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Introduccion
¢Como podemaos atraer y retener a las mejores personas? La gestion del talento
humano es el alcance completo de los procesos de los recursos humanos para atraer,
desarrollar, motivar y retener empleados de alto rendimiento, 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 méas grandes que la suma de las partes individuales.

El objetivo de la gestion del talento humano es aumentar el rendimiento, motivar,

involucrar y retener a los empleados para que se desempefien mejor.

Las empresas pueden crear una ventaja competitiva sostenible y superar a la
competencia a través de un sistema integrado de précticas de gestion del talento humano,
y, ademas, realizar un plan organizacional que puede llevar a la empresa a establecer y
lograr objetivos importantes durante un periodo determinado para hacer crecer su

negocio.

La presente investigacion se realiza en la microempresa ECOFERRO, la cual se
dedica a la venta al por menor de articulos de ferreteria desde el afio 2020 y actualmente
presenta carencia de estrategias organizacionales que no permite alcanzar el
cumplimiento de las actividades internas de manera correcta, por este motivo, se establece
una propuesta cuya informacion esta distribuida en los capitulos para una mejor

comprension.

Se han desarrollado tres capitulos con los que se pretende ayudar al desarrollo

organizacional de la microempresa ECOFERRO.
Estan estructurados de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se establece la problematica y la situacion actual de la
microempresa y las necesidades de los colaboradores, motivando a plantear objetivos

generales y especificos.

El segundo capitulo, se describe el marco referencial, recordando los principios
béasicos de la ciencia de Administracion en una organizacion, y estudiando los conceptos

principales del proyecto.



El tercer capitulo, se presenta la metodologia usada durante el proyecto de
investigacion por medio de herramientas que ayudan a encontrar la problemética dentro
de la organizacion basada en la gestion de talento humano y su estructura organizacional,
ademas, de incluir la propuesta que permite resolver la problematica hallada, ofreciendo
un plan de disefio organizacional para mejorar la gestion de talento humano en la
microempresa ECOFERRO.

Para culminar, se detallan las conclusiones y recomendaciones como resultado del

proyecto de investigacion.



Capitulo 1
1.1 Tema

Disefio de un Plan Organizacional para mejorar la Gestion de Talento Humano en
la microempresa ECOFERRO.

1.2 Planteamiento del Problema

La microempresa ECOFERRO ha estado alrededor de un afio en el mercado y
durante este periodo se ha visto envuelta con ciertas complicaciones con respecto a su
forma de gestionar a sus colaboradores, ya que al ser un emprendimiento y tener poco
tiempo en el mercado esta pasando por problemas internos, tales como no tener definidos
los puestos de trabajo especificos en la organizacion, existiendo un sobrecargo de tareas,
y COMO consecuencia se presentan en ciertas ocasiones retrasos de despachos, y esto
provoca insatisfaccion en los clientes, ademas, la mala estructura organizacional provoca
que las actividades no se ejecuten con facilidad. Esta problematica es un punto negativo
para la microempresa, teniendo en cuenta que lo primordial para un negocio que recién
estd empezando, es causar un buen impacto en los clientes y si mantiene esas deficiencias,

la empresa perderd sus clientes.

Actualmente, en la microempresa ECOFERRO se ha observado una estructurada
conformada por una Gerente General, una Asistente de Gerencia y cuatro obreros, y se
ha llegado a concluir que fue dada de manera espontanea, por consiguiente, se refleja la
falta de organizacion que no permite alcanzar el cumplimiento de las actividades de

manera correcta.

1.3 Formulacion del Problema
¢Como el disefio de un plan organizacional mejorara la gestion del Talento

Humano en la microempresa ECOFERRO?

1.4 Sistematizacion del Problema

e ;COmMo esta la situacion actual de la gestion del talento humano de la
microempresa ECOFERRQO?

e ;Cudles son las bases tedricas pertinentes para disefiar un plan organizacional

que mejore la Gestion de Talento Humano en la microempresa ECOFERRO?

e ;Cuales seran las estrategias que permitan alcanzar la mejora de la Gestion de

Talento Humano?



e ;Cual es la estructura organizacional apropiada que se debe aplicar en la

microempresa para mejorar la Gestion de Talento Humano?

1.5 Objetivos de la Investigacion
1.5.1 Objetivo General

Disefiar un plan organizacional para mejorar la gestion de talento humano para la
microempresa ECOFERRO.

1.5.2 Objetivos Especificos

Identificar la situacion actual de la gestion de talento humano en la microempresa
ECOFERRO.

e Establecer las bases tedricas pertinentes para disefiar un plan organizacional que

mejore la gestion de talento humano.

e Proponer estrategias para mejorar la gestion del talento humano en la
microempresa ECOFERRO.

e Definir una estructura organizacional apropiada para mejorar la gestién de talento

humano.

1.6 Justificacion de la investigacion.

Actualmente es de vital importancia la correcta gestion de talento humano, ya que
es un impulsor clave del éxito organizacional y este trabajo busca presentar una propuesta
atractiva para el disefio de un plan organizacional para mejorar dicha gestion en la
microempresa, en donde se evidencia un esquema de trabajo que va a permitir generar

valor a la organizacion.

El plan organizacional es un elemento importante dentro de la organizacion,
otorga una guia y ayuda a la integracion del personal, logrando como principal objetivo
crear relaciones formales, y analizando la microempresa y teniendo en cuenta sus ideales

se busca generar un cambio positivo dentro de la organizacion.

Le microempresa fue constituia en el afio 2020, teniendo poco tiempo en el
mercado y para una organizacion, estructurar correctamente el trabajo garantizara una
mayor productividad de la empresa, ademas, creando una estructura organizacional
viable, tendremos puestos laborables alineados con los objetivos que se plantee la

gerencia y estrategias formuladas correctamente y que al ejecutarlas sean alcanzables.



La factibilidad de este proyecto se destaca en la necesidad de cambio en la
organizacion que evidencia la microempresa ECOFERRO, al finalizar esta investigacion
se planteard el resultado a la problemética presentada que ayuden a mejorar la gestion de

talento humano de la empresa por medio de un plan organizacional.

1.7 Delimitacion de la investigacion

Delimitacion Temporal

Meses: 12 meses

Delimitacion Espacial

Provincia: Guayas

Ciudad: Guayaquil

Sector: Privado

Area: Gestion de Talento Humano
Campo Microempresa

Espacio: Rumichaca 1121 entre Aguirre y Luque
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Figura 1 Croquis de la microempresa ECOFERRO
Fuente: Google Maps. (2014)

1.8 Idea a Defender

El disefio de un plan organizacional para la microempresa ECOFERRO, permitira

la correcta gestion del Talento Humano.



Capitulo 11

2. Marco Teorico

2.1. Marco Referencial
De acuerdo con Fernando Yagual en su tesis “Disefio organizacional para la

empresa operadora de turismo CAROL TOUR S.A.” nos afirma:

El disefio organizacional es basicamente un proceso en el que las empresas
buscan 6ptimos resultados, a través de la implantacion de estrategias acordes a
la actividad de la empresa, considerando los factores internos y externos a su
alrededor. De tal forma, que la toma de decisiones por parte de los directivos
esté vinculadas a las metas y objetivos fijados por la empresa, para que puedan
ejecutarse eficazmente en beneficio de la organizacion. (Yagual Rivera, 2013,

pag. 20)

Por tal motivo, se debe tomar en cuenta los aspectos que forman parte de un disefio

organizacional para poder elaborar un plan que cumpla con lo necesario.

Ademas, es necesario tomar en cuenta todos los aspectos relacionados tanto a la
estructura de una empresa como a la gestion que mantiene la empresa en base al talento
humano, poder describir las cuestiones pertinentes para entender la relacion de cada una

de estas variables, y hemos establecidos dos conceptos de diferentes autores:

Segln (Cano Dominguez, 2019) en su tesis nos habla sobre: “La estructura
organizacional es la forma en la que la empresa se va a gestionar y desarrollar a
los miembros de una entidad para trabajar juntos de forma 6ptima y que alcancen
las metas fijadas en la planificacion, es decir la estructura organizacional afecta a
todos los miembros de la organizacion.” (pag. 7)

Segun (Carrion Paladines, 2013) en su tesis afirma: “La finalidad de una estructura
organizacional es establecer un sistema de papeles que han de desarrollar los miembros
de una entidad para trabajar juntos de forma dptima y que se alcancen las metas fijadas

en la planificacion.” (pag. 17)

Segun (Rodriguez, 2017) en su tesis establece que: “La gestion de talento humano
se ha convertido en una de las acciones mas importantes en las organizaciones, brinda
productividad, crecimiento en el mercado, retencién de los mejores talentos, trabajo en

equipo, entre otros.” (pag. 13)



En base a lo establecido por Luis Rios en su maestria “Propuesta de modelo de
gestion del talento humano para empresas del sector de comercializacion de reactivos de

laboratorios e insumos médicos” afirma:

Acorde la gestion del talento humano, el personal de las empresas deja de ser
escuetos recursos organizacionales para ser asimilados como sujetos activos,
individuos con destrezas, habilidades, conocimientos e inteligencia, que son
parte esencial e indispensable para la empresa ya que las compafiias se
constituyen por un conjunto de personas que forman parte de un equipo de
trabajo cuyos esfuerzos se direccionan a cumplir objetivos. (Rios Escaleras,
2020, pég. 17)

2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Organizacion
La definicion de la palabra organizacion es establecida por varios autores, y a
continuacién, haremos referencia a los significados mas importantes para esta

investigacion:

Desde un punto de vista literal la organizacion es la accion o efecto de organizar
u organizarse, esto es, disposicion, arreglo, orden; como parte del proceso
administrativo es la etapa en la que se define la estructura organizacional, la forma
de delegar facultades, el enfoque para manejar los recursos humanos, la cultura y
el cambio organizacional; como unidad productiva, una organizacion es una
entidad social orientada hacia la consecucion de metas con base en un sistema
coordinado y estructurado vinculado con el eterno. (Benjamin & Fincowsky,
2009, pag. 4)

(Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, 2011) afirma que “Una
organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos 0 mas

personas.” (pag. 6)

(Gomez Ceja, 2012) afirma que “La organizacion es un producto humano y como
tal, nunca sera perfecta pero si perfectible, es decir, susceptible de perfeccionarse.” (pag.
191)

En conclusion, la organizacion hace referencia a un conjunto de personas

involucradas para la obtencion de objetivos especificos como un sistema social que



comprende todas las relaciones humanas formales y abarca la division de trabajo entre

los colaboradores y la alineacion de tareas para llegar al objetivo de la empresa.

2.2.2. Estructura Organizacional
Una estructura organizacional detalla la delegacion de actividades para lograr el
objetivo de una empresa, describiendo el papel de un colaborados y las responsabilidades

que tiene dentro de la empresa.

Podemos establecer las siguientes definiciones de estructura organizacional segln

varios autores:

Estructura organizacional es un sistema utilizado para definir una jerarquia dentro
de una organizacién. Identifica cada puesto, su funcion y donde se reporta dentro de la
organizacion. Esta estructura se desarrolla para establecer como opera una organizacion
y ayudar a lograr las metas para permitir un crecimiento futuro. La estructura se ilustra

utilizando una tabla organizacional. (Brume Gonzalez, 2019, pag. 8)

“Esta estructura funciona como un esqueleto y ayuda a coordinar los elementos
vitales para el adecuado funcionamiento de las organizaciones. El conjunto de estos
componentes, 6rganos, equipos, puestos, jerarquias, relaciones, recursos, etc., se llama

estructura organizacional.” (Chiavenato, 2009, pag. 92)

(Chiavenato, 2009) afirma que “La estructura organizacional adopta, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia que
utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado y de infinidad de otras
variables importantes.” (pag. 8)

(Benjamin & Fincowsky, 2009) afirma que “La estructura organizacional

representa la conversion de las estrategias en una herramienta de actuacion.” (pag. 8)

2.2.3. Organigrama
Franklin & Gomez (2002), lo definen como la grafica que muestra la estructura
organica interna de la organizacion formal de una empresa, sus relaciones, sus niveles de

jerarquia y las principales funciones que se desarrollan. (Brume Gonzélez, 2019, pag. 42)

Terry (1967), manifestd que es un cuadro sintético que indica los aspectos
importantes de una estructura de organizacion, incluyendo las principales funciones y sus
relaciones, los canales de supervision y la autoridad relativa de cada empleado de su

funcién respectiva. (Brume Gonzalez, 2019, pag. 42)



(Benjamin & Fincowsky, 2009) El organigrama es la representacion gréafica de la
estructura organica de una institucion o de una de sus areas, en la que se muestra la
composicion de las unidades administrativas que la integran, sus relaciones, sus niveles
jerarquicos, canales formales de comunicacion, lineas de autoridad, supervision y

asesorias. (pag. 124)

Como resultado de las definiciones, podemos concluir que el organigrama es un
diagrama que muestra la estructura de una empresa para poder visualizar como fluye el
trabajo dentro de la misma y las relaciones entre los diferentes departamentos y

colaboradores.

2.2.4 Funciones de los Organigramas

En los primeros dias de muchas pequefias empresas, puede ser inusual encontrar
un organigrama que detalle la estructura de la empresa. Por lo general, la ausencia puede
explicarse no tanto por la falta de tiempo sino por la falta de necesidad. A menudo, con
poco personal para administrar, el propietario de una pequefia empresa es el jefe y todo
le reportan directamente, pero, una estructura organizativa para un gerente o propietario

de un negocio, puede hacer mucho mas que alinear la organizacion.
Los Organigramas presentan cuatro funciones principales:

Planificar; o la capacidad de suma importancia para asignar recursos, establecer

plazos, recalibrar cuando sea necesario.

Organizar; o plasmar todas las ideas en un plan de accion, completo con
procedimientos y protocolos y la delegacién de tareas a las personas mas idoneas para

llevarlas a cabo.

Liderar; o proporcionar la direccién, la asistencia y el apoyo que la mayoria de los

empleados necesitan, junto con la destreza motivacional que tienden a admirar.

Controlar; o realizar un seguimiento, estar al tanto del pulso del negocio para
asegurarse que todo se esta haciendo de manera eficiente, rapida y para la satisfaccion de

los clientes.

2.2.5 Tipos de Organigramas
Es de vital importancia conocer el modelo organizacional correcto para una
empresa, dado que ayuda a los miembros del personal a comprender donde se encuentra

dentro de la organizacién.



Podemos encontrar la siguiente clasificacion de los organigramas segun diferentes

enfoques:

2.2.5.1. Por su naturaleza:

e Microadministrativos

Una sola organizacién haciendo referencia a la parte general de las areas que la

conforman.
e Macroadministrativos

Hace referencia a mas de una organizacion.
e Mesoadministrativos

Una 0 mas organizaciones que desarrollan la misma actividad.
e Masoadministrativos

Forma parte de un congreso en el sector publico y en ocasiones también forma parte el

sector privado.

2.2.5.2. Por su contenido

e Integrales

Establecen las areas administrativas de una organizacion.

S SRS ESD SRS

Figura 2 Organigrama integral
Fuente: (Chaves Gonzale, Merino Ledn, & Mufioz Gdmez, 2012)

e Funcionales

Presentan las principales funciones de las areas y sus interrelaciones, ademas, es

de utilidad en la capacitacion del personal y para representar la empresa en general.
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Direccién General
1. Cumplir los .ﬂ-‘:l* a

2. Vigitar el cumplimiento de
los programas

3. Coordinar las di

4. Formular el proyecto del
programa general
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Direccién de Promocién
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anual de labores de cooperacion y apoyo
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r
admanistrativas de Srea Departamento
area - Compras g
4. Formular el programa
de trabajo
S. Proponer modelos de
autoabastecimiento
6. Organizar y coordinar
M

Figura 3 Organigrama funcional

Fuente: (Chaves Gonzéle, Merino Ledn, & Mufioz Gmez, 2012)

e De puestos, plazas y unidades

En este tipo de organigrama se pueden observar las necesidades de cargos y
nimero de plazas disponibles para cada area e incluye el respectivo nombre del

colaborador que ocupa el cargo.

E R
Direccion General (4 | &
Direclor "l1]1
|Auxiliar *l1]1
Secrotarias *l2]2
E R E R
Direccidn AY|5 |5 Direccion B 5T
Director 111 Director "11]1
lAnalistas *l2 |2 lAnalistas 2|4
Soecrotarias *l2|2 |Secratarias *l2| 2
E R
Departamento 12|15
) Jofe 1]
R = Remierides Analistas 6|8
* = Nombre de la Persona Dibujantes 2|2
|Secretarias *l3]a

Figura 4 Organigrama de puestos, plazas y unidades
Fuente: (Chaves Gonzéle, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)

2.2.5.3. Por su presentacion

e Verticales
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Comienza con el titular en la parte superior, y se divide en los distintos niveles
jerarquicos de manera escalonada; son mayormente planteados en la administracion,

debido a que los manuales recomiendan usarlos.
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Figura 5 Organigrama vertical
Fuente: (Chaves Gonzéale, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)

"
—

e Horizontales

Se realiza de izquierda a derecha, los niveles van en columnas, y las relaciones

entre las unidades se dan por lineas horizontales.

——}

3
—

Figura 6 Organigrama horizontal
Fuente: (Chaves Gonzéale, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)
e Mixtos

\
100 0o
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Incluyen combinaciones verticales y horizontales con el fin de amplificar el
grafico, y es recomendable usarlo en empresas con gran cantidad de unidades.
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Figura 7 Organigrama Mixto
Fuente: (Chaves Gonzéale, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)

e De Bloque

Es una rama de los organigramas verticales y son Utiles para integrar areas en

espacios con poca dimension.

Subsecretaria A | l Subsecretaria B |
| Oficialia Mayor |
|
1. 3.Direccién |5.Direccion

1.1 Departamento 3.1 Departamento 51 1o
1.1.1 Oficina 3.1.1 Oficina 5.1.1 Oficina
1.1.2 Oficina 3.1.2 Oficina 5.1.2 Oficina
1.1.3 Oficina 3.1.3 Oficina 5.1.3 Oficina

1.2 Departamento 5.2 Departamonto
1.2.1 Oficina 4.Direccion 5.2.1 Oficina
1.2.2 Oficina 4.1 Departamento 5.2.2 Oficina
1.2.3 Oficina 4.1.1 Oficina 5.2.3 Oficina

4.1.2 Oficina
2.Direccién 4.1.3 Oficina 6.Direccion

21 nto 4.2 Departamento 6.1 Departamento
2.1.1 Oficina 4.2.1 Oficina 6.1.1 Oficina
2.1.2 Oficina 4.2.2 Oficina 6.1.2 Oficina
2.1.3 Oficina 4.2.3 Oficina 6.1.3 Oficina

2.2 Departamento 6.2 Departamento
2.2.1 Oficina 6.2.1 Oficina
2.2.2 Oficina 6.2.2 Oficina
2.2.3 Oficina 6.2.3 Oficina

Figura 8 Organigrama de bloque
Fuente: (Chaves Gonzéle, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)
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2.2.5.4. Por su dmbito.

e Generales

Su informacion es propia hasta determinado nivel, en base a su tamafio y

caracteristicas.
Sector Publico: Puede llegar hasta el nivel de direccion general o su equivalente.

Sector Privado: Puede abarcar hasta el nivel de departamento u oficina.

=

—t—
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Dl'mnn'ﬁn

Figura 9 Organigrama General
Fuente: (Chaves Gonzale, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)

e Especificos

Establece de manera especial la estructuracion de un &rea en la organizacion.

e

l

' |
= J[m-] B (=)

Figura 10 Organigrama especifico
Fuente: (Chaves Gonzéale, Merino Ledn, & Mufioz Gomez, 2012)

Otra clasificacion es la siguiente:

e Circular

El nivel mas alto en la jerarquia esta en el centro y a su alrededor se colocan circulos de

los jefes inmediatos.

e Escalar

Su aplicacion es por medio de sangrias para poder identificar el cargo, mientras mas

sangria presente, menor es la autoridad.
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e Tabular

Es similar a el organigrama escalar, la Gnica diferencia es las lineas que unen los cargos

en el escalar que el tabular no posee.

2.2.6. Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional constituye un programa educativo de largo plazo
orientado a mejorar los procesos de resolucién de problemas y de renovacion de una
organizacion, por medio de una administracion mas efectiva de la cultura de esa
organizacion, con la colaboracion y ayuda de un agente de cambio o catalizador, anudado
al empleo de la teoria y la tecnologia de la ciencia del comportamiento organizacional.
(Chiavenato, 2011, pag. 350)

Segun (Vallejo Chavez, 2015) “Considera al DO como una reevaluacion de las
estructuras organizacionales, de los procesos, tecnologias utilizadas, de los productos y
la cultura organizacional.” (pag. 101)

De esta manera, el desarrollo organizacional es un proceso critico y basado en la
ciencia que ayuda a las organizaciones a desarrollar su capacidad de cambiar y
lograr una mayor eficacia mediante el desarrollo, la mejora y el refuerzo de

estrategias, estructuras y procesos.

2.2.7. Disefio de la estructura organizacional

El disefio organizacional es una metodologia paso a paso que identifica los
aspectos disfuncionales del flujo de trabajo, los procedimientos, las estructuras y los
sistemas, los realinea para adaptarse a las realidades y objetivos comerciales actuales y

luego desarrolla planes para implementar los nuevos cambios.

El propésito del disefio organizacional es integrar la tarea total de la organizacion,
es decir, su misién, a partir de unos procesos conformados por unidades o sistemas
eficientes, interdependientes, articulados en un continuo que conduzca a la consecucion

de la mision. (Torres Laborde & Jaramillo Naranjo, 2014, pag. 37)

Una estructura organizacional detalla como se delegan ciertas actividades para

lograr la meta de una empresa.

Segun (Vallejo Chavez, 2015) “La estructura organizacional es esencial en todas

las organizaciones, define los elementos y caracteristicas de como se va a organizar, tiene
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la funcién principal de establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando, organigrama y

departamentalizacion, entre otras.” (pag. 6)

2.2.8 Control Interno
El control interno es un proceso que esta disefiado para proporcionar una
seguridad razonable con respecto al logro de objetivos en una organizacion, en base a la

eficacia, eficiencia, fiabilidad y cumplimiento.

2.2.9 Objetivos del Control Interno
e Asegurar que las transacciones comerciales se realicen de acuerdo con la

autorizacion general y especifica de la administracion.

Proporcionar seguridad a los activos de la empresa contra el uso no autorizado.

Comparar los activos del registro con los existentes.

Evaluar el sistema de contabilidad para la autorizaciéon completa de las

transacciones.

Asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos de la empresa.

Revisar el funcionamiento de la organizacion y las lagunas en las operaciones.

2.2.10. Especializacion del Trabajo
Es un proceso que ocurre cuando los colaboradores adquieren conocimientos,
educacidén y experiencia en un area especifica de la especializacion, es el grado en que las

actividades de una organizacién se dividen en tareas separadas.

2.2.11. Departamentalizacion
Es el proceso en el que los trabajos se combinan en unidades funcionales denominadas
departamentos en funcion a su area de especializacion, para lograr los objetivos de la

organizacion.

2.2.12. Tipos de Departamentalizacion

2.2.12.1. Departamentalizacion por funcion
Cuando la creacion de un departamento se basa en funciones especificas y son

de naturaleza similar.

2.2.12.2. Departamentalizacion por procesos

Las actividades se agrupan segun los procesos de produccion.
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2.2.12.3. Departamentalizacion por producto
Las actividades relacionadas con el desarrollo y la entrega del producto se

combinan en una division particular.

2.2.12.4. Departamentalizacion por cliente
Se agrupa segun las diferentes clases de clientes que tiene la organizacion, y se

enfoca en las necesidades especiales.

2.2.12.5. Departamentalizacion por territorio
La division se basa en el &rea geogréafica y es adecuado para las organizaciones

que tienen operaciones generalizadas en diferentes ubicaciones.

2.2.12.6. Departamentalizacion por proyectos
Las actividades organizacionales se clasifican por emprendimiento o

actividades diferenciadas o especiales.

2.2.13. Cadena de Mando
Una cadena de mando es una estructura organizacional que documenta como cada

miembro de una empresa se reporta entre si.

2.2.14. Tramo de Control
Describe la cantidad de personas que son administradas por alguien, es una nocion de la
cadena de mando en la que el nimero de subordinados se identifica correctamente para

comprender el alcance de un gerente.

2.2.15. Centralizacion
Es un proceso en el que la concentracion de la toma de decisiones esta en unas pocas

manos y es la reserva de autoridad sistematica.

2.2.16. Descentralizacion
Es una delegacion sistematica de autoridad en todos los niveles de gestion y en toda la
organizacion, y tiene un alcance mas amplio y las autoridades se distribuyen hasta el nivel

mas bajo de gestion.

2.2.17. Formalizacion

Es un proceso en el cual los gerentes especifican por escrito los procedimientos, reglas y
responsabilidades para los colaboradores individuales, unidades organizacionales, grupo,
equipos y la organizacion como un todo, lo que conduce al desarrollo de procesos,

relaciones y procedimientos de operacion.
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2.2.18. Puesto de Trabajo

Son las actividades especificas que desarrolla un trabajador en la empresa y por
las que percibe un determinado sueldo o salario, donde se considera el objetivo del puesto,
la descripcién de las tareas, las relaciones dentro de las mismas, la disponibilidad, la

documentacidn, el ambiente y los riesgos, la dedicacion e integracion.

2.2.19. Clasificacion de las empresas
Para poder entender las dimensiones de las empresas existentes en el Ecuador, se

han sistematizados en base a sus registros administrativos.

Los responsables del levantamiento de informacion de la clasificacion de las
empresas en Ecuador en base a diferentes aspectos es el INEC (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos) mostrado en la pagina de Ecuador en Cifras, y de acuerdo a esos
pardmetros, se establecen umbrales para clasificar las empresas existentes en el entorno

econdmico.

Tabla 1 Clasificacién de las empresas en Ecuador

Grande Mediana B Mediana A Pequefia Microempresa
Volumen de ventas anual ~ $ 5°000.000 en $2°000.001a$  $1°000.001a$ $100.001a$ <a$100.000
adelante 5°000.000 2°000.000 1°000.000
NUmero de personas 200 en adelante 100 a 199 50 a 99 10a49 la9
ocupadas
NUmero de empresas 4.253 5.588 7.929 65.135 760.739
Porcentaje que ocupa 0,5% 0,7% 0,9% 7,7% 90,2%

Fuente: (Instituto nacional de estadistica y censos (INEC), 2014)
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022)

2.2.20. Manuales administrativos

Los manuales administrativos son documentos que sirven como medios de
comunicacion y coordinacion para registrar y transmitir en forma ordenada y sistematica
tanto la informacion de una organizacion (antecedentes, legislacion, estructura, objetivos,
politicas, sistemas, procedimientos, elementos de calidad, etc.), como las instrucciones y
lineamientos necesarios para que desempefie mejor sus tareas. (Benjamin & Fincowsky,
2009, pag. 244)
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Con la anterior definicién podemos concluir, que los manuales son una técnica en
base a un documento que contiene de forma ordenada y sistematica la informacion que le
concierne al colaborador de una empresa y se usan para orientar los esfuerzos del mismo

en la empresa.

2.2.21. Objetivos de los Manuales Administrativos

e Asegurar el respeto de la estructura organica de la empresa.
e Reducir los errores operativos.

e Asegurar la aplicacion correcta de los procedimientos,

e Aplicar las politicas fijadas en la empresa.

e Facilitar el proceso de induccion de nuevos colaboradores.
e Facilitar un sostenido y correcto nivel de organizacion.

e Evitar que los cambios del sistema estructural sean resultado de decisiones
apresuradas,

e Estimular la uniformidad
e Reducir la incertidumbre y la duplicacion de funciones
e Servir de base para la capacitacion del personal.

e Presentar de manera clara y concisa el trabajo que se esta haciendo en cada
departamento.

2.2.22. Visién de una organizacion
La vision de la organizacion hace referencian a como se verd la empresa en el
futuro, ya que, describe lo que se desea lograr a largo plazo y brinda motivacién a los

integrantes de la organizacion.

2.2.23. Mision de una organizacion
La mision de una organizacion describe el proposito que tiene la empresa y motiva
a las personas a formar parte de la organizacion, ademas es una formar de mostrar en lo

que destaca la empresa y lo que hace que su futuro sea tan brillante.
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2.2.24. Matriz FODA
Es una técnica de analisis que sirve para evaluar aspectos importantes como las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de una manera individual o

empresarial.

Ademas, un anélisis FODA es una herramienta que puede ayudar a analizar a la
empresa buscando estrategias que mejoren cada vez mas el desempefio de la
organizacion; examina tanto los factores internos como externos, es decir, lo que sucede

dentro y fuera de la organizacion.

Fortalezas Oportunidades

Debilidades Amenazas

Figura 11 Matriz FODA
Fuente: (Grudemi, 2018)

2.2.24.1. Andlisis Interno
Fortalezas: Son aquellas que la organizacion hace particularmente bien o de una
forma distintiva entre sus competidores, sus atributos y recursos internos que respaldan

un resultado exitoso.

Debilidades: Son caracteristicas inherentes de la organizacion que podrian

mejorar, sus atributos y recursos internos que van en contra de un resultado exitoso.

2.2.24.2. Andlisis Externo
Oportunidades: Son aperturas o posibilidades para algo positivo en la
organizacion, y por lo general surgen de situaciones externas, es decir, factores externos

que la entidad puede capitalizar o utilizar a su favor.

Amenazas: Incluyen cualquier situacion que pueda afectar negativamente a la
organizacion, es decir, factores externos que podrian poner en peligro el éxito de la
entidad, y es de vital importancia anticiparse a las amenazas y tomar medidas en contra
antes de convertirse en victimas.
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2.3 Marco Conceptual
Administracion: Aquellas disposiciones y tareas necesarias para controlar el

funcionamiento de un plan u organizacion.

Administracion de Empresas: El trabajo de administrar los recursos, el tiempo

y las personas de una organizacion.

Desempefio Laboral: Es el cumplimiento de las funciones laborales en cuanto a

término de cantidad y calidad que se espera de un colaborador en la organizacion.

Empresa: Es una entidad legal natural formada por la asociacion y grupo de

personas para trabajar juntos hacia el logro de un objetivo comun.

Flujograma: Representacion grafica de un proceso por medio de simbolos que

contienen una breve descripcion de cada paso.
Gestion: La coordinacion y administracion de tareas para lograr un objetivo.

Gestion de Talento Humano: Proceso constante que implica atraer y retener
empleados de alta calidad, desarrollar sus habilidades y motivarlos continuamente para

mejorar su desempefio.

Manual: Un documento que brinda instrucciones practicas sobre como hacer algo

0 como usar algo.

Microempresa: Una pequefia empresa con un numero limitado de personal que

opera con menos de diez colaboradores y con una cantidad limitada de capital.
Plan: Idear o proyectar la realizacién o logro de un objetivo.

Plan Estratégico: Documento usado para comunicar a la organizacion los

objetivos y las acciones necesarias para lograr dichos objetivos.

Talento Humano: La capacidad de las personas que entiende y comprende
inteligentemente como resolver una determinada ocupacion, tomando sus habilidades

capacidades y experiencias.
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Capitulo 111

3. Marco Metodologico

3.1 Tipo de investigacién
Esta investigacion presenta los dos siguientes tipos:

Arias, Martins y Palella (como se citd en (Gallardo Echenique, 2017)) “Es un
proceso basado en la buasqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacion de datos
obtenidos y registrados en diversas fuentes documentales: impresas, audiovisuales o
eléctricas.” (pag. 54)

La investigacion bibliogréfica, la cual recopila informacién en beneficio al
proyecto con datos bibliograficos a través de sitios web, libros, y revistas, brindando bases
teodricas enfocadas a la resolucion de la problematica encontrada en la microempresa
ECOFERRO,y;

(Baena Paz, 2017) “Tiene como finalidad recoger y registrar ordenadamente los

datos relativos al tema escogido como objeto de estudio.” (pag. 70)

La investigacién de campo que nos ayuda a recopilar datos cualitativos con el
objetivo de comprender, observar e interactuar directamente con el personal de la

empresa, identificando las causas del problema observado al interno de la organizacion.

3.2 Alcance de la investigacion.
Segun (Sampieri, 2014) define que “los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.” (pag. 92)

El alcance de esta investigacion es descriptivo, porque esta dirigida a detallar y
fijar variables que ayuden a determinar estrategias para una adecuada organizacién en la
microempresa ECOFERRO.

3.3 Enfoque de la investigacion
Creswell, Lieber y Weisner (como se cito en (Sampieri, 2014) ) determinan que
“los métodos mixtos utilizan evidencia de datos numéricos, verbales, textuales, visuales,

simbolicos y de otras clases para entender problemas en las ciencias.” (pag. 534)
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Se aplica el enfoque de investigacion mixta, ya que, se presentan datos cualitativos
y cuantitativos. La investigacién mixta nos permite combinar elementos no numéricos

como las entrevistas y numéricos como las encuestas.

Los datos cualitativos nos ayudan en el proceso de indagacion para buscar una
comprension con mayor profundidad del fendmeno investigado en su entorno natural,
mientras que recopilar datos cuantitativos nos brindan una investigacion sistematica
mediante métodos de muestreos y enviando encuestas en linea, cuyos resultados se

presentan en forma numérica. (como esta aplicado de manera general)

3.4 Técnicas de investigacion

Para esta investigacion se han usado las siguientes técnicas:
Entrevista

Segun (Torres, 2010) la entrevista es una “Técnica orientada a establecer contacto

directo con las personas que se consideren fuentes de informacion.” (pag. 194)

La entrevista en un proyecto de investigacidon nos ayuda a recopilar datos a través
de una serie de preguntas y respuestas para describir el proceso por el cual ocurre un
fendmeno y tomar una decision sobre el mismo, y se utilizé con la Gerente General de la
microempresa ECOFERRO y poder obtener una vision mas amplia sobre la problematica

presentada en la empresa y conocer su parecer acerca de la propuesta.
Encuesta

(Torres, 2010) afirma gque la encuesta “Es un cuestionario o conjunto de preguntas

que se preparan con el proposito de obtener informacién de las personas.” (pag. 194)

La encuesta en un proyecto de investigacion es un gran método que recopila
informacién de manera sistematica y de primera mano de las personas afectadas por la
situacion de la empresa, en este caso, fue aplicada a cada uno de los colaboradores que

laboran en la microempresa ECOFERRO.
Observacion

La observacion segun (Torres, 2010) “Permite obtener informacién directa y
confiable, siempre y cuando se haga mediante un procedimiento sistematizado y muy

controlado.” (pag. 194)
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La observacion en este proyecto de investigacion nos permitio ver a los
colaboradores realizando sus actividades diarias en la organizacion, donde pudimos
observar la situacion actual de la empresa en base a su estructura organizacional y el

manejo de las acciones tomadas por cada colaborador al momento de ejecutar un trabajo.

3.5 Poblacion
Fracica (como se cito en (Torres, 2010)) “Es el conjunto de todos los elementos a
los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas

las unidades de muestreo.” (pag. 160)

La poblacion presente en laempresa es de 6 personas, quienes tienen los siguientes
cargos:

.

X/
*

e Gerente General

A X4

Asistente de Gerencia

X4

Dos Vendedores

L)

.

X/
*

% Dos Bodegueros

En esta investigacion, la poblacion se estudia en su totalidad debido a que, por su

tamafio no es necesario el uso de una muestra.
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3.6 Entrevista

3.6.1 Entrevista realizada a la Gerente General
Se realiz6 una entrevista a la Gerente General de la microempresa ECOFERRO,

Sra. Ana Maria Casagallo Quishpi.
La entrevista realizada se transcribe a continuacion:
1. ¢Cuél es su posicion en el mercado con respecto a sus competidores?

Yo veo a mis competidores fuertes, y yo trato de competir, estar a la carrera con
ellos.

2. ¢CoOmo es la comunicacién que usted mantiene con sus colaboradores?

Yo mantengo una buena comunicacion con mis colaboradores, a veces hay
detalles que se nos escapan, pero siempre tratamos de solucionar las cosas lo mas pronto

posible.

3. ¢Considera usted que la microempresa tiene una buena estructura

organizacional?

Creeria que no existe una estructura definida, los trabajadores tienen su puesto de

trabajo, pero también realizan tareas de otros puestos de trabajo cuando se necesita.

Yo creo que, por ahora, la organizacion no esta bien estructurada porque cada uno

hace el trabajo que sale en el momento.
4. ¢La microempresa posee un organigrama?

No conozco muy bien lo que es un organigrama, pero en la empresa no estan

definidas las &reas, ni los departamentos, todo es de manera global.

5. ¢La microempresa tiene manuales de funciones, y descripcion de cargos

escritos, para toda la organizacion?

No, no se han realizado manuales de funciones ni se han escrito los cargos que

existen dentro de la organizacion.
6. ¢Existe en la organizacion un proceso de contratacion para el personal?

El proceso de contratacion que existe, es que las personas tengan ciertas actitudes
y aptitudes, que tenga conocimiento de ferreteria, nosotros hacemos una contratacion al

0jo, sin un escrito formal y especifico para cada puesto de trabajo.
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7. ¢Considera usted que definir un proceso de contratacion para el personal

beneficiaria al talento humano de su organizacion?

Claro, si se realiza un mejor proceso, mejores entrevistas se tendria muchos
beneficios. Porque suele pasar que las personas dicen que si saben, que si tienen
conocimiento de algo, porque estan deseosos de trabajar; y al momento de realizar las
tareas presentan problemas, y se requiere de mas tiempo para que se adapten al trabajo y
se pierden recursos, asi que si, seria muy bueno tener un proceso, para poder conocer todo

el perfil de la persona.

8. En base a la falta estructura y planificacién, ¢Cuales son las consecuencias

que usted considera, afectan negativamente a la organizacion?

Las ventas no son tan &giles, no se realizan de forma réapida, porque si las tareas
estuvieran bien planificadas, cada trabajador se moviera mas rapido, porque saben lo que
tienen gque hacer, y este problema afecta mucho en la productividad de la empresa, en vez

de aprovechar mas el tiempo para mejorar las ventas.

9. ¢Qué beneficios considera usted que tendria la organizacion al proponer un

plan de disefio organizacional?

Creo que beneficiaria mucho tener un disefio organizacional, claro que al inicio sé
gue me costard, porque si a veces uno deja pendientes en el negocio es por lo econémico,
se piensa que se va a gastar mucho y no se piensa a largo plazo que esto sera beneficioso,

es decir, pesa el lado econémico.

Yo creeria que, si me garantizan beneficios notables para el negocio, seria de gran
ayuda, para el crecimiento de la organizacion de forma tanto externa como interna, yo

creo que valdria la pena.
10. ¢ Qué tan productiva ha sido el negocio desde que ingreso al mercado?

He logrado mantener ganancias, pero creo que si tendria un personal mas
capacitado, subirian mucho mas las ganancias, fuera mejor, porque el cliente lo que le
gusta es que lo guien, que le propongan cosas; tengo dos vendedores que son excelentes,
pero los bodegueros que también ayudan en las ventas, les falta mucho, y no tienen la

capacidad de vender con la misma magnitud que los otros dos.
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11. ¢Usted considera que la falta de estructura organizacional afecta la

productividad en su negocio?
Claro que afecta la productividad.

12. ¢ Considera usted que, si sus colaboradores cumplen sus funciones de manera

correcta, aumentaria la productividad?

Claro que aumentaria, porque si los otras dos personas que ayudan en las ventas,
en este caso los bodegueros, tuvieran la misma capacidad de vender y la experiencia,
aportaria mucho mas, evitarian realizar preguntas, y como no se tiene una definicion de
tareas y no se ha contratado mas personal, a veces creo que no beneficia mucho tener a
ambos bodegueros como vendedores, pero a veces es necesario que ayuden con las ventas,
porque los que son vendedores, al tampoco tener definidas sus tareas, se encuentran
ocupados en otras cosas, entonces yo estoy segura, que si se definen y se cumplen tal cual

las tareas que se les diga a cada trabajador, reduciria estos problemas.

3.6.2 Analisis de la encuesta realizada
La entrevista realizada a la Gerente General de la organizacién, nos muestra su

percepcion sobre la situacion actual del negocio.

La pregunta 1 pretende conocer el ambito general que tiene la gerente de la
microempresa basandose en el mercado en que se desarrolla y sus competidores, dando
como conclusion, que, segin su perspectiva, el negocio presenta competidores fuertes,

pero a la vez, se considera que la organizacion esté apta para competir contra ellos.

La pregunta 2 trata de examinar como es la comunicacion que mantiene la gerente
con sus colaboradores, y en base a su respuesta menciona que su comunicacién es muy
buena, y que a pesar de que siempre hay detalles que se les pueda pasar por alto, tratan
de resolver cualquier conflicto que se aparezca en el negocio de la manera mas rapida
posible, concluyendo que en la microempresa no existen grave problema en cuanto a la

comunicacion entre las personas que laboran.

En la pregunta 3 se busca abarcar uno de los problemas que presenta la
organizacion, como lo es la estructura organizacional que posee, donde la Gerente
menciona y afirma creer que la estructura que la microempresa tiene no es del todo buena,

debido a que existen trabajadores con tareas diferentes fuera del cargo que poseen dentro
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de la organizacidn, es decir, le falta una estructura organizacional que defina las jerarquias

y las tareas que debe realizar el personal.

La pregunta 4 pretende reconocer la existencia de un organigrama dentro de la
microempresa, a lo que la Gerente alega que no conoce el término, ademas, asegura que
no existe una division de areas, ni de los departamentos que deberia tener una empresa
bien estructurada, por lo que, esto ocasiona un problema al momento de gestionar las

tareas por areas, provocando confusiones o malos entendidos entre los trabajadores.

En la pregunta 5 se intenta saber si la empresa cuenta con las herramientas
necesarias para una buena estructura organizacional, como son los manuales de funciones
y descripcion de cargos, donde se detallan las tareas y actividades que corresponde a cada
area y cada trabajador de la microempresa, a lo que, la Gerente recalca la falta de escritos
formales, es decir, manuales de funciones; por consiguiente, se evidencia falta de

organizacion.

Por medio de la pregunta 6 se procura conocer si la organizacion tiene un proceso
apto de captacion de personal, donde, la Gerente menciona, caracteristicas especificas y
limitadas que considera al momento de contratar personal, las cuales no son tan técnicas,
basta con conocer sobre el giro del negocio, y no menciona mas variables que son
importantes para el perfil de una persona que aspira por un puesto de trabajo, ademas, de
no seguir por un proceso de seleccién, donde se realiza la induccion, la seleccion y
capacitacion necesaria para mejorar la calidad del talento humano en la microempresa,

logrando asi, que la persona que se incorpore, brinde un beneficio a la misma.

La pregunta 7 tiene como finalidad notar si la Gerente considera importante la
incorporacion de un proceso de seleccion de personal en su microempresa y si esta
consciente de los beneficios de lamisma. Segun la Gerente incluir un proceso de seleccién
de personal trae consigo muchas ventajas para el negocio, ya que menciona varios
aspectos negativos por la falta de un proceso de seleccion de personal que mejore la

calidad del talento humano.

En la pregunta 8 se intenta conocer cuales son aquellos aspectos negativos que
afectan al negocio por la falta de una estructura y planificacion. En donde se mencionan
que por la falta de las mismas las ventas no llegan a ser tan agiles, y no se realizan de
forma rapida. Por lo tanto, si el negocio tuviese una buena planificacién en las tareas de

los trabajadores, sus tareas lo harian mas rapido, ya que ellos tendrian el conocimiento
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suficiente de lo que deben de hacer, mejorando asi la productividad de la empresa,

aprovechando el tiempo para mejorar las ganancias.

Por medio de la pregunta 9 se pretende conocer los beneficios que tendria el
negocio si se llegase a proponer un plan de disefio organizacional, se pudo constatar que
la gerente si creeria que le brindaria beneficios, pero que le pesaria el lado econémico.
Sin embargo, menciona que si el plan presenta grandes beneficios para el negocio estaria

dispuesta a considerar la propuesta.

La pregunta 10 procura saber la productividad del negocio desde que ingreso al
mercado, gracias a esta pregunta se pudo conocer que el negocio ha logrado mantener
ganancias, pero que si tuviese un personal mas capacitado sus ganancias serian mayores,
ya que el cliente busca que lo asesoren y le propongan ideas, por lo que podemos concluir,

que la empresa mantiene un rango establece sobre su rentabilidad en el mercado.

En la pregunta 11 abarcamos el tema de la estructura organizacional y los efectos
que produce en la productividad del negocio, del cual, la Gerente respondid, a pesar de
no tener pleno conocimiento de la definicion del término “productividad”, y enfocarla de
forma basica como lo que produce el negocio, de una manera concreta y segin su
percepcion, que esta consciente que la falta de una estructura afecta la productividad,
concluyendo, que si se propone un plan de disefio organizacional, se estaria resolviendo

una de las problematicas presentadas en la microempresa.

La pregunta 12 indaga sobre si los colaboradores llegasen a cumplir con sus
funciones de manera correcta, la productividad de la empresa aumentaria. Gracias a esta
pregunta se pudo constatar en base a la perspectiva de la gerente, que la productividad si
aumentaria, ya que, si las otras dos personas que ayudan en las ventas, es decir los
bodegueros, tuvieran una misma capacidad de venta y ademas de experiencia, aportaria
grandes beneficios al negocio, pero como la empresa no tiene definida las tareas de los
trabajadores existen confusiones entre el personal. Por lo tanto, si se definen estas tareas

y los trabajadores las cumplen, se reducirian estos problemas.
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3.7 Encuesta Realizada al personal
Encuesta dirigida a los trabajadores de le microempresa ECOFERRO.

Pregunta 1. Al momento que usted ingreso a la microempresa ECOFERRO, se le

facilito la informacion acerca de su: ¢ Mision y Vision?

Tabla 2 Datos Informacion sobre la empresa

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
De acuerdo 0 0,00%
Indeciso 0 0,00%
En desacuerdo 4 80,00%
Totalmente en desacuerdo 1 20,00%

Total 5 100,00%
Fuente: Microempresa ECOFERRO (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

0, 0%
0% 0%

‘ = Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indeciso

%
80% En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 12 Informacion sobre la empresa.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022)
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022)

Anélisis.
Del 100% de los encuestados de la microempresa ECOFERRO, el 80% (4) esta
en desacuerdo de haber recibido informacion sobre la mision y vision de la empresa, y el

20% (1) restante, esta totalmente en desacuerdo.
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Pregunta 2. ¢ Usted tiene definido por escrito las funciones y actividades que realiza

en la organizacion?

Tabla 3 Datos Existencia de funciones y actividades por escrito.

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0,00%
De acuerdo 0 0,00%
Indeciso 0 0,00%
En desacuerdo 3 60,00%
Totalmente en desacuerdo 2 40,00%

Total 5 100,00%
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

0%
0% 0%

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
60% Indeciso
En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 13 Existencia de funciones y actividades por escrito.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Anélisis.
El 60% (3) del personal, esta en desacuerdo sobre tener definido por escrito las
funciones y actividades que realizan en la organizacion, mientras, que un 40% (2), esta

en total desacuerdo.
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Pregunta 3. ¢ Los puestos de trabajo tienen su respectivo manual de funciones?

Tabla 4 Datos Existencia de Manual de Funciones

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Si 0 0,00%
No 5 100,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefafiel, B. (2022).

= Si
= No

Figura 14 Existencia de Manuales de Funciones
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022)
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Andlisis.

El 100% (5) del F estuvieron de acuerdo en responder que NO existe un manual

de funciones de los puestos de trabajo en la organizacion.
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Pregunta 4. ;Si usted tuviera detallado sus tareas, aumentaria su rendimiento en la

empresa?

Tabla 5 Datos del Aumento de Rendimiento

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Definitivamente si 1 20,00%
Probablemente si 4 80,00%
Indeciso 0 0,00%
Probablemente no 0 0,00%
Definitivamente no 0 0,00%

Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

= Definitivamente si

= Probablemente si

= Indeciso
Probablemente no

= Definitivamente no

Figura 15 Aumento de Rendimiento
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Analisis.

Del total de los encuestados, es probable que el 80% (4) aumente su rendimiento
en la organizacién si se detallan sus tareas, ademas, el 20% (1) restante, esta
completamente seguro que lo aumentaria.
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Pregunta 5. ;Considera usted necesario la capacitacion de las tareas que realiza en

la empresa?

Tabla 6 Datos sobre la importancia de capacitacion en las tareas

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Muy importante 4 80,00%
Importante 1 20,00%
Moderadamente importante 0 0,00%
De poca importancia 0 0,00%
Sin importancia 0 0,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

0,
0% 0% 0%

= Muy importante

= [mportante
Moderadamente importante
De poca importancia

= Sin importancia

Figura 16 Importancia de capacitacion en las tareas
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Analisis.

Para el 80% (4) del personal encuestado es muy importante realizar capacitacion
sobre las tareas del personal dentro de la organizacion, mientras que para el 20% (1)
restante, son moderadamente importante las capacitaciones.
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Pregunta 6. ¢Con qué frecuencia recibe capacitacion de las tareas que realiza en su

puesto de trabajo?

Tabla 7 Datos sobre la Frecuencia de las capacitaciones.

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Muy frecuentemente 0 0,00%
Frecuentemente 0 0,00%
Ocasionalmente 0 0,00%
Raramente 5 100,00%
Nunca 0 0,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

0% 0%
0% 0%

= Muy frecuentemente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente

= Nunca

Figura 17 Frecuencia de capacitaciones.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
Analisis.
El 100% (5) del personal encuestado de la microempresa ECOFERRO menciona

que rara vez reciben capacitaciones sobre las tareas que realizan en su puesto de trabajo.

35



Pregunta 7. ;Considera usted que las funciones que desempefia en la organizacion,

cumplen con el perfil detallado al momento de la contratacion?

Tabla 8 Datos sobre el cumplimiento de las funciones en la organizacion

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Siempre 0 0,00%
Casi siempre 4 80,00%
En ocasiones 0 0,00%
Casi nunca 1 20,00%
Nunca 0 0,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

= Siempre

= Casi siempre

= En ocasiones
Casi nunca

= Nunca

Figura 18 Cumplimiento de las funciones en la organizacion
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Analisis.

De acuerdo a los resultados, el 80% (4) de los trabajadores, considera que casi
siempre realizan funciones que cumplen con el perfil solicitado al momento de ingresar
a la organizacion, mientras que el 20% (1), considera que las funciones son lejanas al
perfil establecido de su puesto de trabajo.
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Pregunta 8. ¢ Es necesario que la organizacién posea un organigrama para definir
cada area de trabajo?

Tabla 9 Datos de la necesidad de un organigrama.

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Totalmente de acuerdo 3 60,00%
De acuerdo 2 40,00%
Indeciso 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Indeciso

En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 19 Necesidad de un organigrama.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

Anélisis.
Con un 60% (3), los trabajadores de la microempresa ECOFERRO, estan

totalmente de acuerdo que es necesario tener un organigrama para definir cada area de

trabajo, y el 40% (2) restante, estan de acuerdo con la necesidad del organigrama.
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Pregunta 9. ;Cual cree que es el factor que mas problemas presenta con respecto a

la productividad dentro de la organizacion?

Tabla 10 Datos del factor principal por la baja productividad.

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Falta de Manuales de Funciones 3 60,00%
Problemas personales fuera de la

Organizacién 0 0,00%
Relacién con Compafieros 0 0,00%
Capacitaciones 2 40,00%
Instalaciones 0 0,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefafiel, B. (2022).

0%

= Falta de Manuales de
Funciones

= Problemas personales fuera
de la Organizacion

Relacion con Compafieros

Capacitaciones

0%

= |nstalaciones

0%

Figura 20 Factor principal por la baja productividad.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).

Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
Anélisis.

El mayor resultado con un 60% (3) sefiala que el factor que mas problemas
presenta con respecto a la productividad dentro de la organizacion es la falta de manuales
de funciones, sin embargo, el otro 40% (2) considera que el mayor factor de problemas

son las capacitaciones.
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Pregunta 10. ;/De qué manera se comunican las decisiones o cambios en la

organizacion?

Tabla 11 Datos medios de difusion de la informacion.

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Correo Electrénico 0 0,00%
Memorandum 0 0,00%
Redes Sociales 2 40,00%
Publicaciones Institucionales 0 0,00%
Se comunican de forma oral 3 60,00%
Total 5 100,00%

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

= Correo Electronico

= Memorandum

= Redes Sociales
Publicaciones Institucionales

= Se comunican de forma oral

Figura 21 Medios de difusion de la informacion
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefafiel, B. (2022).

Andlisis.

De acuerdo a los datos presentados, el 60% (3) de los trabajadores, sefiala que las
decisiones o cambios que se realizan en la organizacion son comunicados de forma oral,
por otra parte, el restante 40% (2), menciona que se les comunica las decisiones por medio
de redes sociales.
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3.7.1 Analisis de los resultados de las encuestas.

Gracias a la encuesta realizada se concluye lo siguiente:

El personal de la empresa no cuenta con la informacion sobre la mision y visién
de la misma, dejando un vacio constante sobre lo que se tiene planificado para el

crecimiento de la microempresa, considerando que es necesario definirlas.

Se demostrd que el personal de la microempresa no cuenta con un manual de
funciones que especifique las tareas que debe realizar el trabajador en su cargo,
ocasionando varios desvios de tareas por cada trabajador, por otro lado, los colaboradores
consideran que las funciones que normalmente realizan estan medianamente ajustadas al
perfil con el que ingresaron a trabajar, generando de igual manera problemas de

organizacion entre ellos.

Adicionalmente, el personal considera que, si definen las tareas por medio de un
manual de funciones, aumentaria el rendimiento como trabajador y a la vez en el negocio;
es decir, el trabajador estaria concentrado en una actividad especifica dentro de la

organizacion, evitando distracciones y enfocandose en ser eficiente.

Ademas, se evidencio que el 100% de los trabajadores reciben rara vez
capacitaciones sobre su puesto de trabajo, por consiguiente, no adquieren nuevos
conocimientos sobre lo que realizan en la microempresa, manteniendo un perfil estatico
de sus actividades, sin poder desarrollar de una forma mas competente su labor; con esto,
cada trabajador considera importante y hasta muy importante recibir frecuentemente

capacitaciones, con la finalidad de mejorar la productividad en la empresa.

Del mismo modo se cuestion6 la razén de la poca productividad del negocio,
donde, los colaboradores consideran dos factores que generan problemas en la
organizacion, como son la falta de manuales de funciones y las capacitaciones que
raramente se aplican, concluyendo una vez mas, que la falta de una estructura
organizacional es la problematica principal de la microempresa, afectando la gestion del

talento humano.

Para concluir, se determind segun resultados, que la forma mayormente usada
dentro de la microempresa para comunicar decisiones y cambios, es via oral, y también,
por medio de las redes sociales, evidenciando que, por falta de una estructura

organizacional, manejan la comunicacion de manera informal.
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3.8 Observacion de la investigacion

Se presenta la ficha de observacion utilizada para los procedimientos utilizados

en la microempresa ECOFERRO evidenciando la problematica existente.

Tabla 12 Datos Frecuencia Evaluacion de Desempefio

UL

VR

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
FICHA DE OBSERVACION

&
FADM

A4

Microempresa ECOFERRO
Tiempo de Observacion 5 dias
Fecha 9 al 13 de mayo del 2022
Horario 9:30 - 18:30
Tipo de Observacion Observacion directa
Observadores Ba~gu§ Casagallo Oda.lls Adrlana

Penafiel Clemente Briggitte Shamary

DESCRIPCION Si| NO OBSERVACIONES
. . . Se observaron a los trabajadores realizar despachos de
¢ Los trabajadores realizan sus tareas . .
. ; X | forma desorganizada y en algunas ocasiones se
de forma coordinada y organizada? !
confundian.

¢ Los colaboradores aprovechan el X Al momento de las confusiones entre los bodegueros y los
tiempo y recursos de forma adecuada? vendedores se perdia mucho tiempo.
¢El talento humano realiza su trabajo X A pesar de los problemas de organizacion los trabajos son
con calidad? bien hechos.
¢ Se efectlan retroalimentaciones en el X No dispone de ningun tipo de evaluacion que permita
servicio ofrecido a los clientes? saber sobre la satisfaccion del cliente.
"'LOS. trabajadores se tratan de manera X Se observé un buen ambiente laboral entre ellos.
cordial y respetuosa?
¢Se visualizan los niveles jerarquicos X No dispone de un organigrama, y no se observé a los
dentro de la empresa? trabajadores cumpliendo un nivel jerarquico.
¢ Los equipos de oficina se encuentran X Todos los equipos de oficina que tiene a su disposicion la
en buen estado? empresa no presentan fallas.
¢El pe_rsqnal demuestra pleno Se observ¢ falta de capacitaciones al personal, ademas de
conocimiento de las tareas que X o les de funci
realiza? no existir manuales de funciones.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
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3.8.1 Conclusiones de la Observacion

A través de la observacion directa realizada en las instalaciones de la
microempresa ECOFERRO, se evidencio la falta de organizacion y coordinacion entre
los trabajadores, dando como consecuencia problemas al momento del despacho de
productos, ademas, se generan confusiones y pérdida de tiempo, la cual, evita un trabajo
eficiente por parte de cada colaborador, donde, no aprovechan los recursos que poseen,
porque se pudo constatar la demora con la que realizan las tareas, a pesar, de lograr un

trabajo de calidad, ocupan mucho tiempo y recursos.

Por otro lado, no existe un buzén de sugerencias, tampoco se observé por parte
del vendedor un interés posterior al finalizar la venta, sobre el agrado del cliente durante
la compra realizada, de esta manera, se evidencio que la falta de retroalimentacion en el

servicio brindado.

En otro aspecto, se comprobd la ausencia de un organigrama de la microempresa,
por lo cual, no estdn definidos los niveles jerarquicos, se observaron varios
inconvenientes al momento de una venta, donde, el personal de bodega se encargaba de
una venta y existian lios por precios y detalles del producto, provocando un caos durante
la entrega del mismo, de igual manera, no existié un llamado de atencion por parte de la
asistente general ni de la gerente del negocio, solo se perdié tiempo hasta que llegara uno

de los vendedores y culmine la venta.

Por otra parte, se mostrd la carencia de capacitaciones a los trabajadores, al no
tener un manual de funciones, realizan actividades varias, y de una forma no tan eficiente,
ya que, no cuentan con pleno conocimiento, ni de su puesto de trabajo, ni de las tareas

que realizan.

Para finalizar, los trabajadores sostienen un trato cordial y respetuoso entre ellos,
durante las confusiones, no se observé ningdn tipo de discusion por el problema, ademas,

de contar con equipos de oficina en buen estado que les permite realizar sus trabajos.
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3.9. Propuesta

3.9.1 Introduccién a la propuesta

La Ferreteria ECOFERRO, ubicada en la ciudad de Guayaquil, se dedica a la venta
al por menor de materiales tales como, cables eléctricos, equipo de bricolaje y articulos
prefabricados.

En la entidad se han encontrado problemas internos como la desorganizacion del
personal al momento de realizar sus tareas, problemas de despachos, pérdida de tiempo,
desconocimiento de la misién y vision de la microempresa, ademas de, la falta de una

correcta gestion del talento humano.

Del mismo modo, cuenta con seis trabajadores fijos, los cuales no tienen
identificado su nivel jerarquico dentro de la organizacion, lo cual provoca un mal uso de

recursos, sean humanos, materiales o financieros.

Por medio de la investigacién y estudio realizado, se identifico que los problemas
son causados por la falta de una estructura organizacional y un correcto proceso de

seleccion del personal.

La mala estructura organizacional provoca que las actividades no se ejecuten con

facilidad y que existan diversos problemas de emision y recepcion de informacion.

Las fortalezas encontradas en la organizacién pueden convertirse en ventajas
competitivas, aplicando diversas estrategias en base a procesos que beneficien la

productividad del negocio.

Al seguir los procesos y las estrategias a proponer, la organizacion puede alcanzar
las metas y los objetivos planteados para el desarrollo y crecimiento tanto de la entidad

como del talento humano.

Los resultados que se pretende obtener a través de las estrategias a proponer y la
elaboracion de un organigrama, manuales de funciones y un proceso de seleccion de

personal estan enfocadas a optimizar los recursos de la microempresa ECOFERRO.

3.9.2 Objetivo de la propuesta.
Proponer un plan organizacional para mejorar la gestion de talento humano para
la microempresa ECOFERRO.
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3.9.3 Diagndstico de la situacion actual

Tabla 13 Situacion actual y Futuro esperado de la microempresa.

SITUACION ACTUAL

FUTURO ESPERADO

No existe mision, vision y analisis de
debilidades vy

amenazas en la organizacion, lo cual no

fortalezas, oportunidades,
permite identificar un futuro factible para el

negocio.

No cuenta con un organigrama que defina la
jerarquia de los puestos de trabajo en la
entidad.

Falta de manuales de funciones que describan
las tareas que debe realizar cada colaborador

en su puesto de trabajo.

Escasez de estrategias para mejorar la
productividad del negocio a base de una buena
estructura organizacional y una buena gestién

del talento humano.

Necesidad de un proceso de seleccion de

personal.

Definir mision y vision que permita perfilar los
objetivos de la empresa, la manera de llegar a los
clientes y sus estrategias de crecimiento y
desarrollo a futuro, ademas, determinar sus
fortalezas como cualidades que permitan cumplir la
mision de la organizacion; sus oportunidades como
condiciones de su entorno aprovechadas para
planificar y ejecutar estrategias; sus debilidades
gue son las cualidades que impiden cumplir la
mision y alcanzar el méaximo potencial de la
microempresa; y por Gltimo sus amenazas que
surgen cuando las condiciones del exterior ponen

en peligro la productividad del negocio.

Presentar un organigrama que permitird que el
trabajador pueda contemplar su rol en el contexto
de toda

la microempresa, y mejorard la

comunicacién y colaboracion del personal.

Crear manuales de funciones que asegurara el libre
flujo de trabajo para un desempefio efectivo de cada

colaborador.

Proponer estrategias para otorgar una vision del
futuro y confirmar el propdsito de la organizacion,
mientras se establecen objetivos que aclaran
amenazas y oportunidades y determinan métodos
las

para aprovechar fortalezas

debilidades.

y mitigar

Realizar un flujograma para visualizar de manera
facil el proceso de seleccion, que permitira captar

un buen talento humano.

Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022)
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3.9.4 Direccionamiento Estratégico

3.9.4.1 Mision

Crear valor para nuestros clientes, socios y colaboradores, ofreciendo productos

de alta calidad y con precios competitivos, logrando satisfacer las necesidades de nuestros

clientes con honestidad, respeto y amabilidad; ademas de mejorar la capacidad de

liderazgo del personal, actuando con ritmo, pasién y orgullo.

3.9.4.2 Visién

Ser reconocidos como lideres en productos de calidad en el mercado de

mejoramiento del hogar y construccion, a través de la blasqueda de la excelencia e

innovando dia a dia para el beneficio de nuestros clientes logrando la expansion en el

territorio ecuatoriano.

3.9.4.3 Analisis FODA

Se realiza la Matriz FODA en base a lo observado en la organizacion.

Fortalezas

-Excelente reputacion local.
-Flujo de efectivo positivo en
cualquier clima econémico.
-Las barreras de entradas se
consideran moderadas.
-Precios competitivos.

-Base de clientes leales

-Ubicacion céntrica.

Debilidades

-Falta de reconocimiento en el mercado

gue opera.

-Tiene espacio limitado para almacenar

cosas o exhibir productos.

-Falta de uniformes para el personal.

-Personal limitado.

-Problemas al manejar pedidos grandes.

-No tiene sitio web.

Figura 22 Matriz FODA ECOFERRO

Oportunidades

-Se  puede  expandir
estableciendo nuevas ubicaciones.
-Puede desarrollar lineas de productos
especializados que les permita brindar
un factor diferenciador.

-Como microempresa puede ayudar a
problemas

facilmente

los clientes con sus
facilmente.

-Ampliar operaciones y ofertas en el
mercado.

Amenazas

-Empresas corporativas que

pueden conseguir productos
de mayor consumo a un
precio competitivo.
-Multiples competidores.
-Imitaciones de estrategias.
-Aumento de precio de las

materias primas.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022)

45



3.9.5 Organigrama
El negocio no cuenta con un organigrama definido, por lo tanto, se propone el
siguiente documento, que actuara como ruta de navegacion y guia principal en procesos

decisivos que se presenten en la microempresa.

Usaremos un modelo de organigrama vertical por su amplitud en los sectores

administrativos y porque se ajusta perfectamente a la organizacion.

En la actualidad, la organizacion cuenta con seis trabajadores fijos, y una persona

externa como servicios prestados, los cuales se detallan de la siguiente manera:
Trabajadores fijos

Gerente General (1 persona)

Asistente de Gerencia (1 persona)

Vendedor (2 personas)

Bodeguero (2 personas)
Servicios Prestados

Contador (1 persona)

Asistente de
Gerencia

\endedores

-
Figura 23 Organigrama vertical propuesto para la microempresa ECOFERRO.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
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3.9.6 Descripcion de los puestos de trabajo
3.9.6.1 Gerente General

3.9.6.1.1 localizacién grafica

Gerente General

Contador

Asistente de
Gerencia

\endedores

)

Figura 24 Localizacion gréfica del Gerente General
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
3.9.6.1.2 nivel de complejidad.

Media Alta
3.9.6.1.3 perspectivas de desarrollo

La organizacién aspira poseer personal con altas expectativas, que dirijan a sus
equipos de manera efectiva y al mismo tiempo evolucionen constantemente, ademas,
tener el proposito de crecer profesional y personalmente.

Poder reaccionar de manera correcta ante necesidades complejas que se les
presente en el entorno y crear relaciones de confianza, motivacion, participacion y

colaboracidn entre sus trabajadores.
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3.9.6.1.4 manual de funciones del gerente general

Tabla 14 Manual del Gerente General

@ . ECOFERRO

CABLES C.A.
Ofrece a su distinguida cllentela stock de pinturas,
ﬁ A hemramientas, materiales eléctricos, cocinetas, quemadores

taladros. cortadoras, gatas, bombas de agua,
en general, ventas al por mayor y menor.

Identificacion Mision o proposito del cargo
Nombre del cargo:
Gerente General Mejorar la eficiencia y aumentar las
Jefe inmediato: ganancias del negocio mientras
Gerente General administra las operaciones generales de
Area: la empresa.
Administrativa

CARACTERISTICAS PERFIL REQUERIDO

Educacion Titulo tercer nivel o superior
Experiencia Minimo 3 afios en cargos similares

Competencias
Comunicacién efectiva
Responsabilidad y resolucién de problemas
Liderazgo y toma de decisiones
Habilidad para ejecutar, persuadir y dirigir

Funciones

e Planificar, dirigir, controlar y organizar las actividades del negocio como estimacion,
presupuestos, y todas las funciones de la empresa, optimizando recursos.

e Definir los objetivos, tanto generales como especificos, a corto, mediano y largo plazo.

e Impartir capacitaciones a los subordinados, ademas de, explicar sus deberes y
responsabilidades.

e Supervisar el funcionamiento del negocio general y dar orientacion sobre el
mantenimiento del almacén.

e Serresponsable de la disciplina y el bienestar del personal a su cargo.

e Cumplir las obligaciones legales que tiene la empresa.

e Contratar personal y autorizar los pagos de nomina, proveedores y demas gastos
generales.

e Supervisar constantemente las actividades de sus colaboradores con el fin de que las
tareas se realicen correctamente.

e Crear un ambiente de trabajo donde los colaboradores conozcan sus funciones, mision,
vision y objetivos de la empresa.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefafiel, B. (2022).
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3.9.6.2 Asistente de Gerencia

3.9.6.2.1 localizacion grafica.

Gerente General

Contador

Asistente de
Gerencia

Vendedores

- ©

Figura 25 Localizacion gréafica del Asistente de Gerencia.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

3.9.6.2.2 nivel de complejidad.
Media Alta

3.9.6.2.3 perspectivas de desarrollo

Obtener colaboradores con un propoésito de ascenso y crecimiento dentro y fuera
del negocio, donde se propone el desarrollo integral de la persona, ademas, de ser
autosuficiente, es decir, creer en las capacidades que poseen, como organizar y ejecutar
acciones definidas para lograr un objetivo, y poder identificar patrones para explotar las
estrategias encontradas.

Orientado a lograr un buen funcionamiento de la microempresa, a fin de garantizar
una gestion eficiente y eficaz, y lograr adaptarse a los cambios que se presenten en el

entorno.
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3.9.6.2.4 manual de funciones del asistente de gerencia.

Tabla 15 Manual del Asistente de Gerencia.

«=. » EGOFERRO

Otococwmd«mnockdophmm
ﬂ A materiales eléctricos, cocinetas, quemadores

'do&m corfadoras, gatas, bombas de agua,
mmmdp«mmymu

Identificacion Mision o proposito del cargo

Nombre del cargo:
Asistente de Gerencia

Responsable de la organizacion de
todas las tareas administrativas y de

Administrativa

Jefe inmediato: oficina de una organizacion,
Gerente General incluye liderar y dirigir a los
Area: trabajadores, garantizando el

cumplimiento de las politicas.

CARACTERISTICAS PERFIL REQUERIDO
Educacion Titulo tercer nivel o superior
Experiencia Minimo 3 afios en cargos similares

Competencias
Capacidad de desarrollar y orientar equipos de trabajo.
Responsable y Proactivo
Disciplina
Obtencion de resultados y cumplimiento de metas

Funciones
Gestionar llamadas entrantes y salientes con los proveedores.
Informar a la Gerencia de cualquier evento relacionado con el negocio.
Solicitar cotizaciones y recibir a los proveedores
Preparar el estado comparativo de cotizaciones y obtener la aprobacion de la
gerencia para la seleccion del proveedor.
Preparar la orden de comprar y enviarla a los diferentes proveedores.
Verificar el stock periddicamente y asegurar la presentacion de informes a la
gerencia en el momento oportuno.

Entregar los balances comerciales correspondientes del negocio al contador
externo para las respectivas declaraciones.

Dar soporte a todas las areas en caso de ser necesario.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
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3.9.6.3 Vendedor

3.9.6.3.1 localizacion grafica

Gerente General

Contador

(1)

Asistente de
Gerencia

Vendedores

)

Figura 26 Localizacion gréafica del vendedor
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

3.9.6.3.2 nivel de complejidad.
Media

3.9.6.3.3 perspectiva de desarrollo

La organizacion ofrece alternativas de desarrollo esencial para el éxito,
manteniéndose actualizado sobre las tendencias de mercados, productos y competencia,
ademas, de lograr dominar el arte de la multitarea, creando clientes potenciales para el
negocio.

Mantener colaboradores que sobrepasen la barrera de lo convencional e
intelectual, y obtener un lugar privilegiado en la mente de los consumidores junto con el
desarrollo de experiencias positivas a lo largo de la etapa en la organizacion.
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3.9.6.3.4 manual de funciones del vendedor
Tabla 16 Manual del vendedor.

. - ECOFERRO

CABLES CA.

Ofrece a s clentela stock de
ﬁ /\*\ disinguid clentela slock de pinfuras.
toladros, cortadoras. gatas, bombcsdoogua
Mmmmdnmmymu

Identificacion Misién o propésito del cargo

Nombre del cargo:
Vendedor Responsable de vender productos,
Jefe inmediato: satisfacer las necesidades de los
Gerente General clientes, brindar atencién adecuada y
Area: aumentar la cartera.
Ventas

CARACTERISTICAS PERFIL REQUERIDO
Educacion Bachillerato culminado
Experiencia Minimo 1 afio en cargos similares

Competencias
e Compromiso con la empresa
e Facilidad de palabras y poseer empatia
e Aprendizaje continuo
e Buena presencia

Funciones
e Recibir pago de clientes y devolucién de facturas.
e Realizar el cierre de caja correspondiente
e Proporcionar informacion precisa sobre precios y caracteristicas de los productos.
e Realizar comparaciones de precios y caracteristicas para facilitar la compra del
cliente.
e Conocer de manera inmediata el detalle de nuevos productos.
e Asistir los reclamos de los clientes y ofrecer soluciones de manera idénea.
e Captar clientes fieles para el negocio.
e Recibir pedidos y generar factura al area de bodega para su respectivo despacho.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).
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3.9.6.4 Bodeguero

3.9.6.4.1 localizacion grafica

Gerente General

Contador

Asistente de
Gerencia

Vendedores

)

Figura 27 Localizacion gréfica del bodeguero.
Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

3.9.6.4.2nivel de complejidad.
Baja
3.9.6.4.3 perspectivas de desarrollo
La organizacion mantiene principios en base al crecimiento del personal,

enfocadndose en las actividades que realiza durante sus jornadas y aportando nuevo

conocimiento en cada situacion que se le presente en el camino laboral.

Ademas, recibir capacitaciones para obtener informacién adicional con bases de

superacion y que el personal tenga ambiciones de subir de rango en la microempresa.
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3.9.6.4.4 manual de funciones del bodeguero.

Tabla 17 Manual del bodeguero.

Ofrece a s distinguida cllentela stock de pintura
ﬁ A l:chdcla“cﬁicos coclnchsquomo‘duu

toladros, corfadoras, gatas, bombas de agua,
Mmmmdpovmmymu

Identificacion Mision o propésito del cargo

Nombre del cargo:
Bodeguero

Jefe inmediato:
Gerente General

Responsable de reabastecer los
estantes y gestionar procesos de

= bodega
Area:
Bodega

CARACTERISTICAS PERFIL REQUERIDO
Educacion Bachillerato culminado
Experiencia Minimo 2 afos en cargos similares

Competencias
e Conocimiento del entorno de la empresa
e Orientacion de servicio
e Capacidad de organizacion y planificacion
e Responsabilidad y Manejo de conflictos

Funciones

e Realizar reporte del material en mal estado o no acorde a los requerimientos del
pedido solicitado.

e Mantener el almacén limpio y ordenado.

e Almacenar los materiales de manera adecuado.

e Efectuar verificaciones fisicas y periddicas y evaluar las existencias.

e Recibir los bienes suministrados por los proveedores.

e Despachar productos solicitados.

e Archivar de manera correcta los informes que acreditan la existencia de
materiales en bodega.

Fuente: Microempresa ECOFERRO. (2022).
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).



3.9.7 Simbologia del flujograma.

SiMBOLO

REPRESENTA

SiMBOLO

REPRESENTA

Terminal. Indica el inicio o la
terminaciéon del flujo, puede ser
accion o lugar; ademas se usa para
indicar una unidad administrativa o
persona que recibe o proporciona
informacion.

Documento. Representa cualquier
tipo de documento que entra, se
utilice, se genere o salga del
procedimiento.

Disparador. Indica el inicio de un
procedimiento, contiene el nombre
de éste o el nombre de la unidad
administrativa donde se da inicio

Archivo. Representa un archivo
comun y corriente de oficina.

Operacién. Representa la realizacion
de una operacion o actividad
relativas a un procedimiento.

Conector. Representa una conexién
o enlace de una parte del diagrama
de flujo con otra parte lejana del
mismo.

Decisidn o alternativa. Indica un
punto dentro del flujo en que son
posibles varios caminos alternativos.

]

V
O
.

Conector de pagina. Representa
una conexiéon o enlace con otra
hoja diferente, en la que continta
el diagrama de flujo.

1oUd L

Nota aclaratoria. No forma parte del
diagrama de flujo, es un elemento
que se adiciona a una operacién o
actividad para dar una explicacion.

Linea de comunicacién. Proporciona
la transmision de informacion de un
lugar a otro mediante?

SiMBOLO

REPRESENTA

SiMBOLO

REPRESENTA

Operacion con teclado. Representa
una operacién en que se utiliza una
perforadora o verificadora de tarjeta.

L

Direccion de flujo o linea de unidn.
Conecta los simbolos sefialando el
orden en que se deben realizar las
distintas operaciones.

Tarjeta perforadora. Representa
cualquier tipo de tarjeta perforada
que se utilice en el procedimiento.

Cinta magnética. Representa
cualquier tipo de cinta magnética
que se utilice en el procedimiento.

(§[]]C

Cinta perforada. Representa
cualquier tipo de cinta perforada que
se utilice en el procedimiento.

Teclado en linea. Representa el uso
de un dispositivo en linea para
promocionar informacién a una
computadora electrénica u
obtenerla de ello.

NOTA: Los simbolos marcados con * son utilizados en combinacién con el resto cuando se esta elaborando un
diagrama de flujo de un procedimiento en el cual interviene algin equipo de procesamiento electrénico.

Figura 28 Simbologia Flujograma.
Fuente: (Rodriguez Tenorio, 2012)

3.9.8 Proceso de seleccion del personal

Para retener a los mejores talentos y construir un equipo fuerte y consistente, el
gerente debe saber como realizar de manera correcta el proceso de seleccion, ademas, un
buen proceso de seleccion es clave para encontrar talento y forma la columna vertebral

para una gestion eficaz del desempefio.
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El proceso ocurre a través de una serie de pasos presentados por medio de un
flujograma que permitir4 aumentar la coordinacion, alcance del mismo y mostrar una

imagen méas amplia del contenido.

3.9.9 Flujograma del proceso de seleccion del personal

; Proceso de
Si— . i
: induccion
_ J’ Proceso de
Solicitud de capacitacion
vacante “l
l No l
T Contratacion
Identificacion permanente
del perfil Entrevista con
solicitado i
r 5= la Gerente l
l Firma del
contrato

Seleccion de la
persona

|

\NO - Noapto &

|

Fin de

proceso

Figura 29 Flujograma de seleccidn de personal
Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022)
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3.9.10 Descripcidn del flujograma de proceso de seleccidn del personal

Inicio: Comienza el proceso de seleccion del personal.
Solicitud de vacante: Se receptan las solicitudes para la vacante disponible.

Identificacion del perfil solicitado: Se verifica si el candidato cumple con el perfil
de la vacante disponible.

Seleccion de la persona: Se elige el candidato que cumple con los procesos
anteriores.

Aprobada: Se considera el estado de aprobacion segun las caracteristicas,
cualidades y el perfil del candidato postulado a la vacante.

Si no es aprobada: El candidato no es aprobado para la vacante después del
proceso de verificacion de datos.

No apto: Se considera no apto para cubrir el puesto de trabajo disponible en la
organizacion.

Fin del Proceso: Se culmina el proceso de seleccion.

Si es aprobada: El candidato es aprobado para la vacante después del proceso de
verificacion de datos.

Entrevista con la Gerente: Después de ser aprobado, el candidato procede a tener
una entrevista con la Gerente para determinar sus aptitudes y actitudes como
trabajador.

Decision de la Gerente: La Gerente examina y evalla al candidato para el puesto
disponible para proceder a tomar una decision.

Si no es apto: La seleccion culmina su proceso.

Proceso de induccion: Si la decision de la Gerente es positiva, el candidato
procede a entrar a un proceso de induccion, donde se le informa sobre sus
funciones dentro del puesto de trabajo.

Proceso de capacitacion: El candidato entra a un proceso de capacitacion para un
mejor desempefio al momento de formar parte de la empresa.

Contratacion Permanente: El candidato recibe la formacion necesaria para formar
parte de la organizacion y accede a un convenio en virtud del cual la persona se
compromete con la microempresa.

Firma del contrato: Finalmente, se firma un acuerdo vinculante, donde el
candidato oficialmente es parte de la organizacion.

Fin: Culmina el proceso de seleccion del personal.

57



3.9.11 Estrategias para mejorar la gestion del talento humano

Habiendo definido la mision, visién, FODA, organigrama, manuales de funciones,
y el flujograma del proceso de seleccion de personal, se determinan acciones estratégicas
para alcanzar la mejora de la gestion del talento humano con el fin de conseguir resultados

positivos.
Se definen las siguientes estrategias en base a la problematica encontrada:

» Evaluar la situacién actual de la microempresa para poder tomar decisiones y
lograr establecer acciones precisas a corto, mediano y largo plazo que nos

permitira conocer lo positivo y negativo del negocio.

» Situar al personal en el nivel jerarquico mas apropiado para que sus capacidades
no se opaquen con otras tareas, funciones o responsabilidades que no estan acorde

a su perfil.

» Conservar los mejores talentos de la entidad por medio de un buen proceso de
seleccién de personal, incluyendo una induccién para mejorar sus habilidades y

capacidades al momento de formar parte de la organizacion.

» Capacitar al talento humano y mantener su fuerza laboral agil para ayudar a

aumentar la productividad de la microempresa.

» Comprender las necesidades del talento humano definiendo cuidadosamente las
caracteristicas de los trabajadores que formaran parte de la empresa e

identificando las habilidades y competencias que seran necesarias.

» ldentificar el grado de compromiso de los trabajadores, seleccionando a la gente

correcta que pueda durar en la organizacion y genere valor agregado.
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3.9.12 Costo de la propuesta
La microempresa ECOFERRO incurria en los siguientes costos si acepta la
propuesta del Plan Organizacional para mejorar la Gestion del Talento Humano, ademas

de presentar el costo-beneficio que incluiria la propuesta.
Presupuesto de Costos para la Prepuesta

Tabla 18 Presupuesto de costos para la propuesta.

Induccion y socializacion al personal de ECOFERRO

Descripcion Costo Unitario Dias Valor Total
Honorarios del Capacitador $ 100,00 3 $ 300,00
Transporte de capacitador $ 4,00 3 $ 12,00
Almuerzos $ 3,00 3 $ 9,00
Total de Induccién y socializacion $ 321,00
Materiales y Suministros
Descripcion Costo Unitario  Cantidad Valor Total
Folletos para la capacitacion $ 1,50 6 $ 9,00
Resma de papel $ 5,00 1 $ 5,00
Tinta $ 15,00 1 $ 15,00
Impresiones $ 0,04 140 $ 5,60
Anillados $ 3,50 7 $ 2450
Total de Materiales y Suministros $ 59,10
Total del Presupuesto de Costos para la Propuesta $ 380,10

Elaborado por: Bagua, O. y Pefiafiel, B. (2022).

La finalidad del presupuesto presentado es conocer los costos de la capacitacion
que se impartiria para inducir y socializar el plan organizacional propuesto a los
trabajadores de la microempresa ECOFERRO, que se llevaria a cabo por tres dias, con

una duracion de una hora y media, ademas, de brindarle el almuerzo al capacitador.

También, conocer los materiales a usar para realizar la entrega del plan
organizacional para los trabajadores de la empresa, y una copia para archivar en los

documentos de la organizacion, junto a los folletos que se repartirian en la capacitacion.

De modo que, el costo de la propuesta del disefio de un Plan Organizacional en la
microempresa ECOFERRO tendria un presupuesto de $ 380,10.

Segun el estado de resultado (estado de pérdidas y ganancias) de la microempresa,
su utilidad es de $ 11 588,64 y los gastos a incurrir de $ 380,10; la organizacion esta en

posibilidad de invertir para la creacién del disefio del Plan Organizacional.
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3.9.13 Relacion Costo-Beneficio de la propuesta.

Tabla 19 Costo-Beneficios del disefio de un plan organizacional

BENEFICIOS

COSTOS

La microempresa dispondrd de una
correcta estructura organizacional,
definiendo el nivel jerarquico y la

descripcion de cada puesto de trabajo.

Los trabajadores obtendran mayor
conocimiento de la estructura
organizacional de la microempresa,
mientras se ajustan a las nuevas
dentro  del

medidas negocio vy

mejoraran su desempefio.

El personal logrard definir con
claridad sus funciones, evitando tareas
duplicadas y sobrecarga laboral, por
medio de las estrategias planteadas en

la propuesta.

Por medio de un proceso de seleccion
de personal representado en un
flujograma, se podra captar un mejor
talento humano que brinde una buena
imagen para la microempresa, y que
genere

mayor productividad  al

negocio.

El organigrama mostrara el nivel de
responsabilidad y aportacion de toda
la empresa en conjunto y de manera
coordinada, evitando dobles mandos y

tiempos muertos.

El costo total de llevar a cabo el
plan propuesto para el disefio de
una estructura organizacional,
asciende a los $380,10.

Las capacitaciones que se
impartiran para los colaboradores
de la microempresa tendrian un
costo total de $321,00.

Facilitar la informacién de la
estructura organizacional de la
microempresa para cada
trabajador y como documento

archivado, costara $59,10.

Pérdida de tiempo por falta de
habilidades necesarias en puestos

especificos y atrasos en procesos.

Falta de niveles jerarquicos que
identifiquen las diferentes
actividades de los roles asignados
en la microempresa por medio de

lineas de autoridad.

Elaborado por: Bagua, O. y Pefafiel, B. (2022).
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CONCLUSIONES

Al finalizar la propuesta del Disefio de un Plan Organizacional para mejorar la
Gestion de Talento Humano en la microempresa ECOFERRO, se ha obtenido segun la
investigacion realizada la informacion necesaria y suficiente que permita identificar las

siguientes conclusiones:

Con referencia al primer objetivo planteado, se identifico la situacion actual de la
microempresa, donde, se encontraron falencias en su estructura organizacional, la falta
de descripcion de las funciones de cada puesto de trabajo y un proceso de seleccion de

personal para mejorar la gestion de talento humano.

En cuanto al segundo objetivo fijado, se establecieron las bases tedricas para el
entendimiento del disefio de un plan organizacional que mejore la gestion del talento

humano.

Con respecto al tercer objetivo, se propuso las estrategias correspondientes en base
a la problemaética planteada, especificando las formas para mejorar la gestion de talento
humano, por medio de soluciones eficaces y eficientes que ayude a la productividad del

negocio.

El cuarto objetivo especifica la definicion de una estructura organizacional como
propuesta para mejorar la gestién de talento humano, incorporando la creacion de la
mision, vision, Matriz FODA, estrategias, organigrama, flujograma del proceso de
seleccion del personal y manuales de funciones para la microempresa ECOFERRO.

Ademas, se planted un presupuesto de costos para validar si la propuesta esta
acorde al valor monetario que podria incurrir la microempresa y si esta apta para aceptar
e implementar la propuesta, donde se verificd que el costo aplicado de la propuesta no es

significativo en comparacién a la utilidad que presenta la organizacion.

Por ultimo, podemos concluir que la propuesta del disefio de un Plan
Organizacional para mejorar la gestion de Talento Humano en la Microempresa
ECOFERRO permitira ejecutar las tareas y delimitar funciones del personal de la

organizacion, captar mejor talento humano y aumentar la productividad.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda poner en marcha el disefio del plan organizacional para mejorar la
gestion de talento humano propuesto en el presente trabajo de investigacion, ya que, se
encuentra basado en lo que demanda la microempresa como necesidad encontrada a lo
largo del estudio, y presenta soluciones Optimas para mejorar la productividad de la

misma.

Se sugiera continuar con el buen trato aplicado a sus clientes para lograr una

mayor captacion de mercado.

Realizar evaluaciones continuas para asegurar la correcta adaptacion de cambio
que se presenta como solucion en la propuesta, donde se realicen retroalimentaciones y

correcciones necesarias.

Se aconseja efectuar capacitaciones a todo el personal de acuerdo a las actividades

que realizan en cada puesto de trabajo para mejorar su rendimiento.

Difundir y promover la mision y vision con el fin de controlar la identidad de la

microempresa.

Es recomendable que los colaboradores identifiquen el direccionamiento
estratégico y la estructura organizacional de la microempresa con la finalidad de

establecer un compromiso para con ella.

Programar las actividades pertinentes para poner en practica las estrategias
generadas en el disefio del plan organizacional que permitiran ofrecer beneficios a la
entidad.

Se recomienda a prestar atencion sobre la entrada de nuevos competidores al

mercado.
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ANEXOS

Anexos 1. Gréficos de Tipos de Organigramas
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Anexo 2. Formato de Entrevista

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL FADM
FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS W

ENTREVISTA PARA EL DISENO DE UN PLAN ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA MICROEMPRESA
ECOFERRO

Cuestionario dirigido a la Gerente General

1. ¢Cual es su posicion en el mercado con respecto a sus competidores?

2. ¢Cbémo es la comunicacion que usted mantiene con sus colaboradores?

3. ¢ Considera usted que la microempresa tiene una buena estructura organizacional?

4. ¢ La microempresa posee un organigrama?

5. ¢La microempresa tiene manuales de funciones, y descripcion de cargos escritos,

para toda la organizacion?

6. ¢ Existe en la organizacion un proceso de contratacion para el personal?

7. ¢Considera usted que definir un proceso de contratacion para el personal

beneficiaria al talento humano de su organizacion?
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8. En base a la falta estructura y planificacion, ¢Cuales son las consecuencias que

usted considera, afectan negativamente a la organizacion?

9. ¢Que beneficios considera usted que tendria la organizacion al proponer un plan

de disefio organizacional?

10. ¢ Qué tan productiva ha sido el negocio desde que ingres6 al mercado?

11. ¢ Usted considera que la falta de estructura organizacional afecta la productividad

en su negocio?

12. ¢Considera usted que, si sus colaboradores cumplen sus funciones de manera

correcta, aumentaria la productividad?
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Anexo 3. Formato de Encuesta

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL FADM
FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS W

ENCUESTA PARA EL DISENO DE UN PLAN ORGANIZACIONAL PARA
MEJORAR LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN LA
MICROEMPRESA ECOFERRO

Cuestionario dirigido a los colaboradores

1. Al momento que usted ingresé a la microempresa ECOFERRO, se le facilito la
informacion acerca de su: ¢Mision y Vision?

DTotaImente de acuerdo

D De acuerdo

|:| Indeciso

D En desacuerdo

DTotaImente en desacuerdo
2. ¢Usted tiene definido por escrito las funciones y actividades que realiza en la
organizacion?

DTotaImente de acuerdo

D De acuerdo

D Indeciso

|:| En desacuerdo

DTotaImente en desacuerdo
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3. ¢ Los puestos de trabajo tienen su respectivo manual de funciones?
[si
D No

4. ¢ Si usted tuviera detallado sus tareas, aumentaria su rendimiento en la empresa?

D Definitivamente si
[] Probablemente si
D Indeciso

|:| Probablemente no
D Definitivamente no

5. ¢Considera usted necesario la capacitacion de las tareas que realiza en la empresa?

|:| Muy importante

Dlmportante

|:| Moderadamente importante

D De poca importancia

|:|Sin importancia
6. ¢Con qué frecuencia recibe capacitacion de las tareas que realiza en su puesto de
trabajo?

[] Muy frecuentemente

D Frecuentemente

DOcasionaImente

D Raramente

DNunca
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7. ¢Considera usted que las funciones que desempefia en la organizacion, cumplen con
el perfil detallado al momento de la contratacion?

DSiempre

DCasi siempre

|:| En ocasiones

DCasi nunca

DNUHC&

8. ¢Es necesario que la organizacién posea un organigrama para definir cada area de
trabajo?

DTotaImente de acuerdo

|:| De acuerdo

D Indeciso

|:|En desacuerdo

DTotaImente en desacuerdo
9. ¢(Cudl cree que es el factor que mas problemas presenta con respecto a la
productividad dentro de la organizacion?

DFaIta de Manuales de Funciones

D Problemas personales fuera de la Organizacién

DReIacic’)n con Compafieros

DCapacitaciones

|:| Instalaciones
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10. ¢De qué manera se comunican las decisiones o cambios en la organizacion?

DCorreo Electronico

D Memorandum

D Redes Sociales
DPuincaciones Institucionales

DSe comunican de forma oral
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Anexo 4. Ficha de Observacion.

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINITRACION

UL CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS FADM
VR FICHA DE OBSERVACION W
Microempresa ECOFERRO
Tiempo de Observacion 5 Dias
Fecha 9 al 13 de mayo del 2022
Horario 9:30 - 18:30
Tipo de Observacion Observacion directa

Bagua Casagallo Odalis Adriana

Observadores N o
Pefafiel Clemente Briggitte Shamary

DESCRIPCION Sl NO OBSERVACIONES
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Anexo 5. Formato de Manuales de Funciones

~. . ECOFERRD
CBlESCA ¢

toladros, corfadoras, gatas, bombas de agua,
Wmmmdwm\vmu

Ofrec distinguida cllentela stock de pintura
ﬁ A .cl':duloluo“ddcos coclndnsquomo‘cbta

Identificacion Mision o proposito del cargo

Nombre del cargo:

Jefe inmediato:

Area:

CARACTERISTICAS PERFIL REQUERIDO

Educacion

Experiencia

Competencias

Funciones
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Anexo 6. Instalaciones ECOFERRO

[ECOFERESY
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Anexo 7. Entrevista a la Gerente
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Anexo 8. Trabajadores de ECOFERRO
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Anexo 9. Trabajo de Campo

i
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Anexo 10. Estado de Pérdidas y Ganancias

INGRESOS

EGRESOS

FERRETERIA ECOFERRO- SRA. ANA CASAGALLO QUISHPI
ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS

AL 31 DE DICIEMBRE DE 2021

VENTAS
Ventas tarifa 12%
Ventas tarifa 0%
Utilidad en venta de propiedades
TOTAL VENTAS

COSTOS

Inv. Inicial de bienes no producidos
Compras bienes no producidos
Inv. Final bienes no producidos
Sueldos

Beneficios Sociales

Aportes al IESS

Honorarios

Mantenimiento y reparaciones
Combustibles y Lubricantes
Suministros y materiales
Transportes

Intereses

Otras pérdidas

Seguros y reaseguros

Impto. Contribuciones y Otros
Depreciacion

Otras amortizaciones

Pagos por otros servicios publicos
Pagos por otros servicios

Pagos por otros bienes

TOTAL COSTOS
TOTAL GASTOS

TOTAL EGRESOS

UTILIDAD DEL EJERCICIO

SRA. ANA CASAGALLO QUISHPI
Gerente Propietario

COSTOS

131.830,00
366.954,49
141.456,00

DOLARES

353.267,58
42.023,46

357.328,49

395.291,04

GASTOS

18.900,00
150,00
68,00

310,00
3.276,64
3.007,89

65,38

386,00

210,00

26.373,91

383.702,40

11.588,64

Emilio Martillo Jiménez
Contador Reg. 012342
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Anexo 11. Registro Unico del Contribuyente

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES

PERSONAS NATURALES
Je hocebien ol s

NUMERO RUC: 0919709071001
APELLIDOS Y NOMBRES: CASAGALLO QUISHPI ANA MARIA
NOMBRE COMERCIAL:
CLASE CONTRIBUYENTE: OTROS OBLIGADO LLEVAR CONTABILIDAD;  SI
CALIFICACION ARTESANAL: NUMERO:
AGENTE RETENCION: sl
FEC. NACIMIENTO: 22/08/1979 FEC. ACTUALIZACION: 1711112020
FEC. INICIO ACTIVIDADES: 17/02/2003 FEC, SUSPENSION DEFINITIVA:
FEC. INSCRIPCION: 17/02/2003 FEC. REINICIO ACTIVIDADES:

ACTIVIDAD ECONOMICA PRINCIPAL:
VENTA AL POR MENOR DE ARTICULOS DE FERRETERIA: MARTILLOS, SIERRAS,

DOMICILIO TRIBUTARIO:

Provincia: GUAYAS Canton: GUAYAQUIL Parroquia: BOLIVAR (SAGRARIO) Calle: PEDRO MONCAYO Numero: 1706
Interseccién: ALCEDO Referencia: JUNTO A LA FERRETERIA CEPEDA Email: anacasagallo@hotmail.com Celular:
0990034547

DOMICILIO ESPECIAL:

OBLIGACIONES TRIBUTARIAS:

* ANEXO RELACION DEPENDENCIA
* ANEXO TRANSACCIONAL SIMPLIFICADO
* DECLARACION DE IVA 4 3
* DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE ‘

Son de los i D hos de trato’y d, D de asit ia 0 ion, Di omi D de
i Derechos p i les; para mayor 16 Ite en www.sri.gob.ec.
Las personas naturales cuyo capital, ingresos anuales o costos y gastos anuales sean sup a los limites idos en el para la Ap!

éndose en agentes de no podrén acog al Régl

de la Ley de Régimen Tributario Interno estén oblig a llevar

Simplificado (RISE) y sus declaraciones de IVA deberan ser p das de manera
Recuerde que sus declaraciones de IVA podrén p de manera tral slempre y cuando no se encuentre obligado a llevar contabilidad, transfiera

bienes o preste servicios Gnicamente con tarifa 0% de IVA ylo sus ventas con tarifa diferente de 0% sean objeto de retencién del 100% del IVA.
002 ABIERTOS: 2
CERRADOS: 0

# DE ESTABLECIMIENTOS REGISTRADOS: del 001 al
JURISDICCION: \ ZONA 8\ GUAYAS

FIRMA DEL CONTRIéUYENTE SERWCIO__D_E_B‘Hﬂj S—%TERUAS -
Declaro que los datos en este dt to son tos y deros, por lo que asumo la responsabili gatdue de ella se

deriven (Art. 97 Cédigo Tributario, Art. 9 Ley del RUC y Art. 9 Regl. to para la Aplicacién de la Ley del RUC).
Usuario;:  JSAC020514 Lugar de emision: GUAYAQUIL/AV. 9 DE Fecha y hora: 17/11/2020 09:14:26
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