursos de la Empresa en general). Atencion a clientes
empresariales / residenciales. Soporte técnico e instalacion de Sistemas de
alarmas contra incendio e intrusion, Camaras IP, Camaras Anéalogas (sistema
de CCTV), Lectores biométricos, Controles de acceso, redes Laninalambricas

y alambricas, radioenlaces punto a punto, cableado estructurado. Estudios de
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factibilidad para las instalaciones y requerimientos de clientes internos y

externos.

Supervisar el correcto funcionamiento de los sistemas y plataformas,
verificando que cumplan las normas y estandares establecidos.
Implementacién de procedimientos y técnicas para mejorar la eficiencia
laboral. Analizar rendimiento del equipamiento y del personal.

Elaboracion de reportes e informes técnicos y necesidades.

Capacitacion a clientes y personal laboral.

Planificacion y Coordinacion de Actividades — Ejecucién de proyectos.
Fiscalizacion de Actividades. Liquidacion de Actividades.

Comercializacion de productos referente a seguridad electronica vy

telecomunicaciones en general.

¢Actualmente, ASINCTELSA S.A., posee una estructura organizacional definida que establezca
los procesos internos del area de talento humano de esta empresa?

En la actualidad, la empresa ASINCTELSA S.A no posee una estructura
organizacional definida que establezca los procesos internos del area de talento humano.
Sin embargo, el personal que forma parte de este departamento tiene conocimiento de las
funciones que demandan sus puestos de trabajo, suceso que se fundamenta en la
experiencia de los colaboradores. No obstante, considero que la ausencia de una estructura
organizacional, ha generado en varias ocasiones falencias al momento de ejecutar las
actividades laborales, reduciendo la eficiencia de los procesos internos, y al mismo tiempo
dificultando la gestion de los mismos.

¢El estado administrativo del area de talento humano es supervisado de manera oportuna
conforme a las politicas internas de esta empresa?

No existe una supervision oportuna respecto al estado administrativo del
departamento de talento humano, dado que a nivel organizacional la empresa no tiene
politicas internas que regulen el desempefio de los procesos de forma constante, por lo
tanto, resulta imposible obtener una retroalimentacion positiva a medida que se

desarrollan las
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actividades laborales. Asimismo, la carencia de normas de control interno motiva la
presencia de tareas innecesarias, es decir, provoca duplicidad de funciones afectando a la

productividad, y la administracion de este departamento.

¢La Direccion General de esta empresa incentiva la eficiencia con relacion a la coordinacion
de los procesos internos ejecutados en el area de talento humano?

La Direccion General de esta empresa, incentiva de forma parcial la coordinacién
de los procesos internos desempefiados en el departamento de talento humano, puesto que
no existen suficientes directrices organizacionales que orienten a los colaboradores al
momento de la ejecucion diaria de sus funciones, por esta razon, no ha sido posible
incrementar la eficiencia en este departamento. Por lo tanto, considero que la
implementacién de directrices organizacionales ayudara a mejorar la coordinacion de las

actividades laborales, permitiendo aumentar la eficiencia de las mismas.

¢Usted considera que las falencias del area de talento humano afectan el rendimiento de los
demas departamentos que integran esta empresa?

Desde mi 6ptica como jefe del area de talento humano de esta empresa, considero
que las falencias existentes en este departamento afectan en gran medida al rendimiento
de toda la organizacién, visto que al no contar con una estructura organizacional que
defina claramente los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, resulta dificil
evaluar con precision, si los postulantes cumplen con las cualidades requeridas para
ocupar un determinado puesto de trabajo, provocando en reiteradas ocasiones la
contratacion de personal inapropiado, razon por la cual existe una tendencia creciente en
lo relativo al indice de rotacion de personal en la empresa, y esto a su vez disminuye la
eficiencia de las tareas ejecutadas en los deméas departamentos que conforman la

organizacion.



¢, Cual es su percepcion respecto a la implementacion de un plan de disefio organizacional
dirigido al &rea de talento humano de esta empresa?

Desde mi perspectiva como jefe del departamento de talento humano de esta
empresa, considero que la implementacion de un plan de disefio organizacional destinado
a esta area, contribuiria a mejorar la coordinacién de los procesos desempefiados en toda
la organizacion, ya que el hecho de contar con directrices organizacionales, beneficia
significativamente la toma de decisiones vinculadas con los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal, de tal manera que se podra contratar al candidato idéneo para
ocupar un puesto de trabajo en esta empresa. Del mismo modo, esta propuesta ayudaria a
fortalecer el aspecto administrativo de todas las areas que conforman la organizacion,
dado que se podrd evaluar oportunamente el rendimiento de los colaboradores,

fomentando de esta manera la consecucion de las metas establecidas.

3.6.2 Presentacion y andlisis de datos: Guia de observacion

La guia de observacion disefiada para efecto de la presente investigacion, permitio
conocer en primera persona el modelo operativo de esta organizacion, identificando
puntos debiles, y las directrices requeridas con el fin de fortalecer dichos puntos. Esta
técnica de investigacion, se disefié en funcion de 6 criterios de evaluacién, los mismos
que fueron calificados a través de una escala de valoracién compuesta por un rango que
va de 1 a 5, donde 1 significa deficiente, mientras que 5 equivale a excelente. A

continuacidn, se muestran los resultados obtenidos con la aplicacién de esta técnica:

Guia de observacion



Tabla 2. Matriz de la guia de observacion.

Muy
Criterios / Deficiente | Regular | Bueno Excelente
° B Bueno
Valoracion
1 2 3 4 5

Coordinacion entre
A funciones laborales X

interdepartamentales.

Retroalimentacion
B | oportuna respecto al X

servicio al cliente.

Respeto de la linea
C | jeréarquica dentro de la X

organizacion.

Conocimiento pleno
D de actividades X

laborales individuales.

Existencia de ambiente
E | laboral agradable entre X

colaboradores.

Eficiencia en la

F | ejecucién de procesos X

departamentales.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

Las observaciones con relacion a cada criterio de evaluacién que forma parte de esta guia

son las siguientes:

A. Coordinacion entre funciones laborales interdepartamentales.

La coordinacion entre funciones laborales interdepartamentales en esta empresa
es deficiente, ya que no se percibe sinergia al momento de efectuar procesos que
involucran a varios departamentos, dicho suceso se fundamenta en la carencia de

directrices
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organizacionales, dado que los colaboradores de cada departamento desarrollan sus
actividades laborales de forma empirica, es decir, en funcién de la experiencia personal,
mas no con base a una estructura orientada a organizar los procesos internos
desempefiados en esta organizacion, por esta razon, la comunicacion interdepartamental
resulta inoportuna, afectando de esta manera la coordinacion de las tareas colectivas, y

por consiguiente la productividad empresarial.

B. Retroalimentacién oportuna respecto al servicio al cliente.

En esta empresa, la retroalimentacion oportuna respecto al servicio al cliente es
regular, puesto que no se observa con mucha frecuencia la ejecucion de actividades de
post-venta por parte del departamento de servicio al cliente, por eso, en reiteradas
ocasiones surgen inconvenientes respecto a la instalacion de los sistemas de seguridad,
visto que no se comprueba el estado de estas instalaciones, provocando que los clientes
se contactencon la empresa para manifestar su insatisfaccion respecto a la funcionalidad
de los sistemas de seguridad, lo cual pone en riesgo el mantenimiento de relaciones
comerciales a largo plazo, del mismo modo la adquisicion de nuevos clientes por efecto

de referencias vinculadas con la calidad del servicio ofertado.

C. Respeto de la linea jerarquica dentro de la organizacion.

El respeto de la linea jerarquica dentro de esta organizacion ha sido calificado
como regular, visto que se pudo constatar en varias ocasiones la ausencia de una cadena
de mando al momento de realizar una determinada tarea, esto se debe a que la empresa
no cuenta con un organigrama formal que defina claramente las responsabilidades del
personal, de tal manera que cada colaborador conozca con precisidn a quien debe reportar
las novedades relacionadas con la ejecucion de sus actividades laborales, por esta razon,
resulta imposible comprender el estado administrativo de los diferentes departamentos
que integran esta organizacion, lo cual dificulta la aplicacion oportuna de medidas

correctivas a fin de garantizar el cumplimiento de las metas establecidas.
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D. Conocimiento pleno de actividades laborales individuales.

En esta empresa, el conocimiento pleno de las actividades laborales individuales
ha sido calificado como bueno, ya que a pesar de no existir una estructura organizacional
que establezca con precision el arquetipo de los procesos internos, el personal de cada
departamento conoce en gran medida el alcance de sus funciones dentro de la
organizacion. Sin embargo, la carencia de una estructura organizacional, ocasiona con
mucha frecuencia equivocaciones durante el desarrollo de las actividades laborales,
siendo la falencia mas repetitiva la duplicidad de funciones, dado que a nivel
departamental no se han establecido formalmente las directrices organizacionales que
deben seguir sus respectivos colaboradores, por lo tanto, este suceso debilita la
administracion y la productividad de esta organizacion.

E. Existencia de ambiente laboral agradable entre colaboradores.

El ambiente laboral entre los colaboradores de esta empresa es bueno, puesto que
se percibe un entorno agradable en todos los departamentos que conforman esta
organizacion, donde se evidencia respeto y cordialidad durante el desempefio de los
procesos internos. No obstante, en ciertas ocasiones existen conflictos laborales, los
mismos que se originan por falencias en el disefio organizacional, sin embargo, estos
conflictos son resueltos con altura debido a la buena consideracion que existe entre
compafieros de trabajo, por eso, se recomienda la implementacion de acciones orientadas
a corregir las falencias existentes en el disefio organizacional, con el propoésito de seguir

fortaleciendo el ambiente laboral dentro de esta empresa.

F. Eficiencia en la ejecucion de procesos departamentales.

La eficiencia respecto a la ejecucion de los procesos departamentales dentro de
esta organizacion es deficiente, visto que se pudo apreciar la demora en el tiempo de
ejecucion de las actividades laborales, razon por la cual el desarrollo de los procesos
internos resulta inoportuno. Este suceso, se fundamenta en la falta de una adecuada
planificacion organizacional que especifique las tareas de los colaboradores de cada
departamento a fin de reducir sus tiempos de ejecucion, del mismo modo dicha

planificacion debe regularel
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desempefio de las funciones, con el proposito de evitar la duplicidad de las mismas, de tal
forma que se puedan ejercer de forma oportuna acciones de control destinadas a fomentar

la consecucion de los objetivos propuestos.

Por lo expuesto, resulta pertinente la implementacion de un plan de disefio
organizacional en la empresa ASINCTELSA S.A, ya que esta organizacion requiere de
una estructura formal que defina con claridad procesos, tareas, responsabilidades, y
cadena de mando para cada departamento que forma parte de ella, con el motivo de

garantizar su permanencia en el mercado donde se desenvuelve.
3.6.3 Presentacion y analisis de datos: Encuesta

Datos personales: Edad

Tabla 3. Rangos de edad del personal de ASINCTEL S.A.

Categorias Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
De 18 a 25 afios 5 22%
De 26 a 35 afios 11 48%
De 36 a 45 afios 4 17%
De 46 a 55 afos 2 9%
Mas de 55 afios 1 4%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

AN

@ De 18 a 25 aiios
BDe 26 a 35 afios
ODe 36 a 45 ailos
ODe 46 a 55 afios
B Mas de 55 afios

Figura 8. Rangos de edad del personal de ASINCTELSA S.A.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).



Los datos de esta variable, revelan que la mayoria del personal de ASINCTELSA
S.A representa un publico adulto, dado que el 74% de los colaboradores tienen edades
que oscilan entre 26 y 55 afios. Del mismo modo, la fuerza laboral de esta organizacion
se encuentra integrada por un publico joven, puesto que el 22 % del personal poseen
edades que van de 18 a 25 afios, y apenas el 4% de los empleados constituyen un publico

adulto mayor, cuyas edades superan los 55 afios.

Género

Tabla 4. Género del personal de ASINCTELSA S.A.

i Frecuencia Frecuencia
Categorias .
Absoluta Relativa
Masculino 16 70%
Femenino 7 30%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

EMasculino

EFemenino

Figura 9. Género del personal de ASINCTELSA S.A.
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020)
Los datos de esta variable, muestran que el personal de ASINCTELSA S.A se
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encuentra integrado en gran medida por hombres, ya que el 70% de los colaboradores
pertenecen al género masculino, mientras que el 30% del personal restante corresponde
al género femenino, por lo tanto, se puede evidenciar notablemente que en esta
organizacion no existe equidad de género, lo cual se sustenta en la actividad econdémica
del negocio, visto que la instalacion y mantenimiento de sistemas de seguridad integrados,

favorece en gran escala a la contratacion de personal masculino.

1. Durante el proceso de induccién hacia esta empresa ¢ Usted recibi6 informacién sobre la Mision,
Vision y Objetivos de ASINCTELSA S.A.?

Tabla 5. Socializacion de la Mision, Vision y Objetivos de ASINCTELSA S.A.

. Frecuencia Frecuencia
Categorias _
Absoluta Relativa
Completa 4 17%
Parcial 13 57%
Nunca 6 26%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@ Completa
@ Parcial

ONunca

Figura 10. Socializacion de la Misidn, Visién y Objetivos de ASINCTELSA S.A.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta interrogante, revelan que la mayor parte del personal de
ASINCTELSA S.A, no particip6 de un adecuado proceso de induccion, dado que el 57%
de los trabajadores recibi6 informacion parcial respecto a la misién, vision y objetivos de
esta empresa durante la ejecucion de este proceso, el 26 % de los colaboradores aseguran

nunca haber recibido este tipo de informacion, y tan solo el 17% de los empleados afirman

que en el momento de su induccidn obtuvieron informacién completa relacionada con la

mision, vision y objetivos de esta organizacion.

2. ¢Conoce de manera precisa sus funciones laborales dentro de la empresa ASINCTELSA S.A.?

Tabla 6. Conocimiento de las funciones laborales

) Frecuencia Frecuencia
Categorias ]
Absoluta Relativa
Completamente 8 35%
Parcialmente 15 65%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

O Completamente

O Parcialmente

Figura 11. Conocimiento de las funciones laborales
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta pregunta, muestran que gran parte del personal de ASINCTELSA
S.A no tiene conocimiento pleno de sus funciones laborales, puesto que el 65% de los
trabajadores manifiestan conocer de forma parcial sus tareas y responsabilidad, mientras
que el 35% del personal restante afirman conocer plenamente sus funciones laborales

dentro de esta organizacion.

3. ¢Usted considera que los procesos laborales ejecutados actualmente en ASINCTELSA S.A. tienen
una estructura adecuada?

Tabla 7. Conformidad con la estructura de los procesos laborales

Categorias Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Totalmente de acuerdo 2 9%
Parcialmente de acuerdo 4 17%
Indeciso 1 4%
Parcialmente en desacuerdo 10 43%
Totalmente en desacuerdo 6 26%

Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@ Totalmente de acuerdo

O Parcialmente de acuerdo

OIndeciso
449%, %
O Parcialmente en desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Figura 12. Conformidad con la estructura de los procesos laborales

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta interrogante, revelan que el personal de ASINCTELSA S.A
en gran medida se encuentra inconforme con la estructura de los procesos laborales, visto
que el 70% de los trabajadores manifiestan estar total y parcialmente en desacuerdo
respecto al arquetipo de los procesos internos, en cambio el 26% de los colaboradores
afirman estar total y parcialmente de acuerdo con el disefio de estos procesos, y tan solo

el 4% del personal se muestra indeciso con relacion a esta tematica.

4. ¢Conoce de manera precisa a quién debe reportar las novedades vinculadas con el ejercicio de sus
funciones dentro de ASINCTELSA S.A.?

Tabla 8. Conocimiento de la cadena de mando

. Frecuencia Frecuencia
Categorias _
Absoluta Relativa
Si 9 39%
No 14 61%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@S1
BNo

Figura 13. Conocimiento de la cadena de mando

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta pregunta, muestran que la mayoria del personal de ASINCTELSA
S.A no tiene conocimiento de la cadena de mando dentro de esta organizacion, ya que el
61% de los trabajadores no sabe a quién debe reportar las novedades que surgen en el
ejercicio de sus funciones, mientras que el 39% del personal restante conoce con exactitud
a su jefe inmediato, por lo tanto, sabe a quién debe comunicar los inconvenientes que se

originan al desempefiar sus actividades laborales.
1. ¢Cdmo percibe la coordinacion de los procesos laborales dentro de la empresa ASINCTELSA S.A.?

Tabla 9. Coordinacion de los procesos laborales en ASINCTELSA S.A.

Categorias Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Excelente 1 2%
Muy Buena 2 9%
Buena 4 17%
Regular 11 48%
Deficiente 5 2206

Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

B Excelente
OMuy Buena
OBuena
ORegular
B Deficiente

Figura 14. Coordinacién de los procesos laborales en ASINCTELSA S.A.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta interrogante, revelan que la coordinacion de los procesos
laborales en ASINCTELSA S.A no es adecuada, visto que el 48% del personal sefiala que
es regular, el 22% de los colaboradores califica este aspecto como deficiente, un 17 % la
percibe como buena, el 9 % manifiesta que es muy buena, y apenas el 4% de los

empleados sostiene que la coordinacion de las actividades laborales es excelente.

2. ¢Como percibe el ambiente laboral en la empresa ASINCTELSA S.A.?

Tabla 10. Ambiente laboral en ASINCTELSA S.A.

Categorias Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa

Excelente 2 9%
Muy Bueno 1 4%
Bueno 13 5704
Regular 4 17%
Deficiente 3 13%

Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@ Excelente
BMuy Bueno
OBueno
ORegular

B Deficiente

Figura 15. Ambiente laboral en ASINCTELSA S.A.
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta pregunta, muestran que el ambiente laboral dentro de
ASINCTELSA S.A resulta agradable, visto que el 57% del personal califica este aspecto
como bueno, el 17% de los colaboradores sefiala que es regular, un 13 % lo percibe como
deficiente, el 4 % manifiesta que es muy bueno, y tan solo el 9% de los empleados sostiene
que el ambiente laboral en esta organizacion es excelente.

3. ¢Laempresa ASINCTELSA S.A. cuenta con una estructura organizacional que defina procesos,
politicas y lineas de mando?

Tabla 11. Conocimiento de la estructura organizacional de ASINCTELSA S.A.

Frecuencia Frecuencia
Categorias )
Absoluta Relativa
Si 2 9%
No 17 74%
No sé 4 17%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@si
ENo
ONo s¢

Figura 16. Conocimiento de la estructura organizacional de ASINCTELSA S.A.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta interrogante, revelan que la mayoria del personal de
ASINCTELSA

S.A no posee conocimiento sobre la estructura organizacional de esta empresa.

El 74% de los trabajadores afirman que esta comparfiia no cuenta con directrices
organizacionales orientadas a regular el desempefio de las actividades laborales, en
cambio el 9% de los colaboradores indican conocer con precision la planificacion
organizacional, y el 17% del personal restante sefiala no tener nocion respecto a la

existencia de una estructura organizacional en esta empresa.

4. ¢Consideraoportuna laimplementacion de una planificacion organizacional que defina con claridad
su rol en la empresa ASINCTELSA S.A.?

Tabla 12. Grado de aceptacién de la propuesta.

i Frecuencia Frecuencia
Categorias _
Absoluta Relativa
Si 21 91%
No 2 9%
Total: 23 100%

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

@si
BANo

Figura 17. Grado de aceptacion de la propuesta.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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Los resultados de esta pregunta, muestran que la mayoria del personal de
ASINCTELSA S.A considera oportuna la implementacion de una planificacion
organizacional que defina con precision su rol dentro de esta empresa, puesto que el 91%
de los trabajadores se encuentran a favor de la propuesta, y apenas el 9% de los

colaboradores sostienen que la

adopcion de una estructura organizacional, resulta inapropiada para determinar el

arquetipo adecuado de los procesos internos de esta compafiia.

3.7 Informe de la Investigacion.

La investigacion de campo se realizd en las instalaciones de la empresa
ASINCTELSA S.A, ya que su personal fue considerado como poblacion de estudio
durante la aplicacion de las técnicas de investigacion, obteniendo las siguientes

conclusiones:

La empresa ASINCTELSA S.A, carece de una estructura organizacional que
defina claramente las actividades laborales, siendo los procesos que presentan mayor
cantidad de falencias el reclutamiento, seleccion e induccion del personal, dado que no
existen directrices que permitan evaluar correctamente el perfil de los candidatos,
provocando de esta manera la contratacion de personal inapropiado, al mismo tiempo no
se cuenta con un programa de induccién adecuado, visto que la mayoria del personal
afirma no haber recibido informacién sobre la empresa al momento de su ingreso, por
esta razon, existe una tendencia declinante respecto al rendimiento de las operaciones en

los diferentes departamentos que integran esta empresa.

Por otra parte, en lo relativo al ambito administrativo, fue posible constatar la
ausencia de politicas orientadas a regular la ejecucion de las funciones en cada
departamento. Del mismo modo, gran parte del personal no tiene conocimiento pleno
sobre la cadena de mando, es decir, no identifica a quién debe comunicar las novedades

vinculadas con el desempefio de sus tareas, dificultando de esta forma el ejercicio
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administrativo, dado que resulta imposible conocer con exactitud el estado de las
operaciones, con el proposito de aplicar las acciones correctivas de manera oportuna,
garantizando la eficacia de los procesos productivos, y por consiguiente la consecucion
de las metas establecidas a nivel organizacional.

Sin embargo, a pesar de estas falencias en el disefio organizacional de la empresa
ASINCTELSA S.A, se pudo evidenciar la presencia de un ambiente laboral ameno,
puesto que, al momento de efectuar las funciones laborales, los colaboradores de cada
area mantienen el debido respeto. Asimismo, fue posible observar el modelo de resolucion
de conflictos, donde se destaca la cordialidad entre comparieros de trabajo, y esto al
mismo tiempo, contribuye a fortalecer la retroalimentacion entre los distintos
departamentos que conforman esta organizacién, razén por la cual, se determina que la

comunicacion a nivel organizacional se desarrolla de manera adecuada.

Por lo expuesto, resulta notable que la empresa ASINCTELSA S.A. necesita
implementar en su modelo operativo una planificacion organizacional, de tal forma que
los procesos desempefiados por el personal se encuentren totalmente estructurados,
evitando la improvisacion y la duplicidad de funciones. Ademaés, la incorporacion de
directrices organizacionales permitird a la administracion de la empresa, mejorar el
control en cada departamento de esta organizacion, fomentando la toma de decisiones
acertada respecto a la aplicacion oportuna de medidas correctivas, lo cual contribuye a
incrementar la eficiencia de las operaciones, y en consecuencia la productividad

empresarial.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1 Nombre de la propuesta
Disefio del plan organizacional para la Empresa ASINCTELSA S.Aen la

ciudad de Guayaquil 2020.

4.2 Actividades de la compafia ASINCTELSA S.A

4.2.1 Actividades actuales en el area de Talento Humano

Contratacion

e Descripcion de los puestos

e Definicion del perfil profesional
e Seleccidn del personal

e Reclutamiento del personal

e Formacion del personal

e Tramitacion de despidos

Administracion del personal

e Elige y formaliza los contratos
e Gestion de ndGmina y seguros sociales
e Gestion de permisos, vacaciones, horas extras, afilia al IEES

e Régimen disciplinario

Asignacion de salarios

Plantear el sistema de asignacion de salarios al personal y determinar sus
resultados, en lo cual consiste en el estudio de proponer salarios mediante las politicas de
incentivos y el establecimiento de niveles salariales segun los diferentes cargos en las

areas.
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Relaciones laborales

Se establece fundamentalmente de la resolucion de los problemas laborales, por
lo que frecuentemente se desarrolla negociando con los representantes de los empleados
y se desarrollan temas como la contratacion, politica salarial, conflictos laborales, entre

otros.

Sin embargo, estas funciones admiten las medidas para estabilizar las
desigualdades de los empleados de una misma empresa, en lo cual tratan de alcanzar una

estabilizacion y un clima de trabajo agradable.

4.2.1.1 Actividades actuales en el Departamento Administrativo

e Organizar y verificar los recursos financieros, asi como los servicios generales
que la Gerente necesita para la mejora de sus funciones

e Controlar ante el Area de Talento Humano, para entregar los comprobantes de
pago a los funcionarios y personal de Direccion para solicitar las firmas en las
noéminas correspondientes.

e Obtener, almacenar y proveer los materiales, equipo, y articulos en general, que
sean necesarios para el funcionamiento de la empresa.

e Planificar los trabajos de mantenimiento y proteccion de los bienes muebles y

equipos de computacion de la Gerencia.

4.2.2 ldentificacion de procesos propuestos

4.2.2 .1 Proceso propuesto para el Departamento de Talento Humano

e Gestion de actividades administrativas vinculadas con el empleo (4 horas)

e Actividades relacionadas con la administracion de reclutamiento y personal (6
horas)

e Gestion de actividades relacionadas a vacaciones, horas extras del personal (6
horas)

e Gestion de actividades relacionadas con el desarrollo del Talento Humano (6
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horas)

4.2.2.2 Proceso propuesto para el Departamento Administrativo

e Proponer e integrar presupuestos (4 horas)
e Gestion de materiales y equipos tecnologicos (6 horas)
e Gestion de recursos financieros (2 horas)

e Inspeccion de los movimientos conjunto al Departamento de Talento Humano (2
horas)

4.3 Desarrollo de la propuesta
4.3.1 Mision

Comercializar repuestos y brindar servicio técnico a un gran segmento del
mercado de telecomunicaciones, aportando su cumplimiento, responsabilidad e
integridad y larga experiencia en este sector y proporcionando soluciones tecnoldgicas de

alta confiabilidad.

4.3.2 Vision
Ser una compafiia reconocida en el mercado de telecomunicaciones,

comprometida con el servicio al cliente, proveer de herramientas que poseen tecnologia
de capital y conformada por un recurso humano orientado a la busqueda de indices de
calidad, validez y eficacia.

4.3.3 Valores de la propuesta
La empresa ASINCTELSA S.A se administrada por los siguientes valores institucionales

como:

e Respeto

e Compromiso

e Responsabilidad
e Honestidad

e Adaptabilidad

e Amabilidad

e Confianza
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Figura 18. Empresa Asinctelsa S.A

Fuente: Fotografia tomada por la Autora

4.4 Disefo de la propuesta

Mediante la realizacion del plan organizacional se realiza la siguiente propuesta de la
investigacion de la empresa ASINCTELSA S.A al que se enfrenta la empresa y de esta

manera refuerza los procesos de manera interna de la empresa.

Este plan organizacional se elaborara en base al tipo de propuesta por el autor Idalberto
Chiavenato, se requiere a la organizaciébn como una base intangible, pero de manera
productiva para la empresa, por lo tanto, se basa de un plan organizacional para poder
ocultar las falencias de la organizacién actual de la empresa y alcanzar cubrir las

necesidades internas para satisfacer con las expectativas del mercado.

En relacion al plan organizacional realizado para la empresa y se recogen diversas
proyecciones indispensables, especialmente con los objetivos del establecimiento y sobre
los servicios de telecomunicaciones que esta brinda y con el disefio del plan

organizacional se busca en una organizacion basada con lo siguiente.
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Representacion Estratégica

Organigrama funcional

Politicas Manuales organizacionales

Figura 19. Esquema de un plan organizacional

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020)
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4.5 Funciones del Personal

Funciones del Gerente General

Planificar los objetivos generales y especificos a mediano y largo plazo

Definir funciones y adaptar a futuro segun los requerimientos de la empresa
Verificar el desempefio de las actividades planteadas

Decidir con respecto al reclutamiento y seleccion del personal, contratacion y
capacitacion del personal para que acorde con los perfiles adecuados al puesto de
trabajo.

Mostrar informes con su respectivo analisis con relacion a la parte administrativa,
recursos humanos, financiero, teniendo como finalidad de encontrar soluciones
inmejorables sobre las problematicas que se presentan en la empresa y buscando

la eficiencia y el mejoramiento constante.

Funciones del Administrador

Dirigir y supervisar al personal al cargo

Proponer ideas para los servicios o mejorarlos

Recibir clientes o visitarlos para confortar lazos de negociador

Evaluar el desempefio de los empleados mediante herramientas de gestion de
manera eficiente.

Realizar cuentas sobre los informes tanto quincenales, mensuales y anuales

Funciones del Area Financiero

Desarrolla la funcién financiera en la empresa asumiendo sus responsabilidades o
las areas de intervencion
Elabora los presupuestos de la empresa de los diferentes departamentos

Asesora a las areas de direccion estratégica de la compafiia sobre la facilidad

financiera de las operaciones y proyecto del negocio
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e Gestiona los recursos, decidiendo las diversas alternativas de la inversion,
asumiendo la responsabilidad de los costes.

e Realiza un seguimiento de los presupuestos establecidos, segun la planificacion
de la empresa.

Funciones del Area Comercial

e Fijar en los objetivos para dar a conocer las capacidades a la hora de vender

e Cuidar la calidad del producto o servicio para predecir y adaptar a cualquier
cambio que se pueda realizar y asi poder contemplar la posibilidad de que se pueda
perjudicar a las ventas.

e Saber convencer al cliente de que compre el producto y poder instalarselo
teniendo en cuenta el afio de garantia que se les brinda

e Realizar un seguimiento para constatar con el cliente el nivel de satisfaccion

Funciones del Area Técnico

e Analizar y mejorar las herramientas de produccion

e Asesorar en la adquisicién de los equipos de comunicacién

e Mantener actualizados los sistemas operativos y programas aplicativos
e Elaboratécnicas de los equipos y programas para ser adquiridos

e Supervisar los cronogramas de cambios para la adecuada instalacion

Funciones Area de Mercadeo

e Definey gestiona la marca de los productos que en este caso son las camaras de
seguridad

e Identifica las necesidades como los deseos de los clientes

e Investigar el mercado y de la competencia

e Elaboran estrategias que permitan conseguir los objetivos fijados a la satisfaccion
de los consumidores.
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Funciones de Area del Servicio al Cliente

e Atender a los clientes

e Gestion de quejas y reclamaciones

e Informacion al cliente

e Elaboracion de estadisticas e informes
e Reclamos y garantias

e Resolver los problemas o dudas que tiene los clientes con respecto al producto
comprado.

4.6 Recursos de la empresa.

Recursos Humanos

El talento humano esta conformado por 23 personas incluyendo jefes y gerente
que realizan sus actividades normales diariamente, por lo tanto, el personal es capacitado
practicamente para el area de servicio al cliente, y a su vez realiza capacitaciones

especializadas en cada departamento en las actividades que cada empleado cumple.

Recursos Materiales

La empresa ASINCTELSA S.A, cuenta con el equipamiento necesario para el
desarrollo de sus actividades diarias y p cumplir con los més altos estandares y exigencias

del mercado de telecomunicaciones.

Recursos Tecnologicos

En cuanto a los recursos tecnologicos la empresa ofrece instalaciones y asesorias
relacionadas con producto de Gltima tecnologia con productos tecnologico de la mejor
calidad y lo que ha permitido que la empresa siga siendo reconocida en este tipo de

mercado.
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4.6.1 Matriz de evaluacion interna (MEFI)

MATRIZ EFI
(FACTORES INTERNOYS)

EMPRESA ASINCTELSA S.A

Factores Peso Calificacion Calificacién
Ponderada

DEBILIDADES 50%

Los trabajos se realizan

de forma practico 0.05 1 0.05
La estructura
organizacional no esta 0.13 2 0.26

determinada

Falta de organizacion

jerarquica en las 0.1 2 0.2
funciones y

responsabilidad del

personal

FORTALEZAS 50%

Personal comprometido

con la empresa 0.1 4 0.4
La empresa Asinctelsa
ofrece el servicio técnico 0.05 4 0.2

para seguridad

La empresa siempre

mantiene buena relacion 0.05 4 0.2
con sus trabajadores y
clientes

TOTAL 100% 1.31

Figura 20. Matriz de evaluacion interna (MEFI)
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

El analisis MEFI accedio determinar que los factores de debilidad de mayor impresion

son:

o Falta de organizacion jerarquica en las funciones y responsabilidad del personal

e Laestructura organizacional no esta determinada
Sin embargo, los factores de fortaleza de mayor relevancia son:

e Laempresa Asinctelsa ofrece el servicio técnico para seguridad

e Laempresa siempre mantiene buena relacion con sus trabajadores y clientes
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Ambos factores de las fortalezas tuvieron la misma valoracion de 1.3, es decir que

la empresa Asinctelsa tiene las mismas condiciones para poder de manera adecuada a su

ambiente interno, la empresa puede hacer avanzada a sus debilidades con las fortalezas.

4.6.2 Andlisis Externo

Se analizaron varios factores que representa desventajas para el desarrollo de la

empresa, de manera que se dividen en estos factores en varios grupos como son:

Oportunidades

e Productos de calidad

e Cumplimiento de los reglamentos y permisos de operatividad

Amenazas

e El mercado técnico esta lleno de competidores

e Hay perseverancia en los cambios de reglamentos y politicas para las Pymes

e Alto costo de suministro
4.6.3 Matriz de evaluacion de factores externos (MEFE)

FACTORES PESO CALIFICACION| CALIFICACION
PONDERADA
AMENAZAS 50%
El mercado técnico esta 0.15 3 0.45
lleno de competidores.
Hay perseverancia en los 0.2 2 0.4
cambios de reglamentos y
politicas para las Pymes
Alto costo de suministro 0.15 3 0.45
OPORTUNIDADES |50%
Productos de calidad 0.3 3 0.9
Cumplimiento de los 0.2 3 0.6
reglamentos y permisos
de operatividad
TOTAL 100% 2.8

Figura 21. Matriz de evaluacion factores externos
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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El analisis MEFE permitié definir que la empresa Asinctelsa S.A se encuentre en
condiciones de hacerle frente a las amenazas con las oportunidades, es decir que las

amenazas y oportunidades son:

Amenazas

e Hay perseverancia en los cambios de reglamentos y politicas para las Pymes

e Alto costo de suministro

Oportunidades

e Productos de calidad

e Cumplimiento de los reglamentos y permisos de operatividad
4.6.4 Matriz DAFO

ANALISIS ESTRATEGICO CON MATRIZ DAFO

EMPRESA ASINCTELSA S.A

FACTORES INTERNOS DE LA FACTORES EXTERNOS DE LA
EMPRESA EMPRESA
DEBILIDADES AMENAZAS
1. Los trabajos se realizan de forma 1. El mercado técnico estd lleno de
practico competidores
2. La estructura organizacional no 2. Hay perseverancia en los cambios de
esta determinada reglamentos y politicas para las
3. Falta de organizacién jerarquica Pymes
en las funciones y 3. Alto costo de suministro
responsabilidad del personal
FORTALEZAS OPORTUNIDADES
1. Personal comprometido con la 1. Productos de calidad
empresa 2. Cumplimiento de los reglamentos y
2. La empresa Asinctelsa ofrece el permisos de operatividad

servicio técnico para seguridad
3. La empresa siempre mantiene

buena  relacion  con  sus

trabajadores y clientes

Figura 22. Matriz DAFO
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).



MATRIZ CUANTITATIVA PARA VALORAR ESTRATEGIAS

Politico Econdémico Social Tecnolégico Ambiental
Estrategias DAFO Peso | Calif. Calif. Calif. Calif. Calif. Calif. Calif. Calif. Calif. Calif.
Ponderada Ponderada Ponderada Ponderada Ponderada | TOTAL
D2-D3 Realizar los mercados organizacionales donde se 18% 4 0.72 4 0.72 3 0.54 4 0.72 3 0.54 r
establecen las funciones de cada trabajador de la empresa
D3-05 Elaborar la divisién departamental para garantizar el 17% 4 0.68 3 0.51 4 0.68 3 0.51 4 0.68 r
funcionamiento inmejorable de la empresa
05-F1 Fomentar la participacion y el trabajo en equipo de los | 18% 3 0.54 4 0.72 4 0.72 4 0.72 2 0.36 r
empleados a través de incentivos y satisfaccion econdmica.
03-F4 Ofrecer promociones para los clientes usuales, como 7% 3 0.21 3 0.21 3 0.21 4 0.28 3 0.21 1.12
descuentos en servicio técnico.
04- F6 Aplica la apertura del nuevo local realizar 8% 3 0.24 2 0.16 2 0.16 2 0.16 2 0.16 0.88
argumentaciones para atraer nuevos clientes
Al- D1 Plantear métodos publicitarios para garantizar un 15% 2 0.30 3 0.45 3 0.45 3 0.45 2 0.30 r
buen servicio al cliente.
A2-DA4 Elaborar una reingenieria total en la empresa. 10% 2 0.20 2 0.20 3 0.30 3 0.30 3 0.30 13
F8-A3 Utilizar la infraestructura que la empresa posee 7% 2 0.1 2 0.1 3 0.21 3 0.21 2 0.1 0.72
actualmente para disminuir costos en la compra de
productos.
TOTAL 100% 3 3.07 3.27 3.35 2.65

Figura 23. Matriz para valoracién cuantitativa de estrategias DAFO

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020)
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4.6.5 Andlisis de la competencia
Para realizar la matriz de la competencia fue necesario analizar los factores criticos
para el éxito de los principales competidores de Asinctelsa S.A como Gemeseg Grupo

Empresarial y Bits Seguridad Cia. Ltda., obteniendo como resultados:

En el factor participacion del mercado se analiza que Gemeseg Grupo Empresarial
tiene un mayor resultado, es decir que la empresa cuenta con un numero superior en
competir en comparacion con Asinctelsa S.A que en su variable competitiva de los precios

mantiene acorde a la competencia mas bajo.

Se puede observar también que la posicién financiera Asinctelsa S.A presenta una
desventaja con el resto de los competidores, debido a que mantiene productos de alta
calidad y maneja un alto sentido de fidelidad para los clientes.

Asinctelsa S.A Gemeseg _
Grupo
Empresarial
Factores
Criticos Pes | Calificacié | Calificacié | Calificacio | Calificacio | Calificacié | Calificacio
para el 0 n n n n n n
Exito Ponderad Ponderad Ponderad
a a a
Participacio 0.1 6 0.6 8 0.8 7 0.7
nen el
mercado
Competitivida | 0.1 8 0.8 8 0.8 7 0.7
d de Precios
Posicion 0.1 7 0.7 8 0.8 8 0.8
Financiera
Calidad 0.3 9 2.7 9 2.7 8 2.1
del
Producto
Fidelidad del 0.2 8 1.6 8 1.6 7 1.2
cliente
Evaluacion 0.2 9 1.8 8 1.6 8 1
del personal
Tota 1 48 8.2 49 8.3 45 6.5
I

Figura 24. Anélisis de la competencia.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020)
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4.7 Situacion actual de la Empresa ASINCTELSA S.A.

La empresa ASINCTELSA S.A fue creada hace siete afios, por lo que se ha
desarrollado las actividades del sector de servicios y la propuesta de este plan
organizacional es la respuesta a los procesos de reclutamiento y seleccion del personal. Po
lo tanto en la ciudad de Guayaquil existen varias empresas dedicadas a brindar este tipo

de servicios para las instalaciones de camaras de seguridad.

Este plan organizacional se refiere a mejorar los procesos internos de la empresa
mediante el andlisis externo como las expectativas de los clientes, ademas de brindar
servicios y mantenimiento de sistemas de seguridad integrados, tales como sistema de

control de acceso y sistema de video vigilancia.

Mediante las encuestas se evidencia que los clientes adquieren sus servicios
regularmente y prefieren los servicios de esta empresa, a pesar de tener poco tiempo en el
mercado, tanto empleados como clientes aseguran que la empresa necesita una

organizacion diferente para lograr ser mas eficiente.

4.8 Analisis estratégico de la matriz FODA en laempresa ASINCTELSA S.A

Tabla 13. Analisis FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

1. Los trabajadores estan comprometidos 1. Relacion con el proveedor
con la empresa Asinctelsa S.A (negociacion)

2. La empresa ofrece el servicio técnico 2. Alta demanda de accesorios de
de telecomunicaciones junto con camaras de seguridad
asesoramiento a sus clientes. 3. Cambios persistentes de equipos

3. La empresa cuenta con el area de técnicos
talento humano preparado paracumplir 4. Producto de calidad
las expectativas de sus clientes.

4. La institucion siempre mantiene buena
relacion con sus empleados y clientes
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DEBILIDADES AMENAZAS

1. La estructura organizacional no esta 1. Elmercado detelecomunicaciones
definida esta lleno de competidores

2. Falta de organizacion jerarquica en las 2. Avance acelerado de la tecnologia
funciones y responsabilidades del 3. Inestabilidad econdémica
personal 4. Baja actividad por temporadas

3. Falta de planes estratégicos comerciales

4. Los empleados consideran poco
valorado su trabajo

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).

4.9 Descripcion del Manual de procedimientos de las instalaciones de cAmaras de
seguridad.

En la Ciudad de Guayaquil se ha reflejado estadisticamente un importante nivel
de seguridad ciudadana, enfocandose a las instituciones académicas, instituciones
laborales, hogares, locales comerciales entre otros por los que causan estado de
inseguridad en las personas como son el robo a domicilio, robo en las instituciones,
control de personal y clientes, sin embargo, cuando provocan pueden causar alarma a la
ciudadania.Los sectores donde se realizan las instalaciones mas frecuentes son:

1. Unidad Educativa Casita de Verano. Jardin de Infantes (Escuela)
2. Buffet de Abogados (Rosado)

3. Hogares en Santa Elena

4. Academia de Musica Crescendo

5

Locales Comerciales

.......

AAAAAAA

Figura 24. Diagrama actual del sistema de cAmaras de video vigilancia

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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5. Costo Beneficio de la propuesta.

La relacion costo beneficio de la propuesta estd dada a razon de la determinacion
de los gastos que se incurran en socializar la propuesta y en gastos de impresiones que
seria de $1500.00 (mil quinientos dodlares), esta inversion facilitara mejorar los procesos
y que cada empleado dentro de la organizacion sepa las funciones que debe desarrollar

para asi alcanzar los objetivos propuestos.

6. Presupuesto

PRESUPUESTO GENERAL PARA EL PLAN DE DISENO
) ORGANIZACIONAL
PARA EL AREA DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA ASINCTELSA
Costos Cronograma
Actividades, Programas y Proyectos Costos
Unitarios Costo Total
Recursos para Actividad de
Investigacion $730,00
Suministro de oficina y computacion $200,00
Copias $70,00
Servicio de internet $120,00
Movilizacion (Viaticos) $150,00
Libros y Documentos $140,00
Refrigerios $50,00
Programa y Proyecto
1. Programa para Servicio al cliente
1. Proyecto de Capacitacion $2.630,00
Capacitacion Administrativa $30,00 $450,00

76



Capacitacion de Venta y Atencion al Cliente

$60,00 $900,00
Capacitacion de Asesoria $60,00 $900,00
Total $2.250,00
Materiales Proyecto de Capacitacion
Material Didactico $12,00 $180,00
Almuerzos $10,00 $150,00
Transporte de Asesoramiento $50,00 $50,00
Total $380,00

2. Programa de Talento Humano

2. Proyecto Desarrollo de Talento Humano

$1.575,00
Incentivo Salarial $20,00 $300,00
Incentivo Profesional $40,00 $600,00
Incentivo Motivacional $45,00 $675,00

3. Programa de Tecnologia
Pagina Web de la Empresa $230,00
Capacitacion $30,00
Total $260,00
4. Programa de Manuales Organizacionales

Cuadernillos $12,00 $360,00
Total, P1+P2+P3+P4 $4.825,00
Total, General del Presupuesto $5.555,00

Figura 25. Presupuesto para la implementacion de los proyectos propuestos para la empresa Asinctelsa S.A
Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020)
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7. Flujograma de procesos de las instalaciones

El solicitante
especificando el dia,
lugar y hora de la
instalacion en el

sector

Analiza 'y deriva el
area de control
operativo

Coordina el responsable
de sistemas para
examinar el lugar de la
instalacion necesaria

Realiza la instalacion
de camaras de
seguridad

Fin del
procedimiento

Elaborar los informes
diarios de los registros
de cada cliente que
requieren de nuestros
servicios

Verifica los hechos
e informa

Figura 26. Flujograma de procesos de las instalaciones de la empresa Asinctelsa S.A.

Elaborado por: Araujo, Yaritza (2020).
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CONCLUSIONES

Terminando la revision y anélisis de la problemética encontrada en la empresa

Asinctelsa S.A se procede a detallar las siguientes conclusiones.

A través del plan de disefio organizacional se establece que existe un cambio de
procedimientos para la utilizacion de las herramientas con los que cuenta la empresa, es
decir que se establecio que los trabajadores deben ser periddicamente capacitados lo que
traerd resultados positivos que mantendra al personal motivado para realizar sus

actividades.

Es necesario que se integre el sistema de liderazgo que distribuya las actividades
del personal para volverlas mas eficientes a través de esta especializacion y este liderazgo
que promueve la colaboracién del gerente en cuanto a la sugerencia para mejorar el

ambiente y los procesos productivos.

Se asigna utilizar el Plan de Disefio Organizacional a la empresa Asinctelsa S.A
en la ciudad de Guayaquil, en lo cual permite que la organizacion ocasione una ventaja

competitiva con relacién a las empresas que se encuentran en el sector.

La empresa Asinctelsa cuenta con un modelo de gestion administrativa, modelo
de gestion destacada por la propuesta que muestra que es funcional debido a que es

elemental de aplicar y socializar acorde al tamario de la empresa.

Para finalizar se dispuso un organigrama con las competencias que fomenta a cada
uno de los trabajadores tanto para las areas por departamentos y actividades, debido a que
las actividades fueron necesarias debido a que la Empresa Asinctelsa S.A le falta un plan
organizacional y con estas acciones se espera que las distintas areas de la empresa mejoren

su gestion y su productividad.
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RECOMENDACIONES

Se indica implementar el plan de disefio organizacional para la empresa Asinctelsa
S.A, a corto y mediano plazo, con el propdsito de conceder a los procesos administrativos
de manera coordinada y estructurada dentro de la organizacion, motivando con ello, a la
identificacion de objetivos y metas de los trabajadores con la empresa, mediante las
estructuras organizacionales determinadas y que eviten cometer errores en las funciones

laborales.

Llevar a cabo el plan de disefio organizacional que se ha propuesto para la empresa
Asinctelsa S.A, para el logro de excelentes resultados que determinaran la eficiencia del
capital humano y econémico, en correspondencia con recursos humanos que se debe
establecer las capacitaciones constantes del uso y nuevas técnicas empleadas en el sector

de telecomunicaciones.

Implementar el disefio jerarquico de las funciones para que los trabajadores tengan
claro el punto de partida de sus actividades y hasta qué punto entender de la misma forma
el proceso productivo se vuelve mas eficiente a través de la especializacion de los trabajos

dentro de la empresa.

Se propone realizar el Plan de Disefio Organizacional planteado por la autora para
utilizar los principios administrativos que emplean una mejora en la eficiencia como

resultado final elevando la productividad.
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Anexo 1. Estado del Arte

ANEXOS

Autor(es) Titulo Afio Descripcion Metodologia Conclusiones Fuente
http://repositorio.ua
Esto quiere decir que los aparatos sh.edu.ec/bitstream/
Hoy en dia se vive en inmerso en una sociedad tecnoldgicos como las camaras de 10644/6345/1/T269
donde las telecomunicaciones forman parte de | Cualitativa, porque la empresa | seguridad es necesario para nuestra 1-MBA-Mera-
“Estudio, analisis y nuestro haber cotidiano, por lo que las personas | cuenta con las &reas técnicas | seguridad, a pesar de que esta Estudio.pdf
Mera T. José E | propuesta de mejora del al ser consumidores de los servicios de | especializadas en el negocio de | tecnologia conectara no solo a
modelo de recursos | 2018 | comunicacion cada vez que solicitamos una | telecomunicaciones. personas, organizaciones y recursos
humanos en unaempresa informacién, sea a través de la television de informacion,
de
telecomunicaciones”
https://repository.ea
Cualitativa, porque la empresa fit.edu.co/bitstream/
debe establecer sistemas de | En funcion de los clientes y la | handle/10784/16553
Gomez G. Modelo de gestion delos Las empresas de telecomunicaciones deben | informacién que faciliten las | competencia y  las  distintas | /document%20-
Carlos A & servicios de | 2012 | transformar la estructura organizacional para | toma de decisiones en la parte de | preferencias tecnolégicas que han sido | %202020-06-
Martinez E. telecomunicaciones para que esto gire en funcion del mercado gestion de una estructura | enfocada como solucion para los | 25T112146.412.pdf
Edgardo las empresas publicas de organizacional clientes. ?sequence=2&isAll

Medellin

owed=y
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Martinez T.
SilvanaP. &
Véliz S.
Charles C.
(2013)

“Redisefio
organizacional y
funcional que permita
mejorar el area
administrativa y

operativa de la empresa
SEMIL CiA.LTDA”

2013

El estudio realizado en la empresas dedicada a
la telecomunicacion como el sistema de
vigilancia se enfoca en las é&reas
administrativas, operativa y financiera

Cualitativa; se encuentra la
necesidad de aplicar métodos
sistematicos, de manera que
integran a la empresa tener

contactos con los clientes.

Todas las personas que forman parte
de una empresa deben dar el mejor
servicio a sus clientes.

http://repositorio.un
emi.edu.ec/bitstrea
m/123456789/446/3
/REDISE%C3%91
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OLTDA.pdf
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Anexo 2. Preguntas de Entrevista aplicado al Jefe de Talento Humano de la
compafia ASINCTEL S.A

1. ¢Actualmente, ASINCTEL S.A., posee una estructura organizacional definida
que establezca los procesos internos del area de talento humano de esta empresa?

2. ¢El estado administrativo del area de talento humano es supervisado demanera
oportuna conforme a las politicas internas de esta empresa?

3. ¢La Direccién General de esta empresa incentiva la eficiencia con relacién a la

coordinacion de los procesos internos ejecutados en el area de talento humano?

4. ¢Usted considera que las falencias del area de talento humano afectan el

rendimiento de los demés departamentos que integran esta empresa?

5. ¢Cual es su percepcidon respecto a la implementacion de un plan de disefio

organizacional dirigido al area de talento humano de esta empresa?
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Anexo 3. Guia de Observacion aplicada en la compafiia ASINCTEL S.A.

Criterios /

Valoracion

. Muy
Deficiente | Regular | Bueno Excelente
Bueno
1 2 3 4 5

Coordinacion entre
A funciones laborales

interdepartamentales.

Retroalimentacion
B | oportuna respecto al

servicio al cliente.

Respeto de la linea
C | jerarquica dentro de la

organizacion.

Conocimiento pleno
D de actividades

laborales individuales.

Existencia de ambiente
E | laboral agradable entre

colaboradores.

Eficiencia en la
F | ejecucién de procesos

departamentales.
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Anexo 4. Encuesta aplicada al personal de la compafia ASINCTEL S.A

1. Edad
De 18a25afios []
De 26 a35afios ]
De 36 a 45 afios |:|
De 46 a55 afios [
Mas de 55 afios [
2. Género
Masculino  [] Femenino []

3. Durante el proceso de induccion hacia esta empresa ¢ Usted recibié informacion
sobre la Mision, Vision y Objetivos de ASINCTEL S.A.?

Completa |:|
Parcial |:|
Nunca ]

4. ¢Conoce de manera precisa sus funciones laborales dentro de la empresa
ASINCTEL S.A.?

Completamente |:|

Parcialmente (|
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5. ¢Usted considera que los procesos laborales ejecutados actualmente en
ASINCTEL S.A. tienen una estructura adecuada?

Totalmente de acuerdo D
Parcialmente de acuerdo  []
Indeciso 1
Parcialmente en desacuerdo []

Totalmente en desacuerdo  [_]

6. ¢Conoce de manera precisa a quién debe reportar las novedades vinculadas con
el ejercicio de sus funciones dentro de ASINCTEL S.A.?

Si |:|
No |

7. ¢Como percibe la coordinacion de los procesos laborales dentro de la empresa
ASINCTEL S.A.?
Excelente D
Muy Buena D
Buena |:|
Regular |:|
]

Deficiente
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8. ¢Como percibe el ambiente laboral en la empresa ASINCTEL S.A.?

Excelente |
Muy Bueno D
Bueno (|
Regular ]
Deficiente |

9. ¢Laempresa ASINCTEL S.A. cuenta con una estructura organizacional que
defina procesos, politicas y lineas de mando?

Si ]
No |:|
No sé (|

10. ¢ Considera oportuna laimplementacion de una planificacion organizacional que

defina con claridad su rol en la empresa ASINCTEL S.A.?
Si ]
No |:|
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