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ciudad, llevando asi carecer de un manual de funciones y de un departamento de talento humano.
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INTRODUCCION

La investigacion realizada en la empresa Clorid S.A tiene como finalidad desarrollar un
plan de disefio organizacional de la cual se pueda cumplir con todas sus actividades y obligaciones
en la ciudad de Guayaquil, ya que se observo que no se aplican eficazmente los procesos sobre
todo por la mala organizacion que existe con sus colaboradores.

La compariia Clorid S.A es una empresa cuencana dedicada a la fabricacion de equipos
productores de hipoclorito de sodio, brinda soluciones en el sector publico y privado; como la
desinfeccion en los campos de la salud: agua potable, centros médicos de todo orden, industria,
manipulacion de alimentos, mercados, hogares, entre otros. Llevandola asi a ser una gran empresa
de servicio, pero no existe un disefio organizacional en la ciudad de Guayaquil, haciendo que haya
inconvenientes para sus colaboradores de dicha ciudad, ya que al momento de reclutar personal no
existe una entrevista presencial, solo es por Ilamada telefénica, que a la larga podria hacer que esto
afecte a la empresa porque uno no puede estar seguro de la persona que esta siendo entrevistada y
la seleccidn no puede ser coherente o incluso que no incluya con las necesidades de la empresa.

Por otro lado, es el sistema de capacitacion a los trabajadores, ya que la falta de
herramientas y capacitaciones puede generar una disminucion o reduccion en el desempefio
individual. En esta situacion se ve que, si no se capacita a los nuevos colaboradores, se puede
correr diferentes riesgos con efectos negativos, como la pérdida de productividad o el costo de
rotacion de los trabajadores.

Por esta razon es coherente realizar un buen disefio organizacional para esta empresa ya
que esta estructura nos permite la maxima especializacion de los departamentos ya que cada cargo
estd enfocado Unicamente en sus tareas, y asi aumentaria la eficiencia y productividad de cada
trabajador, porque se rodean con colegas de profesién, incluso favorece la comunicacion dentro

de cada equipo de trabajo sin tener intermediarios.

Se desarrollar un Programa de capacitacion interno, para que genere un impacto positivo
de parte de los colaboradores hacia la empresa, percibiendo que existe una preocupacion por su
desarrollo profesional y personal. La capacitacion también se trata de que el colaborador desarrolle
sus habilidades blandas: comunicacidn, trabajo en equipo, liderazgo, inteligencia emocional, entre

otros. Con esto la empresa estaria preocupandose con la estabilidad organizacional.

Por lo tanto, se obtendra como resultado que la empresa sea efectiva, eficiente y eficaz,

haciendo las cosas bien con el minimo de esfuerzo y recursos, para asi cumplir con los objetivos
1



previstos, con el objetivo de lograr una organizacion que puede volverse cada dia mucho mas

efectiva.

La presente investigacion se encuentra conformada por tres capitulos. En el capitulo | se
describe el Planteamiento y Sistematizacion del problema, Objetivos y Justificacion realizando asi

un analisis y observacion del tema.

En el Capitulo Il se elabora la composicién tedrica de la investigacion, es decir; se

desarrolla Marco Tedrico y Conceptual donde se sustenta los aspectos del presente proyecto.

En Capitulo 111 se presenta la metodologia que se utilizara en la investigacion se detalla la
descripcion de la metodologia, se describe el enfoque del estudio, los métodos desarrollados, las
herramientas empleadas y el analisis de los resultados de las encuestas y entrevista que se
realizaron y por ultimo se da las conclusiones y resultados, dando asi por terminado nuestra

investigacion.



CAPITULO I
DISENO DE LA INVESTIGACION
1.1. Tema
Disefio Organizacional para la empresa CLORID SA

1.2. Planteamiento del problema

La consecuencia de un mal disefio organizacional o de la falta de atencion a ese disefio es
el declive de una organizacion, por lo tanto se realiza una investigacion por el inconveniente
existente de parte de la empresa Clorid S.A, ya que no existe oficina de forma fisica en la ciudad
de Guayaquil, no hay alguna sucursal para poder realizar las debidas entrevistas de forma
presencial por parte de los nuevos empleados que ingresan a la empresa, permitiendo asi que haya
una mala organizacién por parte de recursos humanos, el reclutamiento y las capacitaciones del
personal no son beneficiarias, por el momento la actividad que realiza la empresa al momento de
contratar al personal es por medios de llamadas telefonicas, en la cual resulta un poco nefasto el
proceso, ya que no se podrian visualizar el aspecto, los conocimientos, las virtudes y debilidades
del personal al momento del interrogatorio en el mundo laboral, al igual que si no se cumple el
debido proceso del reclutamiento la empresa corre el riesgo a futuro que exista alguna anomalia.
En la época actual se demanda un alto nivel de competitividad y productividad en las empresas de
todos los sectores (productos y/o servicios) para lograr su permanencia y crecimiento en el
mercado, es importante cuidar hasta el mas minimo detalle que pueda que pueda influir en el
alcance de los objetivos de la organizacion.

CAUSAS:

e Dificultad del trabajo en equipo

e Desempefio de las funciones administrativas y de servicio lo que dificulta su distincion

e Laincorrecta administracion de la empresa ya que ésta la realizan de forma empirica.

e El desempefio de las funciones de los empleados no es la correcta.

e Los empleados no tienen la respectiva capacitacion del trabajo.

CONSECUENCIAS:

e Procede a un estancamiento 0 a su vez superacion.

e El servicio hacia los clientes no es el adecuado por falta de conocimiento.

e Falta responsabilidad en el cargo que ocupan los colaboradores.

e Las actividades de los empleados sin control.



e La falta de capacitacion hace que los procesos no sean efectivos para el desarrollo de

la empresa y trunca su liderazgo en el mercado.

Una seleccién inadecuada del personal, provoca problemas a las empresas que impactan
de manera negativa a la productividad teniendo como resultado un desequilibrio entre los objetivos
de la organizacion y los logros obtenidos y por consecuencia a aquel empleado que no cumple con
sus funciones por falta de similitud necesaria en el perfil del puesto. Esto incrementa los costos en
sus procesos para el reclutamiento y capacitacion de personal. Ademas, para los empleados que
permanecen en la organizacion, puede frenar o retrasar su desarrollo y crecimiento dentro de la
empresa creando un sentimiento de inconformidad o desmotivacion por la falta de oportunidades,
y un empleado inconforme en su trabajo puede estar buscando mejores oportunidades en el
mercado laboral mientras trabaja, por lo tanto, deja de ser productiva, lo que origina pérdidas
econdmicas y baja competitividad para la empresa.

La empresa Clorid S.A tiene 32 Afios en el mercado de los productos de limpieza y
desinfeccion y cuenta aproximadamente con 200 Empleados, en este tiempo se ha mantenido en
un equilibrio adecuado de ventas, sin embargo, su proceso organizacional es empirico, por lo que
consideramos que un disefio organizacional moderno y flexible para los procedimientos y toma de

decisiones aumentaran notablemente la eficacia de la misma.

Por lo antes mencionado, se pretende elaborar un plan de accién para el desarrollo del
Disefio Organizacional para la Empresa Clorid S.A que esté relacionado con la propuesta que se
pretende elaborar, en base al crecimiento de la empresa como mejorar la comunicacién de lo
colaboradores y gerentes, logrando asi su superacion en la empresa y personal. Por lo tanto, el
principal elemento es el recurso humano ya que es y seguira siendo el elemento mas importante
de las organizaciones, por lo que es necesario que toda organizacion conozca cuales son aquellos
factores que origina la necesidad de planificar y administrar, el recurso humano debe ser tan
importante para el alcance de objetivos de toda organizacion.

Este disefio organizacional tiene como principal objetivo el mejoramiento del desempefio
y de las aportaciones del personal a la organizacién dentro de un marco ético y socialmente
responsable. En varias empresas la administracion del personal o del recurso humano puede estar
bajo la tutela de distintos departamentos: Finanzas, operaciones, contabilidad, comercial o
cualquier area funcional con la que cuente la organizacion, que no se especialice en la

administracion del recurso humano.



La existencia de los departamentos es importante, por lo general esta ligada al tamario de
la organizacion y la complejidad de la misma.

En empresas pequefias, el director general suele ser quien se ocupa de la gestion del recurso
humano, sin embargo, a medida que la organizacion crece, el director se ve obligado a ir delegando
responsabilidades, transfiriendo las funciones relativas al personal, y es en esos momentos cuando
se inicia la creacion de los departamentos de recursos humanos (RH), donde cada uno de los que
colaboran en esta &rea se vuelven en especialistas en la gestion de los recursos humanos. Estos
especialistas, deben contar con las habilidades relacionados con su materia y ser conscientes no
solo de la relacion entre sus competencias y el resto de sus funciones, sino también con las
actividades sociales.

Las organizaciones empresariales no sélo poseen una finalidad econémica, sino que es ante
todo una organizacién humana, y de ahi su caréacter psicosocial. Junto con el alcance de las metas
de eficiencia y rentabilidad hay que convertir a la organizacion en un espacio de bienestar y de
realizacion personal y profesional de las personas que en ella trabajan.

1.3. Formulacion del problema

¢Coémo la ausencia de un disefio organizacional influye en la eficiencia de la empresa
Clorid S.A.?

1.3.1. Sistematizacion del problema

¢Cudl es la situacion actual del sistema organizacional Clorid luego de ser analizado?

¢ Qué procesos estan definidos dentro de la empresa?

¢ Qué proceso estructural puede llevarse a cabo para la optimizacion de los procesos y
procedimientos de la empresa?

Objetivos
1.4. Objetivo General

Elaborar un Disefio Organizacional para la creacion de una sucursal de la empresa Clorid
SA en la ciudad de Guayaquil.

1.5. Objetivo Especifico

e Analizar la situacion actual de la empresa Clorid

e Identificar y documentar los procesos actuales de la empresa Clorid

e Estructurar un disefio organizacional para llevar los procesos y procedimientos de la

empresa.



1.6. Justificacion

El inadecuado reclutamiento y seleccion de personal incide en el rendimiento laboral y
financiero de la compafiia Clorid S.A. En la Actualidad, reclutar, seleccionar personas, adiestrar y
hacer seguimiento: laboral es esencial para una organizacion porque aporta valor y seriedad a la
empresa, ya que se realizan procesos para asegurarse de que sea rentable. oportuno y lo mas
importante, que se contratd a la persona adecuada para el cargo.

En consecuencia, cuando la organizacion crece es porque se utilizd eficazmente el
subsistema de provision, atrayendo un grupo de solicitantes to suficientemente capacitados para el
logro de los objetivos Por ello, los profesionales encargados de dicho proceso requieren de
conocimientos necesarios para determinar el perfil requerido en funcién del cargo.

La contratacion de talento humano no capacitado en la empresa influye en el desempefio
incorrecto de las funciones, como son:

e La falta de técnicas de seleccion incide al momento de escoger un postulante.

e La falta de experiencia del postulante se muestra dentro de la empresa como

incompetente.

e La inexistencia de una manual de procesos de reclutamiento y seleccion de personal

dentro de la compafiia influye en el buen desempefio de las funciones.

Podemos implementar que por parte de la empresa existan sucursales, oficinas, puntos de
encuentro, para un mejor reclutamiento del nuevo personal, para un correcto desenvolvimiento de
los empleados para que la empresa vaya a flote y genere mas ganancias sabiendo que esa nueva
escuela tendrian la debida experiencia, los conocimientos adecuados y estén a la altura del puesto
a los cargos solicitados sobre todo para que no haya problemas a futuros, de repente para que no
sufra de alguna recaida con el tema financiero de la empresa, déficit y la no solvencia por parte del
personal solicitante y de esta manera la institucion no se vea afectada y asi se logre alcanzar las
metas y objetivos planteados ya sean estos a corto o largo plazo y sigan posicionandose en el
mercado laboral.

Es importante destacar que, el crecimiento principal para la entrada y permanencia de
personas a las organizaciones, asi como a la empresa de salud, es el subsistema de provision, este
requiere de procedimientos que sean asertivos al elegir al personal. A raiz de esto han surgido

nuevas tendencias para tratar de conseguir una metodologia adecuada para el Reclutamiento,



Seleccion de personal, ingresos a sistema, controles de nominas, pero al tratarse de personas, la
situacion se vuelve muy ambigua y muchas veces fallan.

Toda organizacion grande y pequefia debe asegurarse que su busqueda de personal e
ingresos sea la mas adecuada y favorable para ambos. El procedimiento de uno de los métodos, se
instruye con la indagacion de solicitantes y acaba con las vacantes que se recogen. En este aspecto
admite obtener un incorporado de candidatos de compromiso, al que se eligiera posteriormente
desconocidos candidatos.

La causa esta en buscar candidatos de manera acertada, en cifra bastante y capacidades
preparadas, también tal animar a requerir cargos en una empresa.

1.7. Delimitacién del problema

Campo: Administracion

Area: Fabricacion de equipos para la Cloracion y Saneamiento de Aguas

Aspecto: Disefio Organizacional, fabricacion de equipos para la Cloracion y Saneamiento
de Aguas, servicio al cliente.

Tema: Disefio Organizacional para la creacion de una sucursal de la empresa Clorid S.A
en la ciudad de Guayaquil

Delimitacion geogréafica: Matriz, Av. de las Américas 26-93 y Alfonso Andrade Edif.
Elyon 4to Piso, Cuenca, Ecuador.

Delimitacion temporal: Octubre del 2022 a Marzo del 2023
1.8. Idea a Defender

Optimizacion de la empresa Clorid a través de un nuevo Disefio organizacional Con un
plan de redisefio estructural en la empresa Clorid S.A, los colaboradores podran desempefar sus
funciones de forma mas eficiente.

1.9. Linea de Investigacion Institucional/Facultad
* Linea 4: Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables.
* Dominio 1: Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencion a sectores

tradicionalmente excluidos de la economia social y solidaria. (Ulvr, 2019)



CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Marco Referencial

En esta tesis habla sobre “Disefio Organizacional para la empresa operadora de turismo
Carol tour S.A del cantdn salinas de la provincia de Santa Elena afio 2020” segun (ALCIDES,
2020), de la cual su objetivo general es determinar la influencia de la Estructura Organizacional
en la Gestion Administrativa, mediante el diagnostico interno y externo, para el disefio
organizacional de la empresa Carol tour S.A. del Canton Salinas, provincia de Santa Elena.

Su investigacion tiene como objeto brindar a la empresa Carol tour S.A. un disefio
organizacional para que la misma desempefie sus actividades en forma organizada, funcione
correctamente y por ende genere mejores resultados a través del empleo de herramientas
administrativas y del conocimiento cientifico, para la consecucién de los objetivos propuestos y
poderlos cumplir efectivamente, ya que la empresa atraviesa problemas con respecto a la
Estructura Organizacional, designacién de funciones o tareas, no estd siendo administrada
cientifica ni correctamente ya que todos los conocimientos sobre administrar la empresa y los
recursos que utilizan son empiricos y esto es un problema que puede influir de manera directa en

la supervivencia de la operadora.

Aguella tesis fue elaborado con la finalidad de mejorar la gestion administrativa de la
Empresa Operadora de Turismo Carol Tour S.A mediante la elaboracion de un Disefio
Organizacional, el cual implica la correcta administracion general de la empresa, y la ejecucion de
todos los elementos que conforman el disefio organizacional, como el analisis del ambiente, las
dimensiones estructurales, el disefio de la estructura y por Gltimo los resultados de efectividad, que
son los principales factores que nos sirven como un marco referencial de los conocimientos

obtenidos a través de la teoria y esto a su vez ponerlo en practica en la empresa.

La elaboracion del disefio organizacional se realizé en base a un analisis de la situacion
actual: Disefio Organizacional planteado a la Empresa Operadora de Turismo Carol Tour S.A que
estd compuesto por la direccion o proyeccion estratégica: Mision, vision, objetivos, metas,
estrategias, valores, y estilo de liderazgo. De igual forma el disefio estd conformado por. La
Estructura, y Organico funcional, las politicas, sistemas de informacion y control, disponibilidad

de recursos.



La elaboracion del Disefio Organizacional en la Empresa Operadora de Turismo Carol
Tour S.A. representara la determinacion de los niveles jerarquicos y funciones administrativas, a
través de la estructura organizacional para establecer de forma correcta los puestos de trabajo para
cada colaborador dentro de la empresa.

En si, esta tesis se encargo de:

*Elaborar un Disefio Organizacional en funcion de los resultados de la investigacion para
la determinacion de la estructura organizacional.

*Determinar la metodologia en funcidon de los métodos y técnicas e instrumentos de
investigacion, que orienten el desarrollo del Disefio Organizacional.

El beneficio primordial de este proyecto es para la Empresa Operadora de Turismo Carol
Tour S.A. ya que con la aplicacion y ejecucion del Disefio Organizacional se obtendrd un
desarrollo administrativo efectivo, involucrando a todos los miembros de la empresa a que sean
participes de un crecimiento empresarial, que a su vez beneficiara a los clientes adherentes y a los
posibles clientes que se obtendran en un futuro no muy lejano, para lo cual se utilizaran 12
estrategias que permitan captar mas clientes en relacion con la competitividad del sector donde se
encuentra la empresa.

En la siguiente tesis analizada es con el tema “Disefio organizacional para la
profesionalizacion de una pyme” segun (TORRES, 2019), en donde su objetivo general es Disefiar
una estructura organizativa adecuada que eleve la profesionalizacion de LEARN IT y The Home
Teachers Institute.

LEARN IT, es una institucién educativa dedicada a la ensefianza del idioma inglés, fundada
en julio del 2012 por el Lic. José de JesUs Torres Pérez y actualmente ubicada en el centro de la
ciudad de Linares, Nuevo Ledn. Inicio incipientemente en un pequefio local de una extension de

4x4 mts., no contaba con sanitarios y Unicamente podian acomodarse ocho bancos.

Uno de los principales problemas que presentan las pymes esta relacionado con la falta de
un disefio organizacional, incluso algunas organizaciones desconocen la importancia de
implementarlo. Sin embargo, estos nos permiten tener claridad de todos los aspectos de la empresa
y los alcances de la misma. Es por ello que se requiere dar respuesta inmediata a problemas de
disefio organizacional con el fin de profesionalizar la institucién a través de la estructura basica
que rige a la organizacion, es decir, una mision y vision solidos y congruentes dandole un giro

distinto al tradicional, con esto se hace referencia a tomar en cuenta a los clientes del
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establecimiento acerca de lo que desean de ese bien o servicio que ofrecen, y de esta manera
proyectar la estructura basica a un punto donde el cliente esté involucrado en lo que consideran

mejor para el establecimiento.

Las empresas a estudiar no cuentan con directrices solidas y esto le genera una

problematica administrativa presente y futura:
e No se tiene una clara estructura de puestos.
e La empresa no posee un adecuado disefio organizativo.
¢ No cuenta con una proyeccién de si misma a futuro

La estrategia por desarrollar y aplicar pretende llegar al fin de mejorar el desarrollo
organizacional y con ello generar una institucion solida y brindar mayor rentabilidad. Al igual que
contribuir en la proyeccidon de la misma. El estudio comparativo entre las empresas Learn ity The
Home Teachers Institute permitird que compartan elementos y estrategias de planeacion. El
desarrollo organizacional es el uso de recursos organizacionales para mejorar la eficiencia y
expandir la productividad. Puede ser usado para resolver problemas dentro de la organizacion o

como manera de analizar un proceso y encontrar una manera mas eficiente de hacerlo.

La estrategia es un factor importante en la operatividad de las pymes, esto permitié
observar que, pese a que las pymes manifiestan un cierto influjo de la estrategia y el ambiente, la
reestructuracion de los cargos y la modificacién del organigrama aparecen como los principales

impulsores del redisefio organizacional.

En si, esta tesis se encargd de:
e Aplicar herramientas administrativas que coadyuven a la profesionalizacion de las
empresas LEARN IT y The Home Teachers Institute.
e Realizar un estudio comparativo entre las empresas LEARN IT y The Home Teachers
Institute.
El disefio esta estructura organizacional ayuda a la alta gerencia a identificar el talento que
necesita ser afiadido a la empresa. La planificacion de la estructura asegura que haya suficientes
recursos humanos dentro de la empresa para lograr las metas establecidas en el plan anual de la

compafia.
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Si bien esta investigacion se enfocé en evaluar la imagen organizacional universitaria de
una IES, se recomienda que futuras investigaciones se enfoquen en la gestion de la imagen, proceso
que debe basarse en la imagen construida por la organizacién y su repercusion en diversos

publicos.

2.2. Marco Teorico

La teoria de nuestro marco teorico se basa especificamente en el disefio organizacional en
el cual tiene como finalidad el buen entendimiento de los objetivos de la estructura de la
organizacion, en la cual cuentan con 3 teorias: clésica, neoclésica y moderna.

Se ha identificado a la institucién como un todo, interpretando la importancia no solamente
de la organizacion formal sino de igual manera las relaciones informales como las relaciones
interpersonales que exista en la compafiia.

La finalidad de esta investigacion es proponer un disefio del plan organizacional que
permita desarrollar los recursos, para poder lograr con los objetivos en un estudio de mercado, por
lo tanto, los resultados obtenidos determinan las funciones y responsabilidades de cada cargo
laboral, tanto que se realizé un diagnostico organizacional que dirige a la participacion del area de
talento humano en la empresa, una vez conseguido los resultados de la propuesta de un manual
organizacional en el cual forman las funciones del personal y de esta manera realizar con finalidad
de coordinar las actividades productivas y administrativas, incluyendo los valores empresariales
que representan de buena manera individual y grupal a la organizacién, lo cual hace referencia a
un &mbito deseado, cémo la propuesta de valor que estableceria una planificacion de como se
conseguiria el objetivo ya sean estos de largo o corto plazo, estos se consideran un plan de accion
que involucra a diferentes departamentos y areas, como poder establecer quienes son los
colaboradores encargados del rendimiento del equipo. Obteniendo asi los procedimientos
enfocados en requerimiento de los clientes, oportunidades de mejora, amenazas, riesgos.

La empresa como tal se tendria que centrar en resultados y acciones, tratar de identificar
los puntos de mejora para conseguir los resultados deseados, al realizarse un control en medio del

plan, el responsable tiene la oportunidad de correcciones de situaciones inesperadas.
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2.3 Marco Conceptual

En este capitulo se hace referencia a algunos contenidos de la teoria administrativa
consultada y que fundamentan el desarrollo del trabajo.

2.3.1 Cultura Organizacional

Segun ORTEGA, (2013) Indica que la cultura organizacional se basa a una cantidad de
principios, fundamentos, creencias en una institucion, se lleva a cabo principalmente por las
personas que intercambien ideas, hasta llegar a una conclusion final de como se debe de llevar a
consigo el manual de funciones o actividades por los colaboradores propios de la empresa, que
exista la toma de decisiones, practicas, la interaccion unos a otros con el aprendizaje a nuevos
conocimientos que conlleven a un mismo fin, a un mismo objetivo que sea beneficioso para la
empresa o institucion.

2.3.2 Tipos de Cultura Organizacional

Segun ORTEGA, (2013). Entre los tipos de culturas organizacionales, tenemos los que
pueden ser adoptados por las organizaciones:

— Cultura organizacional basada en la jerarquia

Este tipo de cultura se caracteriza por tener una estructura jerarquica rigida y una clara
cadena de mando. Las decisiones son tomadas por los lideres y la comunicacién fluye de manera
vertical. Se valoran la disciplina, la obediencia y el respeto a la autoridad.

— Cultura organizacional basada en la orientacion hacia el mercado

En esta cultura, la organizacion esta enfocada en la satisfaccion del clientey en la
adaptacion al entorno competitivo. Se valora la innovacién, la flexibilidad y la capacidad de
respuesta rapida. La toma de decisiones se basa en informacion de mercado y se fomenta el espiritu
emprendedor.

— Cultura basada en la orientacién hacia el empleado

Esta cultura se centra en el bienestar y la satisfaccion de los empleados. Se promueve un
ambiente de trabajo colaborativo, se valora el desarrollo personal y profesional, y se busca el
equilibrio entre vida laboral y personal. Las decisiones se toman considerando el impacto en los
empleados y se fomenta la participacion y el trabajo en equipo. La organizacion se preocupa por
el bienestar emocional y fisico de los empleados, ofreciendo recursos como programas de bienestar

laboral, asesoramiento y apoyo en caso de necesidad.
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— Cultura organizacional basada en la orientacion hacia las tareas

Aqui, el enfoque principal es la eficiencia y la productividad. Se valora la calidad, la
precision y el cumplimiento de objetivos. Existe una atencién rigurosa a los procesos y
procedimientos, y se busca la mejora continua. Las decisiones se toman con base en analisis de
datos y se fomenta la especializacion y la excelencia en la ejecucion.

— Cultura basada en la innovacion y la creatividad

Esta cultura promueve la generacion de ideas nuevas, la experimentacion y la toma de
riesgos calculados. Se valora la creatividad, la imaginacion y la apertura al cambio. Las decisiones
se toman de manera descentralizada, se fomenta el aprendizaje continuo y se busca la mejora
constante a través de la innovacion.

2.3.3 Cultura del poder

Segun Milenio Diario S.A, (2018) la cultura del poder se basa en un aspecto autoritario,
como e, poder politico real que se basa en lo econdmico, el presupuesto, el poder politico formal,
es aquel que lo maneja netamente el estado con sus regimenes politicos, propiamente el estado
vendria ser un administrador de la tarifa presupuestaria del capital global.

2.3.4 Cultura de desempefio

Segun Lyke-Ho-Gland, (2022) Una cultura de desempefio hace referencia a los
comportamientos, cronogramas, principios donde los colaboradores de una organizacion se
asocian y dan todo su esfuerzo para alcanzar metas deseadas.

2.3.5 Cultura de apoyo

Segun Cordoba, (2011) La cultura de apoyo se la puede interpretar como el buen ambiente,
el buen circulo social que existe entre los colaboradores de una empresa y los superiores, quienes
son los encargados de cada area o departamento.

2.3.6 Caracteristica de la cultura organizacional

Segun Ortega, (2020) existen 5 caracteristicas de la cultura organizacional: Algunas de las
caracteristicas mas importantes que definen qué es la cultura organizacional son:

1. Valores compartidos

En el corazon de la cultura organizacional se encuentran los valores compartidos. Ninguno
es correcto o incorrecto, pero las organizaciones deben decidir qué valores van a enfatizar para

impulsar una ciudadania organizacional mas armonica.
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2. Niveles de jerarquia

Los niveles de jerarquia son la medida en que la organizacion asume y refuerza la autoridad
entre las diversas areas y departamentos. Los tres niveles distintos de jerarquia son:

Alto: Implica tener una estructura organizacional bien definida y esperar que la gente
trabaje a través de los canales oficiales.

Moderado: Tener una estructura definida, pero aceptar que la gente trabaje a menudo fuera
de los canales formales.

Bajo: Involucra tener descripciones de trabajo poco definidas y aceptar que la gente pueda
desafiar los limites de la autoridad.

3. Urgencia en la toma de decisiones

El nivel de urgencia estd vinculado con la velocidad con la cual la organizacion toma
decisiones que pueden conducir a un cambio organizacional importante e impulsar la innovacion.

Para algunas organizaciones es posible determinar qué tan rapido o lenta sera su toma de
decisiones, mientras que en otras o debido a una contingencia inesperada, este nivel de urgencia
esta determinado por el mercado.

4. Orientacion funcional

Cada organizacion hace hincapié en determinadas areas funcionales, por lo que los
empleados de las distintas funciones de la empresa pueden pensar que sus areas funcionales son
las que impulsan la organizacion.

Por ello, los lideres de la organizacion deben entender lo que la mayoria de los empleados
perciben como la orientacion funcional de la empresa, para asi poder impulsar cada area de manera
mas integral. (Ramirez, 2020)

5. Subculturas organizacionales

Cualquier organizacion puede tener una mezcla de subculturas, ademéas de la cultura
organizacional dominante.

Las subculturas existen entre grupos o individuos que pueden tener sus propios rituales y
tradiciones que, aunque no sean compartidos por el resto de la organizacion, pueden profundizar
y subrayar los valores fundamentales de la organizacion. (Alvarez, 2016)

2.3.7 Diferencias entre Cultura organizacional, ambiente y clima laborales

Segun Carbajal, Maribel , (2018) nos indica que una cultura organizacional se preocupa

por la macro vision de una empresa, es decir es un proceso que se lleva a cabo, no se puede cambiar
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facilmente por algunos factores que a futuro pueden traer inconvenientes, ademas de que hace
referencia a la ideologia, valores y normas reflejados en historias y simbolos de la organizacion.

Por el contrario, el clima organizacional esta muy interesado en la imagen micro de la
misma; es decir, respecto de sus departamentos y areas, netamente enfocados en sus empleados ya
que ellos tienen el funcionamiento dentro de la organizacién, factores como el espacio fisico de
trabajo, las relaciones entre compafieros, resolucion de conflictos, transparencia, satisfaccion
laboral y la comunicacién interna, determinaran un buen o mal clima organizacional.

Segln Ortega, (2020) EI ambiente laboral hace referencia a todos los elementos que
pueden influir en todas las actividades diarias del trabajo, factores tales como el horario, la salud,
las condiciones de los colaboradores, inclusive la seguridad e higiene que debe de haber dentro de
la organizacion, en un ambiente laboral positivo causa inspiracion, alegria a los empleados, mejora
la concentracién, proporciona un buen enfoque del trabajo tanto a los empleados como a los
empresarios.

2.3.8 Satisfaccion o insatisfaccion laboral que influyen en los incentivos

Segiin HENRIQUEZ, (2013)Para la satisfaccion laboral se define como un entusiasmo,
sentimientos, pasion, habla mucho sobre el estado emocional y el compromiso del colaborador que
tiene con la empresa, se lo ve reflejado con el crecimiento de la institucién y de manera personal
del colaborador.

Por lo tanto, la insatisfaccion laboral puede ser influenciada por diversos factores
relacionados con los incentivos que se ofrecen en el trabajo. Como son: Salario insuficiente, Falta
de reconocimiento, Falta de oportunidades de crecimiento, Ambiente de trabajo negativo, Falta de
equidad, Falta de flexibilidad.

2.3.9 Influencia en el clima laboral y la productividad organizacional

Segln Bravo, (2013) los incentivos bien disefiados y aplicados correctamente pueden tener
un impacto significativo en el clima laboral y la productividad organizacional. Es importante que
las organizaciones consideren estos aspectos al desarrollar sus estrategias de incentivos, para
promover un entorno laboral positivo y motivador que impulse la productividad y el éxito a largo

plazo.
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2.3.10 La organizacién

Se define como el “proceso de crear la estructura de una organizacion ese proceso es
importante y sirve para muchos propositos. El desafio para los gerentes es disefiar una estructura
organizacional que permita a los empleados realizar su trabajo con eficiencia y eficacia”.

2.3.11 Disefio organizacional

Cuando los gerentes desarrollan o cambian la estructura. Participan en el disefio
organizacional proceso que involucra decisiones sobre seis elementos clave: especializacion de
trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, amplitud de control, centralizacién y
descentralizacién y formalizacion. Los cuales se detallan a continuacion:

- Especializacion; grado en el que las tareas de una organizacion se dividen en tareas
separadas; conocida también como division del trabajo.

- Departamentalizacion; fundamento mediante el cual se agrupan las tareas. Esta puede ser
por funciones, productos, geogréafica, procesos, clientes, equipos interfuncionales.

- Cadena de mando; linea continua de autoridad que se extiende de los niveles
organizacionales mas altos a los méas bajos, y define quien informa a quien.

- Amplitud de control; nimero de empleados que un gerente puede dirigir de manera
eficiente y eficaz.

- Centralizacion; el grado al que se concentra la toma de decisiones en un solo punto de la
organizacion.

- Descentralizacion; el grado en el que los empleados de nivel inferior proporcionan
informacion o toman decisiones.

- Formalizacion; grado en el que los trabajos de una organizacion son estandarizados, y en
el que las normas y procedimientos guian el comportamiento de los empleados. (Robbins, 2020)

2.3.12 Organizaciones orgénica

Es un disefio organizacional que es muy adaptable y flexible, asi como la mecanicista es
rigida y estable. En vez de tener trabajos y reglamentaciones estandarizados, la organizacion
organica es flexible, lo que le permite cambiar rapidamente segun lo requieran las necesidades.

Presentan division del trabajo, pero las tareas que el personal realiza no son estandarizadas.
Los empleados estdn muy capacitados y se les ha conferido poder para manejar diversas
actividades y problemas laborales; estas organizaciones utilizan con frecuencia equipos de trabajo,

requieren reglas formales minimas y poca supervision directa. Sus niveles altos de destrezas y
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capacitacion, y el apoyo que proporcionan otros miembros del equipo, hacen innecesarios la
formalizacién y los controles gerenciales rigidos. (Narvaez, 2020)
Caracteristicas:
= Equipos interfuncionales
= Equipos integrados por varios niveles jerarquicos
= Libre flujo de informacion
= Amplitudes de control extensas
= Descentralizacion
» Formalizacion escasa.

2.3.13 Capacitacion

La Capacitacion es un proceso que posibilita al capacitando la apropiacion de ciertos
conocimientos, capaces de modificar los comportamientos propios de las personas y de la
organizacion a la que pertenecen. La capacitacion es una herramienta que posibilita el aprendizaje
y por esto contribuye a la correccidn de actitudes del personal en el puesto de trabajo.

La capacitacion, implica una serie de puntos que por ser indiscutibles para que la misma
sea exitosa podemos Ilamar principio, ya que aceptamos sin necesidad de demostrar y estos son:

- La participacion. Es fundamental que todos los capacitados participen en forma activa de
las acciones que se desarrollan en los cursos. Por ello, ademas de exposiciones magistrales, es
necesario que todas las capacitaciones tengan un espacio programado para permitir la participacion
de todos los integrantes del curso.

- La responsabilidad. Los participantes de una capacitacion deben reflejar responsabilidad.
Esto es para quien capacita y para quien es capacitado. (Mario, 2020)

2.3.14 Reclutamiento y seleccion de personal

El reclutamiento y la seleccion de personal de una empresa es el proceso de identificar la
necesidad de un puesto de trabajo, definir los requisitos del puesto y del titular de este, anunciar el
puesto y elegir a la persona méas adecuada para él.

Las acciones que se llevan a cabo durante el reclutamiento:

e Analisis de vacantes y requisitos laborales dentro de una empresa.
e Publicidad sobre la vacante a través de varios canales como periédicos, etc.
e Atraccion de candidatos interesados para completar sus solicitudes para los trabajos

que se ofrecen.
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e Gestion de la respuesta de los candidatos interesados.
e Escrutinio de solicitudes presentadas.
e Seleccion de candidatos. (Victoria, 2022)

2.4. Marco Legal

Clorid S.A es una institucion de raices ecuatorianas, fue fundada en el afio de 1989

Somos una empresa orgullosamente ecuatoriana, fundada en el afio de 1989 por Ivan
Espinoza Fernandez y su padre Ivan Espinoza Pozo, quien fue uno de los fundadores y propietarios
de Indurama S.A, Fibroacero S.A., Indutecnia S.A., Plasenvases S.A, entre otras. (CLORID S.A,
2020)

Luego de 5 afios de pruebas se empiezan a construir los equipos L30, disefiados para
desinfectar piscinas y potabilizar comunidades pequefias. Con el éxito del primer producto se lanzo
al mercado el equipo L90, los mismos fueron utilizados y certificados internacionalmente por
SEPIS, es asi que la compafiia llegar al mercado internacional, exportando productos a Costa Rica,
Honduras, Brasil, Argentina, Bolivia y Peru.

En 1996 se introducen los equipos L450, con la capacidad de potabilizar 2 a 3 millones de
litros diarios de agua, inyectando caudales de hasta 35 litros por segundo. Con este avance la
empresa amplia su campo de operaciones a la agricultura, industria productiva, hospitales y
hoteles. (CLORID S.A, 2020)

A partir del 2000 Clorid S.A empieza a implementar servicios para cloracion y desinfeccion
de agua en ciudades alrededor del Ecuador. Hoy, Clorid S.A fabrica equipos para caudales de hasta
3 mil y 4 mil litros de agua por segundo, clorando el 95% de la ciudad de Guayaquil y 100% de
Babahoyo. (CLORID S.A, 2020)

Desde hace 8 afios la empresa ha invertido en investigacion y desarrollo para generar
productos y servicios para el ambito doméstico, teniendo como resultado el equipo Clovid L2, con
la capacidad de produccion de 2 litros de cloro diarios, el mismo que actualmente esta siendo
comercializado para el control y desinfeccion en la pandemia del Coronavirus Covid-19. (CLORID
S.A, 2020)

Segun el codigo de trabajo (2012)en el Articulo 11 nos habla sobre la Clasificacion del
contrato del trabajo en el que puede ser: el Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal; A
sueldo, a jornal, en participacion y mixto; Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada,

eventual y ocasional; también a prueba; Por las obras ciertas, por tarea y a destajo; Por enganche;
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de igual manera puede ser Individual, de grupo o por equipo; y las notas el Literal derogado por
Decreto Legislativo Numero 8, publicado en Registro Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del
2008.

19



CAPITULO Il
Marco Metodoldgico
3.1 Metodologia

Este trabajo serd realizado con la finalidad de disefiar un disefio organizacional para que la
empresa sea efectiva, eficiente y eficaz, de la cual la obtendriamos con la recoleccion de los datos,
el estudio y la capacidad analitica para que sea eficiente en nuestra investigacion, en donde
detallaremos los procedimientos necesarios para obtener informaciones y respuestas que se
requieren a fin de estructurar o resolver el problema existente en dicha empresa, por otra parte
identificaremos las causas y efectos para asi dar buenos resultados .

Desde esa perspectiva tenemos que tener un concepto o criterio centrado a la mejora de la
empresa Clorid S.A., creando un disefio organizacional que nos permita llevar a cabo una mejor
manera de las tareas que se deben ejecutar para obtener los resultados deseados. ya que el problema
radica netamente en la parte de RRHH, donde no pueden realizar de manera correcta la labor del
reclutamiento de un nuevo personal, siendo un pilar muy fundamental e importante para la
solvencia de la empresa, esta investigacion adopta el método de induccién dinamica, que permite
observar hechos relevantes mientras se recolecta informacién con todos los empleados,
trabajadores o colaboradores en el cual se los contrata, selecciona y retiene para un beneficio
propio de la empresa, para captar a nuevos clientes. De esta manera se explica, se verifica y se
analizan las causas de los fenémenos estudiados.

Segun Martinez, (2020) El departamento de recursos humanos de una empresa busca que
las estrategias y politicas que usa cada departamento sean las mas adecuadas, y en todo caso funge
como asesoria y consultoria de cada departamento. Indaga en la relacion de recurso humano con
el proceso productivo de la empresa; dando como resultado que el proceso productivo sea mas
eficaz gracias a la seleccion y contratacion de los mejores talentos disponibles. Adicional a esto se
prepara capacitaciones, convocatorias a reuniones, es una maximo organizacion para la fluidez de
la institucién. RRHH establece metas, la finalidad y objetivo es la equidad, el departamento es mas
bien un vinculo entre el gerente con sus empleados, un intermedio que ayuda mucho a la
comunicacion dentro de la empresa para el bien de la misma.

Es necesario recalcar que este estudio también usa una modalidad de campo porque la

recoleccion de datos se obtendra de herramientas estadisticas como la encuesta que se aplicara a
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los trabajadores de Clorid S.A. de la ciudad de Guayaquil y se desarrollard en dos tipos de
enfoques: cualitativa y cuantitativa.
3.2 Tipo De Investigacion

El tipo de investigacion que se realizara es “investigacion explicativa” dado que se
establece relaciones de causa y efecto en donde proporcionamos explicaciones sobre coémo y por
que ocurren ciertos eventos.

3.2.1 Investigacion explicativa

La investigacion explicativa es un tipo de investigacion que busca comprender y explicar
las relaciones causales entre variables. Busca responder preguntas como: "¢ Cual es la causa de
este fendbmeno?", ";COmo interactlan estas variables para producir un efecto determinado?" o
"¢Qué factores influyen en la ocurrencia de un evento?". Llevando asi profundizar en el
entendimiento del problema.

3.3 Enfoque De La Investigacion

El enfoque de la presente investigacion es mixto, es decir utilizaremos métodos y técnicas
de origen cuantitativo y cualitativo, ya que es una metodologia de investigacion que consiste en
recopilar, analizar e integrar los dos tipos de investigacion, por lo tanto, este enfoque se utiliza
cuando se requiere una mejor comprension del problema de investigacion.

Al hacer una investigacion mixta se utilizan diversos métodos y fuentes de datos para
examinar un mismo fenémeno.

El anélisis de este tipo de datos consiste en analizar estadisticamente las puntuaciones
recopiladas. La triangulacién permite identificar aspectos de un fenémeno con mayor precision al
abordarlo desde distintos puntos de vista.

Segln Ortega, (2020) Al utilizar ambos tipos de investigacion las fortalezas de cada
enfoque pueden compensar los puntos débiles del otro, de la cudl seria una comprensién mas
completa y exhaustiva del problema de investigacion se desarrollaria mejores instrumentos y mas
especificos de acuerdo al contexto.

Nosotros aplicamos este método, para obtener una mejor identificacion y analisis de las
variables que presenta en el actual trabajo de investigacion y asi proceder con recopilacion de datos
relacionados con esas variables.

El método cuantitativo comenz6 con la aplicacion de encuestas dirigido a los actuales

trabajadores de la empresa, ya que es un método estructurado de recopilacion y andlisis de
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informacidn que se obtiene a través de diversas fuentes y este proceso se lleva a cabo con el uso
de herramientas estadisticas y matematicas con el propdsito de cuantificar el problema de
investigacion.

La investigacion cualitativa nos ayudd a recopilar y analizar datos no numéricos para
comprender conceptos, opiniones 0 experiencias, asi como datos sobre experiencias vividas,
emociones 0 comportamientos. Por esta razdn, los resultados se expresan en palabras.

Segln Lopez, (2021) Este tipo de investigacion se basa en el juicio de los investigadores,
por lo que se debe reflexionar cuidadosamente sobre sus elecciones y suposiciones. Se trata de una
técnica que se emplea habitualmente en areas como la antropologia, la sociologia, la educacion o
la historia, entre otras, ya que esta les ayuda a obtener una mejor comprension de conceptos
complejos, interacciones sociales o fenémenos culturales.

Asimismo, es util para explorar como o por qué han ocurrido los hechos, permite
interpretarlos y contribuye a describir las acciones a realizar.

En la realizacion del presente trabajo investigativo el enfoque cualitativo aporta en el
analisis de la situacion actual de la empresa en cuanto a la contratacion y seleccion del personal,
con la finalidad de obtener la mayor informacién posible y el resultado del andlisis de la
informacidn sea utilizado como base para el desarrollo de estrategias que ayuden a la empresa a
mejorar la problematica expuesta anteriormente.

3.4 Alcance de investigacion

El alcance de la investigacidn es exploratoria y descriptiva ya que se enfoca en obtener una
comprension profunda de la estructura organizativa existente y describir sus caracteristicas
principales, por lo tanto se realizard una investigacion de campo en la empresa, teniendo como
objetivo principal adquirir una comprension inicial y generar ideas sobre la observacién de
interacciones entre los miembros de la organizacion, también se llevara a cabo la investigacion del
desempefio de los colaboradores de la misma, teniendo como objetivo describir y caracterizar en
detalle los diferentes aspectos de la estructura organizativa, en donde se investigara como se lleva
a cabo la comunicacion y la coordinacion, se analizard como se agrupan las funciones o actividades
relacionadas, y como se coordinan y se comunican los trabajadores entre si. Con la finalidad de
obtener importantes resultados a preguntas que se van a plantear disefiando un disefio
organizacional que mejor se adapte a la compafiia, y proceder al disefio de politicas y

procedimientos acorde con la funcién de cada trabajador de la empresa.
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3.5 Técnicas De Investigacion

Para nuestro trabajo de investigacion vamos a emplear técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos de origen cuantitativa y cualitativa, siendo asi, se aplicara una encuesta
dirigida al personal de la empresa Clorid S.A con preguntas cerradas, también se realizara una
entrevista al gerente de la compafiia con preguntas abiertas.

En cuanto a la observacion directa, se empleara una ficha de observacion dirigida
exclusivamente a los supervisores de la empresa para poder medir sus actividades cotidianas en la
empresa. Implica identificar un grupo especifico o categoria de personas y la recopilacion de
informacion de algunos con el fin de obtener una idea de lo que todo el grupo hace o piensa.

De esta manera podriamos obtener una buena observacion y obtener analisis de los
documentos, sirviéndonos asi para analizar el proceso mediante la recopilacion de los datos que
vamos obteniendo y probar una teoria u opinién, para comenzar a detectar los patrones en el
proceso.

e Entrevista

Se realizara para obtener informacion cualitativa detallada y perspectivas directas de los
individuos clave dentro de la organizacién. La entrevista nos permitira explorar de manera mas
profunda y comprender las experiencias, opiniones y conocimientos del entrevistado, siendo Util
para adaptar el disefio a las necesidades y expectativas de los empleados en relacion con el disefio
organizacional.

e Encuesta

Consiste en la técnica de recoleccién de datos mas utilizada que se pueden realizar en el
contexto de un disefio organizacional para recopilar informacién y datos relevantes que ayuden a
comprender mejor la situacion actual de la organizacion, sus necesidades y desafios. Estos datos
se utilizan como base para tomar decisiones informadas y disefiar una estructura organizacional

adecuada e implicar medicién numeérica de las respuestas obtenidas por la muestra evaluada.
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e Fichas

Las fichas nos ayudaran a proporcionar una descripcion detallada de diversos aspectos de
la estructura organizacional, como los roles y responsabilidades de los empleados, las relaciones
de autoridad y comunicacion, los procesos de toma de decisiones y los flujos de trabajo.

3.5 Poblacién y Muestra

3.5.1 Poblacion

Segun Hernandez Ferndndez y Baptista (2006 Pag.239)indican que la poblacion es la
totalidad del fenémeno a estudiar, donde las unidades poseen caracteristicas en comun, las cuales
se estudian y dan origen a los datos de la investigacion.

Con el fin de desarrollar un plan de disefio organizacional para la empresa Clorid S.A en
donde se pueda mejorar el control de la organizacion, la poblacion objeto de estudio que se tomara
en cuenta corresponde a un total de 25 personas que laboran en la empresa.

3.5.2 Muestra

Segln H. Sampieri (2019 P4g.141)La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion.
Es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al
que se le llama poblacién.

En este caso, al tratarse de una poblacion reducida, no se empleé ninguna formula
estadistica, por lo tanto, se escogio a toda la poblacién, pudiendo contestar las preguntas cerradas
planteadas en el cuestionario, que conformaron la encuesta realizada y las fichas de seguimiento.
Por lo tanto, fueron 25 trabajadores divididas en las siguientes areas:

1 Gerente General
2 Supervisor
22 Operadores (Ayudante metal mecanica)

3.6 Presentacidon y analisis de resultados

3.6.1. Resultado de la entrevista
Nombre: Alexander Antonio Tuarez Rosero
Edad: 34 afos
Cargo: Gerente General

Antigiiedad: 9 afios 8 meses
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1) ¢Como podria describir usted el actual funcionamiento de la empresa?

Se busca lograr al funcionamiento de nuestros equipos siempre buscando encontrar
alternativas de servicio. El departamento de ventas realiza el seguimiento adecuado en evento a
tiempo de vida til del producto o mantenimiento respectivo con el objetivo de detectar cualquier
posible problema, tiene un enfoque basicamente en la resolucion de inconvenientes en base a la
toma de decisiones, esto radica principalmente en el departamento de ventas donde se da el caso

muchas veces de reclamos, malos entendidos por parte de los clientes.

2) ¢Cuéantos trabajadores existen y cuantos departamentos hay en su compariia?

Los trabajadores que existen en nuestra prestigiosa institucion Son alrededor de 25
colaboradores, de los cuales son un jefe inmediato, dos supervisores, 22 operadores de equipo de
hipoclorito de sodio.

3) ¢Como se fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo en la organizacion?

El principio basico de la colaboracidn de trabajo en equipo es que los colaboradores puedan
hacer mas cosas juntas de la que pueden hacer sus integrantes por separado asi que una de las
mejores formas es interactuar la colaboracién en equipo promoviendo la correccién, adicional la
fomentamos realizando pausas activas, que el colaborador sienta el buen ambiente que existe
dentro de la compafiia, que no se sienta estresado ni fatigado sino mas bien en conjunto de

comparfierismo con los otros colaboradores o ejecutivos.

El trabajador debe de tratar siempre con respeto al momento de realizar o expresar alguna
accion o actividad, de igual forma apoyarse siempre, ayudarse asi mismo para crecer en grupo, eso
beneficiaria a la empresa en todos los sentidos porque se interpretaria union y se las fortaleceria
en base a las ventas, mientras mayor motivacion exista en lo laboral mejor sera el rendimiento del
empleado, ya que asi sacariamos el verdadero potencial, la mejor version del colaborador para
desarrollar las actividades diarias en la empresa, de igual esto beneficiaria al colaborador ya que

con el buen desenvolvimiento puede llegar hacer incluso hasta el mejor empleado del mes.

4) ¢Cdomo se ha visto afectado el rendimiento de la empresa debido a la falta de un
disefio organizacional?

A lo largo de la empresa y segun las fases de su desarrollo, las organizaciones afrontan

diversos desafios, por ejemplo: las organizaciones jovenes pueden ser muy flexibles y enérgica,

pero adolecer de la falta de division de funciones y responsabilidades claras.
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Pero claramente en nuestra empresa no ha sido el caso ya que, si tenemos planteado,
estructurado un excelente disefio organizacional con todo el manual de funciones que el empleador
debe de cumplir y ejecutar a cabalidad, de igual forma respetando las normas o politicas dentro de

la institucion.

Esto es importante dentro de la organizacidén ya que sin un proceso organizacional la
empresa no podria conseguir sus objetivos planteados ya sea a corto o a largo plazo, por ende es
un proceso en el cual Parte de la meta de una empresa ya que tiene como base las tareas o
actividades diarias a realizar por cumplir, si existe una correcta administracion por ende existird
un maravilloso disefio organizacional que oriente a la empresa como tal y compita en el mercado
como recientemente lo estamos haciendo, dandonos a conocer como empresa y por nuestros

servicios de primera clase y calidad.

5) ¢Qué impacto ha tenido la falta de un disefio organizacional en la coordinacion y

comunicacion entre sus colaboradores?

El impacto de la comunicacidén empresarial se dirige a los distintos publicos meta con los
que la organizacién tiene interaccion estos pueden dividirse en internos que son los empleados y
accionistas o externo donde se incluyen a los clientes esperando que se presente una nueva mejora
laboral, es decir para tener una buena imagen, y de igual forma un gran impacto al mercado la base
meta el factor base es internamente de la compafiia, donde los colaboradores de cada area
designada logren cumplir con sus actividades de la mejor manera, si existe algiin margen de error,
dar una solucién concreto, coherente y concisa donde se pueda apreciar una excelente labor incluso

hasta méas innovadora, darle una sensacion de asombro, de felicidad a los clientes.

Saber que primeramente es el cliente, donde siempre ellos tienen la razon, por la mayor
acogida por parte de los clientes, la captacion de ellos es por aquello que la empresa esta donde
esta, si existe alguna discrepancia con algun cliente pues es mejor y seria factible de tratar de
hablarlo, que el cliente nos haga saber el motivo de su malestar, tratar de llegar a él, comprenderlo
y buscar alternativas de soluciones para enmendar el dafio 0 malestar ocasionado y que no se sienta

aludido sino mas bien ser servicial, mostrar una postura carismatica y zacear sus necesidades.
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6) ¢Considera usted necesario un disefio organizacional para la empresa? ¢ Por qué?

Si se considera muy importante y es uno de los factores altamente importantes en las
organizaciones ya que permite formalizar los procedimientos dentro de la misma coma da una guia
y permite la integracion de las personas, proporciona la informacion y mejora la tecnologia del
disefio organizacional por ser una de las funciones principales, es un elemento administrativo que
se encarga de estructurar ordenada y sinérgicamente las diversas unidades organicas de una
institucion. Asimismo, busca brindar las condiciones racionales éptimas para que pueda operar en
el diaa dia. Con esa intencion es imprescindible un exhaustivo andlisis de condicionantes exdgenos

y componentes endogenos que contribuiran en el perfil del disefio organizacional a ser construido.

Por condicionantes exdgenos se puede entender a las variables del entorno de la empresa
sobre las cuales no se tiene control: amenazas y/o oportunidades de tipo econémicas, politicas,
legales, sociales, ambientales, de mercado, etc. Mientras tanto, los componentes enddgenos son
variables del entorno de la empresa, sobre las cuales si tiene control la empresa para decidir:

niveles jerarquicos amplitud de mano, descentralizacion/centralizacién, comunicacion, etc.

7) ¢Qué oportunidades de mejora o eficiencia identifica al establecer un disefio

organizacional en la empresa?

En mi consideracion establecer un disefio organizacional en la empresa resultaria muy
eficaz ya que se pueden identificar oportunidades de mejora y eficiencia, como las cuales son:
Claridad en la estructura, eliminacion de duplicacion de funciones, coordinacion y colaboracion,
flexibilidad y adaptabilidad, empoderamiento de los empleados, uso de tecnologia adecuada,

evaluacion y mejora continua

Yo como Gerente lo haria con el proposito de mejorar la organizacion y la estructura
gobernacion, gestion del personal en finanzas y la comunicacion, ya que es importante planificar,
valorar, identificar y acoplar a las personas quienes compartan sus intereses y es necesario

proponer una reunién para juntarse y discutir posibles modos de trabajar juntos.

8) ¢Cree Usted que es necesario que el personal conozca la estructura organizacional

de la empresa? ¢ Por que?

Claro, por supuesto que es importante y necesario que el personal conozca la estructura

organizacional de la empresa. ya que asi existiria claridad de roles y responsabilidad, porque al
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comprender la estructura organizacional, los empleados pueden tener una vision mas clara de como
se divide el trabajo, esto ayuda a evitar confusiones y conflictos sobre las tareas y las jerarquias
dentro de la organizacion. También facilitaria la comunicacién efectiva entre los miembros del
equipo para tomar decisiones o resolver problemas y ayudaria con una comprension clara de la
estructura organizacional. Por esta razén se considera uno de los factores destacados para que los
colaboradores conozcan cuél es su papel en la empresa y puedan dar todo su potencial para lograr
las metas planteadas.

9) ¢Cual es su vision sobre el disefio organizacional y como cree que puede ayudar

con el rendimiento de la empresa?

En mi consideracion la vision sobre el disefio organizacional se refiere a la forma en que
se estructura la empresa para lograr dichos objetivos y que se pueda llevar a cabo las actividades

que adquirimos y esperamos realizar.

Esto implica la distribucién de tareas, la asignacion de responsabilidades, la jerarquia de
autoridad y la coordinacion de actividades dentro de la organizacion, de como en si la empresa
realiza sus actividades diarias, de qué manera, si la manera en que lo realizan es correcta, si no
existe algun tipo de falencia en su estructura, si en realidad hay algun tipo de inconvenientes o
complicaciones darle una solucion inmediata y oportuna, para una mejora continua Y que este
enfocada a como ayudaria con la mejora de la empresa, puesto que como en toda organizacion se
requiere mucho de la importancia del trabajo en equipo que sea considerado como la mejor opcién
de visualizar la necesidad de cambio mediante previo diagndstico, como los valores, la satisfaccion
del cliente, calidad y productividad de la compafiia, ya que asi se demuestra la union, el

comparierismo, el ambiente que se maneja internamente la institucion.
10) ¢Como podria detallar usted el clima organizacional dentro de la empresa?
_ Excelente
______ Muy bueno
X __Bueno
_ Regular

Malo
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11) ¢Como se aseguraria de que el disefio organizacional sea lo suficientemente

flexible y adaptable para afrontar futuros cambios?

Para asegurar que el disefio organizacional sea lo suficientemente flexible y adaptable para
afrontar futuros cambios, se pueden garantizar la flexibilidad y adaptabilidad del disefio
organizacional porque asi implica una combinacion de evaluacion constante, cultura de cambio,
comunicacion efectiva, colaboracion, flexibilidad en la asignacion de roles y una comprension
actualizada del entorno empresarial. Al implementar estas préacticas, una organizacion puede estar
mejor preparada para enfrentar futuros cambios y desafios. Porque hoy en dia las empresas se
tienen que enfrentar a entornos muy cambiantes y complejo combatiendo alerta a los cambios
internos y del entorno organizacional tanto como a la oportunidad, denominandose como los
desafios o retos.

12) ¢ Estaria dispuesto en adoptar una propuesta de disefio organizacional para su

empresa que incluya un manual de funciones y procedimiento para el personal?

Si, porgue es una herramienta Util para proporcionar orientacion y establecer expectativas
claras para el personal de la empresa, por lo cual lo tomaria para hacer un analisis funcional o del
conjunto de tareas, actividades y procesos para la mejora continua del personal destinado con sus
labores diarias que estén bien organizados, incluso se lograria sacar el maximo potencial de cada
uno de los colaboradores de la empresa que tendriamos como objetivo como una organizacion
prestigiosa seguir ocupando un puesto en el mercado con el sacrificio, esfuerzo por parte de todo
el personal.

Esto ayudaria a evitar confusiones y malentendidos sobre las expectativas laborales, lo que
contribuye a un mejor desempefio y una mayor eficiencia. También nos facilita la integracién de
los nuevos empleados y brinda un recurso de referencia para resolver dudas o situaciones
especificas.

13) ¢Cuales son los beneficios que se esperan obtener al establecer un disefio

organizacional claro en la empresa?

Establecer un disefio organizacional claro en la empresa puede proporcionar varios
beneficios significativos, los que yo espero obtener son:

e Claridad en las responsabilidades y roles

e Comunicacién y coordinacion mejoradas
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e Eficiencia y productividad mejoradas

e Mayor adaptabilidad y agilidad

e Enfoque estratégico y alineacion

e Desarrollo y crecimiento del talento, es decir en los colaboradores
e Cultura organizacional sélida

Entre todos estos beneficios si ponemos a ejecutarlos podriamos estar reforzando a la
empresa, ya que al tomar las decisiones mas eficientes nos ayudaria a operar multiples ubicaciones

de la empresa mejorando la eficiencia operativa y mayor rendimiento de los trabajadores.
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3.6.2. Resultado de las fichas de seguimiento

Tabla 1: Ficha de observacién

[
FAaADWV

@

FICHA DE OBSERVACION

Situacion: Observacion aplicada al
ambiente interno de la organizacion

Fecha: 26/06/2023

Lugar: Guayaquil

Observadores: Fabricio Barcos y Cintia Villamar

Nombre: Jordy Carriel

Cargo: Supervisor 1

Criterios /Valoracion

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Coordinacion entre
funciones laborales
interdepartamentales.

Retroalimentacién
oportuna respecto al
servicio al cliente.

Respeto de la linea
jerarquica dentro de la
organizacion.

Conocimiento pleno
de actividades laborales
individuales

Existencia de ambiente
laboral agradable entre
colaboradores.

Eficiencia en la
ejecucién de procesos

departamentales.

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Tabla 2: Ficha de observacion

[ FICHA DE OBSERVACION
FAaDiwv Situacion: Observacion aplicada al

W‘ ambiente interno de la organizacion

-

Fecha: 26/06/2023

Lugar: Guayaquil

Observadores: Fabricio Barcos y Cintia Villamar

Nombre: Manuel Angel Suarez

Cargo: Supervisor 2

Criterios /Valoracion

Deficiente | Regular |Bueno

Muy
Bueno

Excelente

A Coordinacion entre
funciones laborales
interdepartamentales.

B Retroalimentacion
oportuna respecto al
servicio al cliente.

C Respeto de la linea
jerarquica dentro de la
organizacion.

D Conocimiento pleno
de actividades laborales
individuales

E Existencia de ambiente X
laboral agradable entre
colaboradores.

F Eficiencia en la

ejecucion de procesos

departamentales.

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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3.6.3. Resultados de las encuestas

Pregunta 1. ;Conoce la mision y vision de la empresa?

Tabla 3
Alternativas Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Sl 15 68,2%
NO 7 31,8%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 1-Respuesta a la pregunta 1
;Conoce la mision y vision de la empresa?

22 respuestas

® sSi
® No

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: De los 22 colaboradores de la empresa, de la cual fueron encuestados, tan solo el
31,8% que representa 7 empleados manifestaron que no conocen la mision, ni la visién de la
empresa, mientras que el 68,2% que representa a 15 empleados, afirmaron que si conocen la mision
y la vision de la compafiia. Se puede inferir que son pocos que no tienen conocimiento sobre el
propdsito fundamental o su razon de ser, haciendo que carezcan de una falta de compromiso hacia

la organizacion por su desconocimiento, mientras tanto la otra parte que consta del 68,2%
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considera saber sobre el enfoque principal de la organizacion y de los objetivos estratégicos de la

empresa.

¢ Se siente identificado con ella? ¢la mision y vision de la empresa?

Tabla 4
Alternativas Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Sl 6 27,3%
NO 16 72, 7%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 2- Respuesta a la subpregunta

¢Se siente identificado con ella (la misién y vision de la empresa)?

22 respuestas

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

'No
®si

Analisis: De los 22 colaboradores de la empresa, de la cual fueron encuestados, el 72,7%

que representa a 16 empleados manifestaron que no se sienten identificado con la misién y vision

de la empresa, mientras el 27,3% que representan a 6 empleados si se sienten identificado con ella,

se puede analizar que la mayoria de los colaboradores no se comprometen plenamente con su

trabajo, haciendo asi que carezcan de motivacion para esforzarse y alcanzar los objetivos de la

organizacion.
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Pregunta 2. ¢Has recibido capacitacion adecuada para desempefar sus funciones en la

empresa?
Tabla 5
Alternativas Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Unavez a la semana 1 4,5%
Cada mes 7 31,8%
Ocasionalmente 10 45,5%
Casi nunca 2 9,1%
Nunca 2 9,1%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 3-Respuesta a la pregunta 2

¢Has recibido capacitacion adecuada para desempefiar sus funciones en la empresa?

22 respuestas

@® Unavez alasemana

@ Cada mes
Ocasionalmente

@® Casinunca

@ Nunca

24
. 4

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: Para el 45,5% de los colaboradores encuestados consideran que ocasionalmente
han recibido capacitacion para desempefiar las funciones en la empresa, mientras que el 31,8%
consideran que han recibido cada mes, el 9,1% afirman que casi nunca y nunca han recibido aquella
capacitacion y solo el 4,5 % considera que ha recibido una vez a la semana. Se puede observar que
no estan estableciendo suficiente capacitacion al personal y haciendo que los colaboradores no

establezcan sus habilidades y conocimientos requeridos para llevar a cabo eficientemente sus
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tareas, de la cudl esto puede resultar una baja productividad, ya que pueden cometer errores o llevar

mas tiempo completar las tareas asignadas, logrando asi afectar la calidad del trabajo realizada por

los empleados.

Pregunta 3. ¢ Consideras que la falta de capacitacion ha afectado su desempefio en el trabajo?

Tabla 6
Alternativas Frecuencia Absoluta | Frecuencia Relativa
Mucho 3 13,6%
Bastante 8 36,4%
Poco 7 31,8%
Nada 4 18,2%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 4 -Respuesta a la pregunta 3

¢Consideras que la falta de capacitacion ha afectado su desempefio en el trabajo?

22 respuestas

@ Mucho
@ Bastante
Poco

® Nada

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: El 36,4% de los colaboradores encuestados consideran que la falta de
capacitacion ha afectado bastante su desempefio, mientras que el 31,8% considera que ha afectado
poco el desempefio en la organizacion, el 18,2% considera que no ha afectado en nada y el 13,6%

considera que ha afectado mucho el desempefio en el trabajo.
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Se puede analizar que la empresa no esta invirtiendo con la capacitacion necesaria para el
desarrollo de sus empleados. Esto implica que por la falta de la misma esta afectado a sus
colaboradores, en donde seria necesario que la empresa proporcione programas de capacitacion
adecuados y continuos que les brinden las habilidades y conocimientos para mejorar la moral y la
motivacion de los empleados.

Pregunta 4. Cuando recién ingreso a laborar a esta empresa, ¢ le sefialaron claramente

cudles serian sus funciones?

Tabla 7
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Sl 19 86,4%
NO 3 13,6%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 5 — Respuesta a la pregunta 4

Cuando recién ingreso a laborar a esta empresa, ¢le sefialaron claramente cudles serian sus
funciones?

22 respuestas

® si
® No

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: El 86,4% de los colaboradores encuestados consideran que si le sefialaron

claramente cuales serian sus funciones cuando ingreso a la empresa, mientras que el 13,6%
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considera que no. Podemos establecer que si se detallé la tarea que le tocaba realizar en la

organizacion y que fueron pocos los que no lograron entenderla.

Pregunta 5. Siente que se ha proporcionado suficiente informacion sobre sus

responsabilidades y tareas en la empresa ¢ Como ha sido?

Tabla 8

Alternativas

Frecuencia Absoluta

Frecuencia Relativa

Excelente 5 22, 7%

Muy buena 8 36,4%
Buena 5 22,7%

Regular 3 13,6%

Mala 1 4,5%

TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 6 — Respuesta a la pregunta 5

Siente que se ha proporcionado suficiente informacion sobre sus responsabilidades y tareas en la

empresa ;Como ha sido?

22 respuestas

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: De los colaboradores encuestados el 36,4% consideran que la informacion

@ Excelente
@ Muy buena
Buena
@ Regular

@ Mala

proporcionada sobre sus responsabilidades y tareas ha sido muy buena, mientras que el 22,7%
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considera que ha sido excelente, el otro 22,7% considera que sido buena, por otro lado, tenemos
que el 13,6% considera que ha sido regular y el 4,5% considera que ha sido mala.

En este analisis hemos visto que se ha proporcionado muy buena informacion sobre las
responsabilidades y tareas en la empresa, pero no ha todos ha ayudado a establecer expectativas
claras, ya que no ha mejorado la eficiencia y productividad, en este caso seria considerable asignar
recursos adecuadamente y evaluar el desempefio de los empleados. Esto contribuiria a un ambiente
de trabajo mas organizado y efectivo, en donde les pueda permitir que la empresa alcance sus
metas y objetivos de manera mas efectiva.

Pregunta 6. Cuando tiene alguna duda sobre algo que hacer en su trabajo, ¢sabe a

quién tiene que acudir?

Tabla 9
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Sl 16 72,7%
NO 1 4,5%
Talvez 5 22, 7%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 7 — Respuesta a la pregunta 6

Cuando tiene alguna duda sobre algo que hacer en su trabajo, ;sabe a quién tiene que acudir?

22 respuestas

® sSi
® No

Talvez

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: De los 22 colaboradores encuestados para saber que cuando ellos tienen alguna

duda sobre algo que hacer en su trabajo, sabrian a quién acudir, por lo tanto, obtuvimos el siguiente

resultado en donde el 72,7% considera que si, el 22,7% considera que talvez y el 4,5% considera

que no.

Se analiz6 que la mayoria sabria a quién acudir para obtener la orientacion necesaria,

haciendo que el colaborador deje de tomar decisiones apuradas, equivocadas o que realice tareas

de manera incorrecta.

Pregunta 7. ¢(Crees que el proceso de reclutamiento de personal en la empresa es

efectivo para encontrar candidatos adecuados?

Tabla 10

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Excelente 4 18,2%

Muy buena 4 18,2%

Buena 8 36,4%

Regular 4 18,2%

Mala 2 9,1%

TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 8 — Respuesta a la pregunta 7
¢Crees que el proceso de reclutamiento de personal en la empresa es efectivo para encontrar

candidatos adecuados?

22 respuestas

18.2%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

@ Excelente

@ Muy Buena
Buena

@ Regular

@ Mala
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Analisis: De los 22 colaboradores encuestados el 36,4% considera que el proceso de
reclutamiento de personal en la empresa es bueno para encontrar candidatos adecuados, mientras
que el 18,2% considera que es muy buena, el otro 18,2% considera que es regular y el 9,1%
considera que es mala.

Como analisis hemos tomado que el proceso de reclutamiento debe ser solido para que
permita a la empresa atraer y seleccionar a los candidatos mas calificados y talentosos para ocupar
las vacantes disponibles.

En esta ocasion el 36,4% de colaboradores lo considera bueno, pero no tan eficaz, en la
cual se deberia tener mas control en el momento de seleccionar al personar para asegurar que la
organizacion cuente con empleados competentes y capaces de cumplir con los requisitos del
puesto.

Pregunta 8. ¢;Considera que se le brinda el apoyo necesario para mejorar sus

habilidades en el trabajo?

Tabla 11
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Sl 14 63,6%
NO 1 4,5%
Talvez 7 31,8%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 9 — Respuesta a la pregunta 8

:Considera que se le brinda el apoyo necesario para mejorar sus habilidades en el trabajo?
22 respuestas

@® si
@® No

Talvez

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: De los 22 colaboradores encuestados el 63,6% que representa a 14 trabajadores
consideran que, si le brinda el apoyo necesario para mejorar sus habilidades en el trabajo, el 31,8%
que corresponde a 7 trabajadores respondieron que talvez y el 4,5% que corresponde a 1
trabajadores considera que no.

Para este andlisis pudimos observar que muchos colaboradores sienten que, si tienen el
apoyo pero que aun no lo establecen, ya que es importante proporcionar una ayuda y oportunidades
para mejorar las habilidades de los empleados, porque asi la misma empresa podra ser eficaz en su
crecimiento, ayudandole a sus colaboradores a desarrollarse profesionalmente.

Pregunta 9. ¢{Crees que se deberia mejorar la planificacion y organizacion en la

empresa?
Tabla 12
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
SI 12 54,5%
NO 2 9,1%
Talvez 8 36,4%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 10 — Respuesta a la pregunta 9
¢ Crees que se deberia mejorar la planificacién y organizacién en la empresa?

22 respuestas

® si
® No

Talvez

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: De los 22 colaboradores encuestados el 54,5% que representa a 12 trabajadores
consideran que si deberia mejorar la planificacion y organizacion en la empresa, mientras que el
36,4% que corresponde a 8 trabajadores consideran que no y el 9,1% que corresponde a 2
trabajadores consideran que no.

En este analisis podemos observar que la mayoria de los colaboradores adquieren por
mejorar la planificacion y organizacion de la empresa porque asi les permitiria a obtener
numerosos beneficios, como aumentar la eficiencia y productividad, cumplir plazos y objetivos,
reducir costos, ser adaptable, también ayudaria a mejorar la comunicacion, coordinacion, y crear
un clima laboral positivo.

Pregunta 10. ¢ Cree que la falta de disefio organizacional dificulta la comunicacion entre los

diferentes departamentos y equipos?

Tabla 13

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Totalmente de acuerdo 10 45,5%

De acuerdo 8 36,4%

Me es indiferente 3 13,6%

En desacuerdo 1 4,5%

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%

TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 11 — Respuesta a la pregunta 10
¢Cree que la falta de disefio organizacional dificulta la comunicacion entre los diferentes

departamentos y equipos?
22 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Me es Indiferente
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: De los 22 colaboradores encuestados el 45,5% esta totalmente de acuerdo que la
falta de disefio organizacional dificulta la comunicacién entre los diferentes departamentos y
equipos, el 36,4% esté de acuerdo y el 13,6% le es indiferente y el 4,5% esté en desacuerdo.

En este andlisis se puede observar que la estructura organizativa de la empresa no esta
claramente definida y los roles y responsabilidades no estan bien establecidos, puede ser dificil

determinar a quién acudir para comunicarse con un departamento o equipo en particular.

Pregunta 11. ;Sientes que la falta de disefio organizacional limita las oportunidades

de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la empresa?

Tabla 14

Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Totalmente de acuerdo 5 22,7%

De acuerdo 15 68,2%

Me es indiferente 1 4,5%

En desacuerdo 1 4,5%

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%

TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 12 — Respuesta a la pregunta 11
¢ Sientes que la falta de disefio organizacional limita las oportunidades de desarrollo profesional y

crecimiento dentro de la empresa?

22 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Me es Indiferente
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: El 68,2% de los colaboradores encuestados estan de acuerdo que la falta de
disefio organizacional limita las oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de
la empresa, el 22,7% esta totalmente de acuerdo, el 4,5% le es indiferente y el 4,5% en desacuerdo.

Con este resultado se puede observar que la mayor parte de los colaboradores encuestados
consideran gque es necesario un disefio organizacional en la organizacién para su desarrollo y
crecimiento personal. La empresa debe implementar planes de desarrollo estructurados, fomentar

la movilidad interna proporcionando retroalimentacion a los empleados.

Pregunta 12. ;/Crees que la falta de disefio organizacional afecta negativamente la

motivacién y compromiso de los empleados?

Tabla 15
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Mucho 6 27,3%
Bastante 6 27,3%
Poco 9 40,9%
Nada 1 4,5%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 13 — Respuesta a la pregunta 12
;Crees que la falta de disefio organizacional afecta negativamente la motivacion y compromiso de

los empleados?
22 respuestas

@ Mucho
@ Bastante
Poco

@ Nada

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Analisis: El 40,9% de los colaboradores encuestados consideran la falta de disefio

organizacional afecta negativamente poco la motivacion y el compromiso de los empleados, el
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27,3% considera que afecta bastante, el otro 27,3% considera que mucho y el 4,5% considera que

nada.

En este anélisis acotamos que algunos empleados consideran que no afecta, mientras que

la otra parte considera que si afecta porque es un impacto negativo en la motivacion y compromiso

de los empleados en una empresa. Esto puede afectar su motivacion, ya que pueden sentirse

estancados Y sin posibilidades de desarrollo.

Pregunta 13. ; Mantiene buenas relaciones con sus supervisores?

Tabla 16
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Casi siempre 9 40,9%
Usualmente 3 13,6%
Ocasionalmente 9 40,9%
Usualmente No 0 0,0%
Casi Nunca 1 4,5%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 14 — Respuesta a la pregunta 13

¢{Mantiene buenas relaciones con sus supervisores?

22 respuestas

el

40.9%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

@ Casi siempre
@ Usualmente

Ocasionalmente
@ Usualmente no
@ Casinunca
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Analisis: El 40,9% de los colaboradores encuestados consideran que mantiene

ocasionalmente buenas relaciones con sus supervisores, el otro 40,9% considera que casi siempre,

el 13,6% considera que usualmente y el 4,5% considera que nunca.

Analizamos que la mitad de lo colaboradores logran mantener buenas relaciones con los

supervisores, de la cual es importante porque promueve una comunicacion efectiva, brinda apoyo

y orientacion, impulsa el desarrollo profesional. Por eso es importante mantener estas relaciones

positivas porque ayudan a crear un entorno de trabajo favorable y asi mismo contribuyen al

crecimiento y éxito tanto individual como organizacional.

Pregunta 14. ¢ Sientes que tus supervisores estan disponibles y dispuestos a escuchar

tus inquietudes y proporcionar retroalimentacién constructiva?

Tabla 17

Alternativas

Frecuencia Absoluta

Frecuencia Relativa

Casi siempre 10 45,5%
Usualmente 6 27,3%
Ocasionalmente 4 18,2%
Usualmente No 1 4,5%
Casi Nunca 1 4,5%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 15 — Respuesta a la pregunta 14

¢ Sientes que tus supervisores estan disponibles y dispuestos a escuchar tus inquietudes y

proporcionar retroalimentacién constructiva?

22 respuestas

=

@ Casi siempre
@® Usualmente

Ocasionalmente
@® Usualmente no
@ Casinunca

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: EI 45,5% de los colaboradores encuestados consideran que casi siempre sienten
que sus supervisores estan disponibles y dispuestos a escuchar sus inquietudes y proporcionar
retroalimentacion constructiva, mientras que el 27,3% considera que usualmente, el 18,2%
considera que es ocasionalmente y el 4,5% considera que es usualmente y el 4,5% casi nunca.

Se puede observar que la mayoria de los trabajadores consideran que sus supervisores si
estan disponibles a escucharlos tratando de lograr y crear un ambiente de trabajo favorable y

beneficioso.

Pregunta 15. ;Cdomo calificaria el clima organizacional de la empresa?

Tabla 18
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Excelente 5 22,7%
Muy buena 4 18,2%
Buena 9 40,9%
Regular 3 13,6%
Mala 1 4,5%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 16 — Respuesta a la pregunta 15

¢Coémo calificaria el clima organizacional de la empresa?

22 respuestas

@ Excelente
@ Muy buena
Buena
@ Regular

® Mala

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: El 40,9% de los colaboradores encuestados consideran que el clima

organizacional de la empresa es bueno, el 18,2% considera que es muy buena, el 22,7% considera

que es excelente y el 4,5% considera que es mala.

En este analisis observamos que para los colaboradores tener un buen clima organizacional

positivo ayuda a fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo haciendo que se sientan mas

cémodos compartiendo ideas, colaborando entre departamentos y trabajando juntos para lograr

objetivos los comunes.

Pregunta 16. ¢ Se siente identificado y orgulloso de trabajar en CLORID S.A.?

Tabla 19
Alternativas Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
Sl 13 59,1%
NO 1 4,5%
Talvez 8 36,4%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Figura 17 — Respuesta a la pregunta 16

:Se siente identificado y orgulloso de trabajar en CLORID S.A.?

22 respuestas

® si
® No

Talvez

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Analisis: El 59,1% de los colaboradores encuestados consideran que se siente identificado
y orgulloso de trabajar en CLORID S.A., el 36,4% talvez y el 4,5 no.

Por esta parte observamos que algunos colaboradores si estan orgullosos de trabajar en
dicha empresa y formar parte de ella.
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CAPITULO IV

4.1 Nombre de la propuesta

Diserio del plan organizacional para la Empresa CLORID S.A en la Ciudad de Guayaquil
2023.
4.2 Actividades de la empresa Clorid S.A
4.2.1 Actividades actuales en el area de Talento Humano

Las actividades que tiene la empresa Clorid S.A en la actualidad en el departamento de
Recursos Humanos primeramente son:

Proceso de Contratacion

* Identificacion del perfil profesional

* Reclutamiento del personal

* Proceso de seleccion del personal

* Indicaciones de la vacante o puesto de trabajo
* Formacion del personal

* Tramitacion de despidos

Gestion de Administracion del personal

* Formulacion de contratos

* Gestion de seguros

* Gestion de ndbmina

* Gestion de ausencias, tiempo de vacaciones, horas extras, afiliacion al IEES
Relaciones laborales

Se orienta principalmente en la determinacidn de solucionar inconvenientes laborales que
se lleguen a presentar en una circunstancia en concreta, por aquella se decide fomentar acuerdos o
tratos con los representantes plenos de cada uno de los colaboradores de la compaiiia, se los ponen
en contextos temas a tratar como el periodo de contratacion, la politica salarial, conflictos

laborales, etcétera.
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De igual manera estas disposiciones acogen medidas para consolidar aquellas

discrepancias que se puedan dar entre los empleados de la misma institucién, en el que se busca

que internamente haya un excelente ambiente laboral, que se logre alcanzar una estabilizacion

donde exista el compafierismo, que se puedan potenciar unos a otros, que se vuelva una

competencia sana, que compitan en base a sus conocimientos y que se refuerce el aprendizaje.

4.2.1.1 Actividades actuales en el Departamento Administrativo

R/
L X4

R/
L X4

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

Manejo de Facturas Fisicas (Proveedores) con sus respectivas érdenes de compra,
actas de servicios.

Manejo de Facturacion electrénicas.

Validacion de facturas por el S.R.1.

Responsable de la contabilizacion y revision de inventarios en general.
Coordinacion de entrega y recepcion de correspondencia (Valija interna de la
empresa).

Emisiones de pagos mensuales y quincenalmente de proveedores.

Manejo de aplicativos como “SAP” realizando solicitudes de pedidos *(SOLPED)
de Bienes, servicio, activos fijos.

Manejo de aplicativo “Sigweb”, Registro, revision y verificacion de cada guia de
remision enviada por las compafiias de transportes.

Obtener, almacenar y proveer los materiales, equipo, y articulos en general, que

sean necesarios para el funcionamiento de la empresa.

4.2.2 ldentificacion de procesos propuestos

4.2.2 .1 Proceso propuesto para el Departamento de Talento Humano

¢+ Gestidn de actividades administrativas vinculadas con el empleo (4 horas)

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

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

s+ Gestion de actividades relacionadas con el desarrollo del Talento Humano (6horas)
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4.2.2.2 Proceso propuesto para el Departamento Administrativo
¢+ Proponer e integrar presupuestos (4 horas)
%+ Gestion de materiales y quimico de materia prima (6 horas)
+¢+ Gestidn de recursos financieros (2 horas)
4.3  Desarrollo de la propuesta
4.3.1 Mision
Producir y comercializar equipos generadores de hipoclorito de sodio in situ; proceso
electrolitico, utilizando tecnologia alternativa, amigable con el medio ambiente, afianzandonos
con altos estandares de calidad, servicio, eficiencia, atendiendo la desinfeccion y saneamiento del
agua potable; proyectos estratégicos de desarrollo sostenible, junto con un personal con capacidad
técnica, promoviendo un entorno laboral con principios €ticos, sociales y de conservacion
ambiental.
4.3.2 Vision
Ser reconocidos como empresa lider con un producto ecuatoriano de alta calidad,
seguridad, tecnologia y disefio a precios accesibles, contribuir al mejoramiento de la calidad de
vida de la poblacion y el manejo sostenible, participar en la agenda 2030 de la ONU de los
objetivos del desarrollo sostenible, asi como también perdurar y desarrollarse a través del tiempo.
Poner a disposicion las mejores capacidades profesionales garantizando altos niveles de
eficiencia y transparencia en sus actuaciones adquiriendo un fuerte compromiso con todos los
grupos de interés para el cumplimiento de la mision.
4.3.3 Valores de la propuesta
La empresa CLORID S.A se administrara con los siguientes valores que son:
% Respeto
% Compromiso
% Responsabilidad

% Confianza
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Figura 18 -Establecimiento de la empresa Clorid S.A

Fuente por: CLORID S.A, (2023)

Figura 19 — Establecimiento de la empresa Clorid S.A
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Fuente por: CLORID S.A, (2023)
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4.4  Disefio de la propuesta

La propuesta de la investigacion de CLORID S.A es de realizar un plan organizacional de
investigacion para pulir procesos internos en la compafiia, se disefiara el plan de acuerdo al tipo de
propuesto que requiera el autor, con una base de manera que aumente la produccién en la
institucion e identificar falencias para asi satisfacer las necesidades de una mejora continua interna
en la empresa que cumplan con las expectativas de competir en el mercado, por eso con el disefio
del plan organizacional se busca lo siguiente:

Figura 20- Disefio representacion Gréfica

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

4.5 Funciones del Personal

Funciones del Gerente General

Rl

+« Plantear objetivos tanto generales como especificos a corto plazo y a largo plazo
@,

+ Identificar potenciales, el desenvolvimiento de los colaboradores al momento de

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

% Dar soluciones a cada area pertinente de la empresa en base a los informes.

Funciones del Administrador

L)

++ Dirigir y supervisar al personal al cargo

X/
°

Proponer ideas para una mejora continua

X/
°e

Recibir clientes o visitarlos para confortar lazos de negociador

e

» Evaluar el desenvolvimiento de los empleados

% Rendir cuentas de informes de manera quincenal, mensual, semestral y anual

Funciones del Area Financiero

% Desarrolla procesos financieros en la institucién

%+ Elabora los presupuestos de la empresa de los diferentes departamentos

% Brinda asesoria interna de las areas financiera de las operaciones y proyecto del negocio

% Da gestion a recursos, facilitando centro de costes

% Realiza un seguimiento de los presupuestos establecidos, segin la planificacion de la
empresa.

Funciones del Area Comercial

¢+ Tener claro un objetivo, una meta a cumplir

¢+ Dar a conocer el producto, satisfacer necesidades al consumidor

¢ Tener el poder del convencimiento hacia el cliente, hacerlos sentir que el producto es
de su importancia

% Analizar lo que el cliente busca.

Funciones del Area Técnico

“ Implementar mejoras en las funciones de produccion en la empresa

¢+ Asesoramiento con el conjunto de cémputo

¢+ Tener sistemas operativos faciles y modernos

++ Elabora técnicas de los equipos y programas para ser adquiridos

X/
L X4

Plantear cronogramas o procesos de instalacion
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Funciones Area de Mercadeo

% Analizar el mercadeo y el de la competencia

X/
°e

Planificar estrategias con el fin de llegar al objetivo planteado para satisfacer a
los consumidores
% Funciones de Area del Servicio al Cliente

% Proporcionar toda la informacién veridica y eficaz al consumidor

X/
°

Saber tratarlos cuando existe algun tipo de reclamos

X/
°e

Elaboracién de estadisticas e informes

%

% Brindarle alguna solucion en caso de que exista algan tipo de inconveniente con
el servicio.

4.6 Recursos de la empresa

Recursos Humanos

El departamento de RRHH, esta compuesto por 25 colaboradores incluyendo los gerentes
y 2 supervisores que gestionan las actividades de acuerdo al manual de funciones diariamente, los
supervisores son los encargados de dar capacitaciones. Pero estas son complejas, es decir no tan
profundas por lo que no esta establecido un disefio organizacional a los nuevos colaboradores e
incluso a los trabajadores propios de la empresa.

Recursos Materiales

La empresa CLORID S.A, cuenta con el equipamiento necesario para el desarrollo de sus
actividades diarias y cumplir con los mas altos estandares y exigencias del mercado, utilizan:

Recursos Quimicos con materia prima

En cuanto a los recursos quimicos como materia prima trabajan con sal en grano, agua y
electrodos para producir el hipoclorito de socio lo que ha permitido que la empresa siga siendo
reconocida en este tipo de mercado.
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4.6.1 Matriz de evaluacion interna (MEFI)

Tabla 20 - Matriz factores internos

MATRIZ EFI
(FACTORES INTERNOS)
EMPRESA CLORID S.A

Factores Valor Calificacion Calificacion Ponderada
Debilidades
No existe ubicacion fisica de las
oficinas 0,2 1 0,2
La estructura organizacional no esta
determinada 0,13 1 0,13
Falta de capacitaciéon 0,1 1 0,1
Falta de organizacién jerdrquica en las
funciones y responsabilidad del
personal 0,12 1 0,12
Fortaleza
Personal comprometido con |la
empresa 0,1 4 0,4
Equipo de trabajo diverso 0,05 4 0,2
La empresa Clorid S.A ofrece servicio
de desinfeccidn 0,1 4 0,4
El personal mantiene buena relacion
entre si 0,2 4 0,8
1,00 2,35

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

El andlisis MEFI accedi6 determinar que los factores ponderados estan por debajo de la
media, significa que la marca es débil internamente, es decir que la empresa Clorid S.A tiene bajas
condiciones inadecuadas para mantener su ambiente estable, por lo tanto, la compafiia se encuentra
con una posicion débil respecto a sus factores internos.

4.6.2 Anélisis Externo

Se analizaron algunos factores que representan desventajas para el desarrollo de la

empresa, de la cual se dividen en los siguientes grupos:

Oportunidades
e Demanda creciente de soluciones de desinfeccion seguras

e Producto de calidad
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e Expansion en el mercado

e Cumplimiento de los reglamentos y permisos de operatividad
Amenazas

e El mercado de desinfeccion esté lleno de competidores

e Riesgos de suministro

e Avances tecnologicos disruptivos
4.6.3 Matriz de evaluacion de factores externos (MEFE)
Tabla 21 - Matriz factores externos

MATRIZ EFE
(FACTORES EXTERNOS)
EMPRESA CLORID S.A
Calificacion
Factores Valor Calificacidon Ponderada
Amenazas
El mercado de desinfeccién esta lleno de
competidores 0,1 1 0,1
Riesgos de suministro 0,1 2 0,2
Avances tecnoldgicos disruptivos 0,1 1 0,1
Cambios en la normativa y regulaciones 0,12 2 0,24
Oportunidades
Demanda creciente de soluciones de desinfecciéon
seguras 0,15 4 0,6
Producto de calidad 0,15 3 0,45
Expansion en el mercado 0,13 4 0,52
Cumplimiento de los reglamentos y permisos de
operatividad 0,15 3 0,45
1,00 2,66

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

59



El analisis MEFE permitio definir que la empresa Clorid S.A, consiste en que el valor del

peso ponderado total de las oportunidades es mayor al peso ponderado total de las amenazas. En

este caso el peso ponderado total de las oportunidades es de 2,02 y el de las amenazas es 0,64 lo

cual establece que el ambiente externo es favorable a la organizacion.

4.6.4 Matriz DAFO
Tabla 22 - Matriz Dafo

ANALISIS ESTRATEGICO CON MATRIZ DAFO
EMPRESA CLORID S.A

FACTORES INTERNOS DE LA EMPRESA

FACTORES EXTERNOS DE LA EMPRESA

DEBILIDADES

AMENAZAS

1. No existe ubicacion fisica de las oficinas

2. La estructura no esta

determinada

organizacional

3. Falta de capacitacion

4. Falta de organizaciéon jerdrquica en las

funciones y responsabilidad del personal

1. El mercado de desinfecciéon esta lleno de

competidores

2. Riesgos de suministro

3. Avances tecnolégicos disruptivos

4. Cambios en la normativa y regulaciones

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

1. Personal comprometido con la empresa

2. Equipo de trabajo diverso

3. La empresa Clorid S.A ofrece servicio de
desinfeccidn

4. El personal mantiene buena relacidn entre si

1. Demanda creciente de soluciones de desinfeccidon
seguras

2. Producto de calidad

3. Expansion en el mercado

4.Cumplimiento de los reglamentos y permisos de
operatividad

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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4.6.5 Andlisis de la competencia

Tabla 23 - Analisis de la competencia

CLORID S.A SOLVAY S.A. DUPONT
Factores Criticos
L Calificacion ..., | calificacién ..., |Calificacién
para el Peso Calificacién Calificacién Calificacién
Exito Ponderada Ponderada Ponderada
Participacion en el
mercado 0,1 6 0,6 8 0,8 7 0,7
Competitividad de
Precios 0,1 8 0,8 8 0,8 7 0,7
Posicion
Financiera 0,1 7 0,7 8 0,8 8 0,8
Calidad del Producto 0,3 9 2,7 9 2,7 8 2,4
Fidelidad del
cliente 0,2 8 1,6 8 1,6 7 1,4
Evaluacién
del personal 0,2 9 1,8 8 1,6 8 1,6
TOTAL 1 47 8,2 49 8,3 45 7,6

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Para realizar la matriz de la competencia fue necesario analizar los factores criticos para el

éxito de los principales competidores de Clorid S.A como Solvay S.A.y DuPont

Obteniendo como resultados:

En el factor participacién del mercado se analiza que Solvay S.A. tiene un mayor resultado,

es decir que la empresa cuenta con un nimero superior en competir en comparacion con Clorid

S.A que en su variable competitiva de los precios mantiene acorde a la competencia mas bajo.

Se pudo observar también que la posicion financiera Clorid S.A presenta una desventaja

con el resto de los competidores, debido a que mantiene productos de alta calidad y maneja un alto

sentido de fidelidad para los clientes.
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4.7 Situacion actual de la Empresa Clorid S.A.

La empresa Clorid S.A tiene méas de 30 afios de experiencia en el mercado, ya que brinda
soluciones en varios sectores como publicos y privado, se centra en la desinfeccion en los campos
de la salud como es: el agua potable, centros médicos, industria, mercados hogares, entre otros. la
propuesta de este plan organizacional es la respuesta a los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal.

Este plan organizacional se refiere a mejorar los procesos internos de la empresa mediante
el andlisis externo como las expectativas de los clientes, ademas de brindar servicios y
mantenimiento de salud.

Mediante las encuestas pudimos evidenciar que los clientes adquieren sus servicios
regularmente y prefieren los servicios de esta empresa, a pesar de tener la poca capacitacion de sus
empleados, por lo tanto, aseguran que la empresa necesita una organizacion diferente para lograr
ser mas eficiente.

4.8 Analisis estratégico de la matriz FODA en la empresa Clorid S.A
Figura 21- Analisis FODA
ANALISIS FODA

FORTALEZAS —‘ ’7 DEBILIDADES
l.Amplia experiencia en la industria de 1.Competencia intensa en el mercado de
productos quimicos.

productos quirnicos.

2.Alta calidad y fiabilidad de los productos 2 Posibles limitaciones en la capacidad de
fabricados. produccicn.

3. Tecnologia de produccion avanzada y 3. Requerimientos de cumplimiento
procesos eficientes. normativo y ambiental

4.Fuerte red de distribucién y presencia en 4. Falta de diversificacion en la cartera de
mercados locales y regionales. F D productos.

O A 1.Cambios en las regulaciones

gubernamentales que afecten la industria

lincremento de la dermanda de productos quimicos en quimica.
mercados emergentes. 2.Fluctuaciones en los precios de las
2.Tendencia creciente hacia productos quimicos materias primas.

ecolégicamente sostenibles. %.Posibles crisis economicas gue afecten la
3. Posibilidad de expandirse hacia nuevos mercados | demanda de productos
internacionales. . i ) L. .
. ; 4.Riesgo de dafios a la reputacion debido a
4 Potencial para desarrollar productos innovadores para | bl biental d idad
satisfacer las necesidades del mercado. problemas ambientales o de seguridad.

OPORTUNIDADES ' AMENAZAS

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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5. Organigrama actual de la empresa Clorid S.A.
Figura 22 - Organigrama actual

Jefe inmediato

Gerente General

Supervisores Operadores

Ayudantes
metal mecanica

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

5.1 Organigrama propuesto para la empresa Clorid S.A.

Figura 23 - Organigrama propuesto

ESPECIALISTA DE
ASISTENTE INVESTIGACION ¥ ESPECIALISTA EN

COMPENSACION Y SRS
BEMEFICIOS DESARROLLO

ASISTENTE
GESTION DEL TALENTO

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Como se describe en la Figura 23, se ha disefiado un organigrama funcional nuevo para la
entidad. El organigrama propuesto pretende optimizar el disefio organizacional de la compafiia al
contener un &rea de talento humano, la misma que asumira las responsabilidades de gestionar,
dirigir e implantar las actividades de todos los colaboradores de la organizacién para incrementar
su productividad y mejorar el actual clima organizacional, dado que un organigrama ayudara a
establecer la importancia del comportamiento en el interior de una empresa, sus lineas de autoridad

y responsabilidad, ademas de medir la relacion de la empresa con su entorno externo.

Este plan de disefio organizacional nos ayudara a minimizar la burocracia y contribuira
para que los trabajadores tomen decisiones de forma individual, teniendo consigo mismo suficiente
capacitacion e informacion de sus tareas, de la cual podra lograr incrementar la productividad y
les ayuda a que sean mas responsables y cooperativos en sus puestos de trabajo.

En pocas palabras, el area de Recursos Humanos se encargard de atraer, seleccionar y
contratar a los empleados adecuados para cubrir las necesidades de la empresa. Ya que nuestra
propuesta se trata de crear un disefio organizacional para poder crear un equipo de colaboradores
talentosos y capacitados esencial, para que la empresa pueda alcanzar sus objetivos y mantenerse

competitiva en el mercado.
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5.2 Presupuesto

Tabla 24 - Presupuesto

PRESUPUESTO GENERAL PARA EL PLAN DE DISENO ORGANIZACIONAL
PARA EL AREA DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA CLORID S.A
Recursos Humanos

Gerente de RRHH S 700($ 8.400

Especialista S 500 S 6.000
S 1.200 | $ 14.400
Tecnologia y Software

Costo mensual Costo anual

Software de gestidn de recursos

humanos S 15|$ 180
$ 15($ 180

Capacitacion y Desarrollo

Programas de capacitacion S 50(S 600

$ 50|$ 600
Espacio y Mobiliario

Alquiler de oficina S 120|$ 1.440

Mobiliario de oficina S 500
S 620 S 1.440
Suministros de Oficina

Material Didactico S 50(S 600

Folletos y guias S 20(S 240
$ 70| $ 840

TOTAL | $ 1.955]$ 17.460

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)

Con el disefio organizacional planteado dandole formar al area de talento humano en la
organizacion, nos ayudara de una forma esencial para garantizar una gestion efectiva del recurso
mas valioso de una empresa: sus empleados, ya que es muy importante establecer y controlar el
departamento de recursos humanos porque despliega una serie de funciones que permiten a la
organizacion contar con un equipo de trabajo calificado, motivado y comprometido, lo que a su
vez contribuye al crecimiento y éxito de la empresa en el largo plazo.

En la tabla 22 se puede apreciar la inversion total de la propuesta, tanto de forma mensual

con un total de $1.955 asi como anualmente que da un total de $17.460
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En lo que respecta a beneficios, se va a capacitar al personal para que tengan mas claras
las tareas y actividades que deben ejecutar todos los dias, de forma tal que no existan malos

entendidos ni duplicaciones de tareas dentro de la empresa.

En base al manual de funciones y las capacitaciones, se tendré las herramientas necesarias
para que los colaboradores de la empresa sepan como deben realizar eficientemente sus actividades

cotidianas.

El beneficio de la implementacién de dicha estrategia, nos ayudara con el incremento en la
productividad de los empleados que repercutiria directamente en los ingresos de la empresa
CLORID S.A.

La productividad se incrementaria y el valor se justificard con la puesta en marcha del
nuevo disefio organizacional donde se espera que el personal sea méas eficiente en sus tareas.
Obteniendo que los empleados sean reclutados de una forma precisa y de acuerdo a las
caracteristicas del puesto, asi mismo que estén bien orientados y altamente capacitados vamos a
tener una mejora en la empresa logrando que sea eficaz y eficiente, sus servicios aumentaran,

llegando a ser una empresa de calidad y ser reconocida globalmente.
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CONCLUSIONES

Finalmente, la investigacion realizada en la empresa Clorid S.A tiene como objetivo
principal desarrollar un plan de disefio organizacional en la ciudad de Guayaquil para mejorar la
eficacia de los procesos y resolver los problemas de mala organizacion que afectan a los
colaboradores.

La propuesta es implementar un disefio organizacional solido que permita una maxima
especializacion en los departamentos y mejore la eficiencia y productividad de los trabajadores.
Ademas, se sugiere desarrollar un programa de capacitacion interno que incluya habilidades

blandas y técnicas para mejorar el desempefio y el compromiso de los colaboradores.

Se realiz6 una investigacion en donde se identifico las principales carencias dentro de la
organizacion como: el proceso de reclutamiento del personal, el sistema de capacitacion, entre
otros. Para aquello se utilizaron un conjunto de instrumentos investigativos como encuestas,
entrevista y ficha de observacion. Por medio de la aplicacion de estas técnicas, se pudo determinar
la necesidad que tienen los colaboradores de un manual de funciones, de un organigrama donde se

describan los puestos y su respectiva jerarquia.

Por lo tanto, a través del plan de disefio organizacional se establece que existe un cambio
de procedimientos para la utilizacion de las herramientas con los que cuenta la empresa, es decir
que se establecido que los trabajadores deben ser periddicamente capacitados lo que traera

resultados positivos que mantendra al personal motivado para realizar sus actividades.

El objetivo final de esta investigacion es lograr que la empresa sea efectiva, eficiente y
eficaz en sus operaciones mediante la implementacion de un plan de disefio organizacional y un

programa de capacitacién adecuado, lo que contribuira a su estabilidad y éxito a largo plazo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar el disefio del plan organizacional para la empresa Clorid S.A,
con el tnico fin de cumplir con los objetivos de los procesos administrativos de manera planificada,
estructurada y ordenada dentro de la institucion, dando motivacion a la identificacion de metas por
parte de los trabajadores de la empresa, mediante estructuras organizacionales para reducir el caso
de errores laborales.

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

Se propone implementar Plan de Disefio Organizacional planteado por los autores para
ejecutar los procesos administrativos que emplean una mejora continta dando como finalidad un

crecimiento en la productividad.
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ANEXOS

Anexo 1. Formato de entrevista para el Gerente General

1) ¢Como podria describir usted el actual funcionamiento de la empresa?

2) ¢Cuantos trabajadores existen y cuantos departamentos hay en su compafiia?

3) ¢Como se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en la organizacion?

4) ¢Cdémo se ha visto afectado el rendimiento de la empresa debido a la falta de un disefio
organizacional?

5) ¢Qué impacto ha tenido la falta de un disefio organizacional en la coordinacion y
comunicacion entre sus colaboradores?

6) ¢Considera usted necesario un disefio organizacional para la empresa? ¢Por qué?

7) ¢Qué oportunidades de mejora o eficiencia identifica al establecer un disefio
organizacional en la empresa?

8) ¢ Cree Usted que es necesario que el personal conozca la estructura organizacional de la
empresa? ¢Por qué?

9) ¢Cual es su vision sobre el disefio organizacional y como cree que puede ayudar con el
rendimiento de la empresa?

10) ¢ Como podria detallar usted el clima organizacional dentro de la empresa?

_ Excelente

______ Muy bueno

_____ Bueno

_ Regular

__ Malo

11) ;Como se aseguraria de que el disefio organizacional sea lo suficientemente flexible y
adaptable para afrontar futuros cambios?

12) ¢ Estaria dispuesto en adoptar una propuesta de disefio organizacional para su empresa
que incluya un manual de funciones y procedimiento para el personal?

13) ¢Cuéles son los beneficios que se esperan obtener al establecer un disefio

organizacional claro en la empresa?

71



Anexo 2. Formato Ficha de Observacién

Figura 24

FADM

@

FICHA DE OBSERVACION
Situacion: Observacion aplicada al ambiente
interno de la organizacion

-

Fecha:
Lugar:
Observadores:
Nombre:
Cargo:
Deficiente | Regular |Bueno |Muy Excelente
Criterios /Valoracion Bueno
1 2 3 4 5
A Coordinacion entre
funciones laborales
interdepartamentales.
B Retroalimentacion
oportuna respecto al
servicio al cliente.
C Respeto de la linea
jerarquica dentro de la
organizacion.
D Conocimiento pleno
de actividades laborales
individuales
E Existencia de ambiente
laboral agradable entre
colaboradores.
F Eficiencia en la
ejecucién de procesos
departamentales.

Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Anexo 3. Formato para encuesta a colaboradores
1.¢Conoce la mision y vision de laempresa? Si_ No__
¢ Se siente identificado con ella (la mision y vision de laempresa)? Si_ No____
2.¢Has recibido capacitacion adecuada para desempefiar sus funciones en la empresa?
o Unavez ala semana
o Cada mes
o Ocasionalmente
o Casi nunca
o Nunca
3.¢Consideras que la falta de capacitacion ha afectado su desempefio en el trabajo?
o Mucho
o Bastante
o Poco
o Nada
4.Cuando reciéen ingreso a laborar a esta empresa, ¢le sefialaron claramente cuéles serian
sus funciones?
o Si
o No
5.Siente que se ha proporcionado suficiente informacién sobre sus responsabilidades y
tareas en la empresa ; Como ha sido?
o Excelente
o Muy buena
o Buena
o Regular
o Mala
6. Cuando tiene alguna duda sobre algo que hacer en su trabajo, ;sabe a quién tiene que
acudir?
o Si
o No

o Talvez

73



7. ¢Crees que el proceso de reclutamiento de personal en la empresa es efectivo para
encontrar candidatos adecuados?
o Excelente
o Muy Buena
o Buena
o Regular
o Mala
8. ¢Considera que se le brinda el apoyo necesario para mejorar sus habilidades en el
trabajo?
o Si
o No
o Talvez
9. ¢Crees que se deberia mejorar la planificacion y organizacién en la empresa?
o Si
o No
o Talvez
10. ¢(Cree que la falta de disefio organizacional dificulta la comunicacién entre los
diferentes departamentos y equipos?
o Totalmente de acuerdo
o Deacuerdo
o Me es Indiferente
o Endesacuerdo
o Totalmente en desacuerdo
11. ¢Sientes que la falta de disefio organizacional limita las oportunidades de desarrollo
profesional y crecimiento dentro de la empresa?
o Totalmente de acuerdo
o Deacuerdo
o Me es Indiferente
o Endesacuerdo

o Totalmente en desacuerdo
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12. ¢(Crees que la falta de disefio organizacional afecta negativamente la motivacion y

compromiso de los empleados?

O

O

©)

©)

Mucho
Bastante
Poco
Nada

13. Mantiene buenas relaciones con sus supervisores

O

©)

O

o

o

Casi siempre
Usualmente
Ocasionalmente
Usualmente no

Casi nunca

14. ; Sientes que tus supervisores estan disponibles y dispuestos a escuchar tus inquietudes

y proporcionar retroalimentacion constructiva?

o

o

o

o

o

Casi siempre
Usualmente
Ocasionalmente
Usualmente no

Casi nunca

15. ¢ Cémo calificaria el clima organizacional de la empresa?

o

o

o

o

o

Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

16. ¢ Se siente identificado y orgulloso de trabajar en CLORID S.A.?

o

o

Si
No

o Talvez
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Anexos 4. Evidencias de entrevista

Figura 25

Entrevista al Gerente
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1) (Coma podria describir usted el actual funcionamiento de la empresa?

2) Cugntos trabajadores exssten y cudntos departamentos hay en su compadia?

3) {Cormo se fomenta la colaboracidn y el trabajo en equipo en s organizacion?

1) {Como se ha visto afectado el rendimiento de la empresa debido a la falta de va
diseiio organizacional?

5) {Qué impacto ba tenido la falta de un diseiio organizacional en la coordinacion y
comuncacion entre sus colaboradores?

6) ¢ Considra usted necesario un dserio organizacional para la empresa? ;Por qué?

7) {Que oportunidades de mejora o efictencia identifica al establecer un disedio
organizacional en la empresa?

§) (Cree Usted que es necesario que ¢l personal conozca la estructura organizacional
de Ja empresa? ;Por qué?

9) (Cudl es su vision sobre el disedio organizacional y como cree que pusde ayudar

Cinthia Dayana Villam
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Elaborado por: Barcos, F.& Villamar, C. (2023)
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Anexos 5. Evidencias de fichas
Figura 26

Fichas realizadas a los supervisores
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