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file://///Users/valencalderont/Documents/JOSÉ%20CARLOS%20VIVE%20MADRID.docx%23_Toc23855056
file://///Users/valencalderont/Documents/JOSÉ%20CARLOS%20VIVE%20MADRID.docx%23_Toc23855057
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objeto elaborar un plan de redisefio
organizacional para la empresa Mecind Mecanica Industrial, la misma que a pesar de
cumplir sus actividades y obligaciones se ha podido identificar que no se aplican
correctamente los procesos por falta de un manual que permita un manejo éptimo en
la organizacidn, ocasionando de tal manera una ineficiencia en la comunicacion interna
que se vuelve notable en la realidad. La empresa Mecind ofrece actualmente servicios
de reparacion y mantenimiento de productos elaborados de metal, a cambio de una
retribucion o por contrato. A lo largo de los afios se ha mantenido estable en el
mercado, sin embargo, el crecimiento de la empresa ha conllevado a la contratacion
de méas empleados; dando como lugar una necesidad de reestructurar el area de Talento

Humano.

Teniendo presente la forma de desarrollar sus actividades en la actualidad y su
motivacion para emprender y generar mejorias se ofrece soluciones viables para
corregir y estructurar debidamente el area de Talento Humano de la compafiia. El cual
se lo llevara a cabo por medio de un plan de redisefio organizacional, que contara con
una serie de pasos estratégicos para mejorar no sélo el ambiente y comunicacién
laboral, sino también la productividad, implementando una mejoria para el Gerente en

su toma de decisiones con respecto a la parte administrativa.

El propésito de una estructura organizativa es crear un entorno para el mejor
desempefio humano, debe definir la tarea a realizar. Las reglas asi establecidas también
deben disefiarse a la luz de las habilidades y motivaciones de las personas disponibles.
El personal esta relacionado con la organizacién, es decir que forma parte de su

estructura.

Esto se puede hacer determinando los puestos a cubrir, identificando el
requisito de mano de obra, llenando las vacantes y capacitando a los empleados para
que las tareas asignadas se realicen de manera efectiva y eficiente. Las funciones
gerenciales de promocidn, despido, transferencia, entre otras, también se incluyen con

la amplia tarea de "dotacion de personal”. La dotacion de personal garantiza la



colocacion de la persona adecuada en la posicion correcta. Basicamente, la
administracion es poder decidir el ente que se encargard de designar las funciones,
quién hara qué trabajos y tareas, quién laborara, para quién y como se reuniran los

recursos.

Desarrollar estos procedimientos y asegurar su implementacion son tareas de
la alta gerencia. La implementacion de estos procedimientos suele denominarse
reestructuracion, ya que las intervenciones y los cambios se realizan individualmente
0 en todos los elementos estructurales del sistema de gestién. Las administraciones
superiores a menudo llevan a cabo la reestructuracion del sistema de gestion sin tener

un conocimiento suficiente del propio sistema y de su estructura.

La presente investigacion se encuentra conformada por cuatro capitulos. En el
capitulo | se establece el disefio de la investigacion, junto con el planteamiento del

problema, formulacién del problema, objetivos, justificacion e hipétesis.

En el capitulo Il se desarrolla la composicion tedrica del documento, es decir;
marco tedrico, marco referencial, y marco conceptual. En él se puede encontrar las
bases tedricas que sostienen la presente investigacion, tales como organizacion,
organigrama, manual de procesos, proceso administrativo; ademas del analisis de
investigaciones de diferentes autores en el tema, para poder determinar conclusiones

principales.

En el capitulo siguiente, el namero 11, esta conformado por la descripcién de
la metodologia utilizada en la investigacion. En él, se describe el enfoque del estudio,
los métodos implementados, el instrumento utilizado y por dltimo el andlisis de los

resultados de las encuestas que se llevaron a cabo a posibles clientes potenciales.

Por ultimo, el capitulo 1V, describe la propuesta presentada en este proyecto,
como resultado de la investigacion teodrica y de las encuestas realizadas. Se
determinaron los problemas principales que presenta la empresa, y por medio de un
estudio detallado de mejoras al proceso administrativo y al disefio organizacional, se
elaboro una propuesta que tiene como objetivo mejorar la productividad de la empresa
Mecind Mecanica Industrial.



CAPITULO |

DISENO DE LA INVESTIGACION

11. Tema

Plan de redisefio organizacional para la empresa Mecind Mecéanica Industrial.

1.2. Planteamiento del Problema

En Ecuador hay diferentes empresas que ofrecen servicios de mecanizado
Industrial (fresado, torneado); soldadura (TIG, MIG, arco eléctrico, autdgena,
bronce&amp; aluminio); reparacién de embragues (cambio de discos, rodamientos
pilotos, ejes, campanas); trabajos en teflon y nylon; disefio en CAD y Construccion de
Engranajes y/o Pifiones (rectos, conicos, helicoidales, hipoidales), coronas,

cremalleras.

Fresado: El fresado consiste principalmente en el corte del material que se mecaniza
con una herramienta rotativa de varios filos, que se llaman dientes, labios o plaquitas
de metal duro, que ejecuta movimientos en casi cualquier direccion de los tres ejes
posibles en los que se puede desplazar la mesa donde va fijada la pieza que se

mecaniza.

Torneado: El torneado es una operacién mecanica que consisten en labrar una gran
variedad de cuerpos de revolucion (cilindros, conos, esferas), asi como filetes de

cualquier perfil, en unas maquinas herramientas especiales llamadas tornos.

Soldadura (TIG, MIG, arco eléctrico, autdgena, bronce&amp; aluminio):
La soldadura es un proceso de fijacién en donde se realiza la unién de dos o mas piezas
de un material (generalmente metales o termoplésticos), usualmente logrado a través
de la coalescencia (fusion), en la cual las piezas son soldadas fundiendo, se puede
agregar un material de aporte (metal o plastico), que, al fundirse, forma un charco de
material fundido entre las piezas a soldar (el bafio de soldadura) y, al enfriarse, se

convierte en una unién fija a la que se le denomina cordon.



Reparacion de embragues (cambio de discos, rodamientos pilotos, ejes,
campanas): Embragues son elementos de transmision que acoplan dos partes de una

de ellas. Por lo cual estan expuestos inevitablemente a desgastes.

En el &rea de mecénica industrial se consideran siete talleres que son los mas
significativos, por lo tanto, se aprecian como competencia directa para la empresa

Mecind Mecanica Industrial, entre ellos se tiene los siguientes:

e El Colorado

e Grupo Vilaseca

e Mantenimiento y Montaje José Saltos

e Megatécnicos

e Construcciones y Montajes Metalmecanicos Bermeo
e TECOM

e Mecanica Industrial CEDENOS

En la presente figura se puede apreciar la participacion del mercado de cada
empresa; realizada a partir de la informacion de ventas de esta obtenida de la pagina

oficial de la Superintendencia de Compafiias.

H El Colorado

H Grupo Vilaseca

B Mantenimiento y mecanica José Saltos
Megatécnicos

B Mario Bermeo

HTECOM

Mecéanica Industrial CEDENOS

Figura 1. Participacion del mercado de la competencia. Elaborado por Vive, J.
(2019).



Se puede observar que la empresa con mayor participacion en el mercado es El
Colorado con un porcentaje de participacion del 23%, seguida de Megatécnicos con
un 19% de participacion, Mantenimiento y Montaje José Saltos con un 18%, y en

cuarto lugar se encuentra el Grupo Vilaseca con un 12%.

Es asi como, aprovechando los recursos y experiencia, hace 10 afios se concretd
la idea de abrir un taller de servicios y construcciones industriales de alta calidad.
Iniciando sus actividades comerciales en diciembre 2008 en la Cooperativa Progreso
para el Suburbio Calle 22ava S/N y Calle M en la ciudad de Guayaquil, manteniendo
el sentido inicial del negocio hasta la actualidad. El buen acabado del producto y la
excelente calidad del servicio que Mecind brinda a sus clientes han tenido una
excelente acogida en las empresas del sector Industrial — Alimenticio en la ciudad de
Guayaquil, generando apreciables utilidades con rendimientos netos de hasta un 30%

anual.

Tabla 1. Ingresos totales de la empresa.

ANO INGRESOS TOTALES
2014 $992.170,32

2015 $1.143.191,40
2016 $1.212.717,40
2017 $1.348.642,90
2018 $846.371,23

Elaborado por Vive, J. (2019).
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Figura 2. Evolucion de los ingresos totales de la empresa. Elaborado por Vive, J.
(2019).

Estos beneficios y crecimientos, han permitido que en la actualidad cuente con
recursos tangibles como maquinaria, herramientas, local propio, vehiculos, materia
prima, stocks y ahorros en cuentas bancarias propias de la empresa; recursos
intangibles como los conocimientos, experiencia, la buena relacién con los cliente,
proveedores; y el recurso humano que es uno de los pilares mas fuertes con los que
cuenta la compafiia ya que gracias al trabajo que realiza cada colaborador aporta con

un granito de arena para el crecimiento de la misma.

Cabe recalcar que Mecind inici6 sus actividades con apenas 5 colaboradores,
lo cuales han ido aumentando debido a su crecimiento empresarial y econdmico hasta
Ilegar a una cantidad maxima de 44 empleados y una cantidad actual de 31 empleados

aportando en la economia del pais, bridando los servicios y productos a nivel nacional.



ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

Presidente
Jefe del Supervisor
Gerente
. . . Departamento Departamento
Administrativa .
Contable Operaciones
: ) Personal
Asistente Asistente | operativo de
Administrativo Contable P ..
maquina
o Choferes

Figura 3. Organigrama de la empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).

En el organigrama se puede apreciar que la empresa actualmente no posee un
area de Talento Humano como tal, sino que estas funciones son desempefiadas por el
Presidente de la empresa en conjunto con el Gerente Administrativo. A partir de este
enunciado se puede determinar la necesidad de la empresa de un disefio organizacional
nuevo que brinde mayores estrategias al area de Talento Humano, para poder

garantizar un mejor manejo de los recursos de la misma.

Por tales razones, se ha decidido desarrollar un plan de redisefio organizacional
que le permita llevar de una manera ordenada y legal dicha area. Y con ello cumplir
con la normativa legal ecuatoriana. En ese sentido, estan dispuestos a modernizar su
estructura administrativa, comprometiéndose a implementar medidas, acciones y
estrategias con enfoque empresarial, y de esta manera impulsar las mejoras en la

gestién y los resultados financieros de su negocio.



En cuanto a la aceptacion de mercado, se puede apreciar que todo el conjunto
empresarial del sector mecanica industrial posee aceptacion; especificamente Mecind
es una empresa con una cartera de clientes consolidada a lo largo de los afios, teniendo
como principales clientes a Nestlé Ecuador S.A. e Industrial Surindu S.A. los que le
han permitido observar los beneficios tanto econémicos como profesionales. Es
importante mencionar que esta aceptacion se ha logrado mediante la oferta de un
servicio de calidad, que se ha diferenciado de la competencia en cuanto a que Mecind
da un servicio personalizado, siempre tomando en cuenta las necesidades y

expectativas de los clientes.

1.3.  Formulacion del problema

e ;De qué manera el plan de redisefio organizacional incide en el area de Talento

Humano de la empresa Mecind Mecénica Industrial?

1.4. Sistematizacion del Problema

1 ¢Cdmo identificar la deficiencia de los procesos internos del area de Talento
Humano?

2 ¢De qué manera se debe determinar los procesos adecuados en el area de
Talento Humano?

3 ¢Como Elaborar la estructura organizacional adecuada para el area de Talento
Humano?

4 ;Cudl es el costo-beneficio del plan de redisefio organizacional para la

empresa?

1.5.  Objetivo General

e Elaborar un plan de redisefio organizacional para la empresa Mecind Mecénica

Industrial.



1.6.  Obijetivos Especificos

e Identificar la deficiencia de los procesos internos del area de Talento Humano
de la empresa Mecind Mecénica Industrial.

e Determinar los procesos adecuados en el area de Talento Humano.

e Elaborar la estructura organizacional adecuada para el area de Talento
Humano.

e Determinar el costo-beneficio del plan de redisefio organizacional para la

empresa.

1.7.  Justificacion

En la actualidad existe la necesidad de lograr la eficiencia y eficacia
operacional en la empresa, esto ha generado un gran interés por parte de la gerencia'y
los profesionales encargados de la administracion, considerando el resultado del
desempefio de su personal, es necesario poseer un adecuado departamento de Talento
Humano, que permita la correcta planeacion y gestion de recurso humano de la

empresa.

Mediante este proyecto se busca la mejora de la compafiia con respecto a la
planeacion que maneja el departamento de Talento Humano, de una forma ordenada,
actualizada ajustandose bajo los parametros legales y su apropiado control, con el
propdsito que Mecind tenga una 6ptima operatividad y con ello logre aumentar su

cobertura en el mercado.

Esta investigacidn es realizable, pues cuenta con la colaboracion del personal
de la empresa, quienes facilitaran la informacion necesaria para el proyecto, la misma

que es auténtica al desarrollarse en el lugar de los hechos.

Este estudio pretende hacer uso de los conocimientos que se van a adquirir,
para promover la importancia de una adecuada gestion del talento humano en la
empresa Mecind, al fin de contribuir al mejoramiento de sus operaciones y apoyar el

progreso de la economia del Ecuador.



1.8. Delimitacion del Problema

El proyecto en mencion se aplicara en:
e Espacio:
Ciudad: Guayaquil
Provincia: Guayas
Parroquia: Febres Cordero
Sector: Suroeste
Direccién: Coop. Progreso para el Suburbio Calle 22ava S/N y Calle M.
e Recurso: Informacidn, espacio y consultas son otorgadas por la compafiia.

e Tiempo: 6 meses aproximadamente.
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of Pafialera ANJOMAC @ a %
> o 4 ¢
ESCUELA FISCAL
% FERRETERIA MIXTA N°288... y
"DON GATO & O %
Bazar Mariana 58 w )

Y%, MECIND Mecanica
'Industrial

31 min er

Cyberangie

P

& L";'}, 7 C— ) 3
& Q Dulceria La Pascualita

Pericotattoo

Bazar Y Cabinas Lulu

Flgura 4 Ubicacion MECIND Mecanica Industrial. Fuente: (Google Maps 2019)

1.9. Idea a Defender

El plan de redisefio organizacional para el area de Talento Humano de la
empresa Mecind Mecénica Industrial, permitird tener un manejo apropiado en el

desempefio de las actividades de los trabajadores del area mencionada.
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1.10. Linea de Investigacion Institucional/Facultad.

Linea 4. Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables.

Tabla 2. Linea de investigacion Institucional/Facultad.

Dominio

Dominio 1.
Emprendimientos
sustentables y
sostenibles con
atencion a sectores
tradicionalmente
excluidos de la
economia social y
solidaria.

Fuente: (ULVR, 2019).

Linea institucional

Desarrollo estratégico
empresarial y
emprendimientos
sustentables.

Lineas de Facultad

Desarrollo empresarial
y del talento humano
Marketing, comercio y
negocios locales.
Contabilidad,
finanzas, auditoria 'y
tributacion
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes de la Investigacion

Diego Garcia y Erick Ronquillo (2019), en su tesis titulada “Plan de redisefio
organizacional para la empresa Keramikos s.a. en la ciudad de Guayaquil” cuyo
objetivo fue el de mejorar el proceso de entrega de productos en obra, a través de un
redisefio organizacional. Los autores realizaron un proceso de observacion que
permitio determinar las falencias que se presentan; ademas, encuestaron un porcentaje
de los clientes para recabar informacion necesaria. Determinaron que un 64.42% de
los encuestados estaria dispuesto a recomendar a la empresa basados en su experiencia,
esto se podria basar en que para un 59.03% definen como excelente la calidad del

producto que ofrece Keramikos.

Roxana Maria Bajafia y Nancy Carolina Alvarado (2019), en su tesis titulada
“Plan de redisefio organizacional para la empresa DUOPRINT-G SA” cuyo objetivo
fue elaborar un Plan de Redisefio Organizacional para la empresa Duoprint-G S.A;
determinaron que los factores que inciden en el problema que afecta la gestion
organizacional, siendo estos falta de organizacion, pueden dar como consecuencia la
salida de empleados valiosos para la empresa, la caida de la productividad y por tanto,
la pérdida de clientes y ventas que limitarian el poder econémico para el correcto
funcionamiento de las actividades operativas, administrativas y comerciales. Con la
aplicacion de las propuestas del plan de redisefio organizacional, se afirma que cada
departamento cumpla con sus metas y objetivos propuestos, asi como sepan

comunicarse entre ellos para evitar conflictos dentro de la misma empresa.

Alva Mercado, Kerly Zegarra y Samuel Eliaser (2016) en su tesis denominada
“Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de la Esperanza 2016”, detalla un analisis de todos los aspectos
relacionados al clima organizacional y al desempefio laboral de los trabajadores, en la
Municipalidad Distrital de La Esperanza 2016, con la finalidad de proponer
alternativas de mejora, que sirvan de guia a los funcionarios de la municipalidad, para
fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para sus trabajadores, y de esta

manera incrementar su desempefio laboral. Ellos determinaron que el clima
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organizacional ayuda aumentar el rendimiento de las empresas, e influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores, puestos que estos se sienten
identificados e integrados en la estructura de la organizacion. Recomendaron
implementar un plan de mejora actual de los procedimientos comprendidos
actualmente por la oficina encargada de la gestion de recursos humanos que lleven a
potenciar mejoras en las dimensiones de Desempefio, asi como en la Comunicacion e
Integracion y Para mejorar el Desempefio laboral, se recomienda potenciar las
Competencias de los trabajadores estableciendo programas de desarrollos
profesionales, en ese sentido los PDP (Planes de Desarrollo de Personas) establecidos
por la Ley del Servicio Civil deben ser aplicados y potenciado de manera efectiva, para
lograr mejorar el desempefio actual; Para el Cumplimiento de objetivos, se recomienda
integrar mas a los trabajadores, de modo que no se perciba la clasica integracion
vertical y burocratica de muchas entidades publicas y por el contrario de formen
equipos de trabajo competitivos lo cual va a redundar en beneficio de la gestion de la
Municipalidad Distrital de La Esperanza.2016.

Victor German Bastidas Espinosa (2018) en su tesis de maestria cuyo nombre
es “La estructura organizacional y su relacion con la calidad de servicio en centros de
educacion inicial. Caso: Centro de Educacion Inicial Martin Lutero de Quito”, indico
que los Centros de Educacion Inicial ofertan servicios a la comunidad en cuidado
infantil y desarrollo integral a través de la estimulacion temprana para nifios menores
de 5 afios, siendo la primera infancia una etapa vulnerable, lo cual motiva a clarificar
los procesos y funciones que deben cumplir el personal de las instituciones. La tesis
comprende el disefio de la estructura organizacional basada en procesos para el Centro
de Educacion Inicial Martin Lutero, con la finalidad de que el personal pueda cumplir
con los objetivos, mision y vision de la institucion, a fin de brindar un servicio de
calidad a los padres de familia. Se realiz6 un diagndstico de la situacion actual del
Centro de Educacion Inicial Martin Lutero, observando los problemas que presenta en
su funcionamiento y que influyen en el clima laboral. La investigacion se aplico en
dos ambitos, la primera parte hace referencia a la encuesta dirigida al personal docente,
administrativo y de servicio, para identificar las actividades que desempefian y como
es la relacion del clima laboral, adicional se empled una encuesta dirigida a los padres
de familia para conocer la percepcion sobre la calidad del servicio que ofrece el centro

educativo. La segunda parte, consistio en la investigacion documental sobre las buenas
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practicas de servicio que se pueden aplicar en el Centro de Educacion Inicial Martin
Lutero para mejorar la gestion y lograr un servicio de calidad. Con la informacion
desarrollada en el marco teorico y la investigacion de campo obtenida, se propone un
disefio de estructura organizacional por procesos enfocada a mejorar la calidad del
servicio, con la aplicacion de buenas practicas de otros centros similares. Finalmente
elaboraron procesos por niveles estratégicos, operativos y de soporte, definiendo los
responsables involucrados y detallando las funciones segun el perfil de cada puesto de

trabajo, de acuerdo a la nueva estructura organizacional propuesta.

Erwin Rommel Tituafia Sotalin (2015) en su tesis doctoral titulada “Analisis
de la estructura organizacional y su incidencia en la gestion administrativa de la
compafiia de transporte escolar y turismo UNIPRO C.A., afio 2014”, cuyo objetivo fue
analizar la incidencia de la Estructura Organizacional en la gestion administrativa de
la Compafiia de Transporte Escolar UNIPRO C.A., Quito, en el afio 2014. La
investigacion de campo fue la metodologia utilizada para la recoleccion de datos
mediante la aplicacion de herramientas como la entrevista y la encuesta, éstas
permitieron obtener informacién para analizar la incidencia de la estructura actual de
la compafiia y su impacto en la administracion de los procesos y la gestion de los
recursos. El analisis concluye la incidencia directa de la estructura organizacional de
UNIPRO C.A. en la gestion administrativa, al no existir una eficiente y formal
estructura, los resultados administrativos y financieros no han sido los mas alentadores
comprometiendo el éxito de la organizacion en el afio 2014. Bajos estos antecedentes
como resultados del andlisis, se recomienda fortalecer la gestion administrativa de
UNIPRO C.A. mediante un cambio general en la concepcion del manejo
administrativo, migrando de lo empirico a lo técnico con la adopcién de una renovada

y formal estructura organizacional.

Segundo Aldemar Toca (2017) en su tesis denominada “Propuesta de disefio
organizacional en las areas funcionales administrativa y comercial para la empresa de
Servicios Publicos del municipio de Cuitiva-EMCUITIVA SA ESP”, indagé en el
disefio organizacional en las diferentes areas funcionales de la empresa de servicios
publicos del Municipio de Cuitiva. Lo anterior se realizd por medio de encuestas,
entrevistas, conocimientos previos y observacion. De manera que, se inicié elaborando

un diagnostico de la empresa y con el analisis resultante se aplicaron herramientas
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administrativas, evidenciando falencias y fortalezas; con los datos anteriores se
crearon estrategias que llevaron a elaborar un disefio organizacional aplicado
especificamente en las areas funcionales administrativa y comercial, dando como
resultado la necesidad de redisefiar la mision, vision y el organigrama, la creacion del
area comercial, la creacién de los manuales de funciones para los cargos de gerente,
gestor administrativo y gestor comercial, todo lo anterior se llevo a cabo pensando en
mejorar los niveles de cobertura, calidad y continuidad de los servicios de acueducto,

alcantarillado y aseo.

Janina Barrionuevo (2016) en su tesis “Desarrollo de una estructura
organizacional para la Microempresa ANDYNET de la Ciudad de Milagro” analizo la
microempresa ANDYNET de la ciudad de Milagro en la Provincia del Guayas, la
misma que cuenta con problemas en su organizacion, ya que en el presente no cuenta
con un disefio de estructura organizacional definido, ya que sus tareas son realizadas
de manera empirica, causando que exista descoordinacion y falta de comunicacion
dentro de la oficina; ademas durante el tiempo de existencia de la organizacion en el
mercado no ha contado con objetivos que le permitan crecer y mantener una posicion
de reconocimiento. Este trabajo tiene como objetivo general, disefiar una estructura
organizacional que le permita identificar con claridad cuéles son sus metas, como va a
estar dividido el trabajo y su rango jerarquico, que pueda ayudar a la organizacion a
establecer comunicacion frecuente y a realizar sus tareas de manera ordenada y
precisa. El objetivo de la actual investigacion trata de disefiar una Estructura
Organizacional, sustentada en la observacion y cuestionario realizado a los
trabajadores para entender sus actividades diarias y poder asi llegar a una propuesta
gue sea una solucion para la organizacion, siempre fijandonos en la estructura actual,
definiendo lineamientos concisos, como objetivos, mision, vision, manual de
funciones, organigrama de la organizacion, a su vez estrategias que permitan contribuir
al alcance de los objetivos propuestos que sumen al logro institucional de la

organizacion.
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2.2.Bases Tedricas

Autor: George Elton Mayo
Libro: Teoria de las Relaciones Humanas

Resumen del libro:

La presente investigacion presenta un marco tedrico enfocado al modelo de Elton
Mayo (2013) dado en la teoria de las Relaciones Humanas en donde explica que “la
solucidn al problema de cooperacidn no puede darse apenas a través del retorno a las
formas tradicionales de organizacion y lo que se debe hacer es una nueva concepcién
de las relaciones humanas en el trabajo” (pag. 10).

Mayo argumenta los siguientes anunciados:

El trabajo es una actividad tipicamente grupal: el nivel de produccion es

influenciado por las normas, funciones y reglamentos de grupo que por el

incentivo salariales y materiales de produccion.

e El operario no reacciona como individuo aislado, sino como miembro de un
grupo social: los cambios tecnolégicos rompen los lazos informales de amistad.

e La tarea bésica de la administracion es formar una elite capaz de comprender
y de comunicar: se busca establecer una sociedad adaptable a la comunicacion
efectiva y la comunicacion sobre las relaciones establecidas.

e La persona humana es motivada esencialmente por la necesidad de estar junto

de ser reconocida: la organizacion eficiente es incapaz de elevar la

productividad si las necesidades psicolégicas del trabajador no fueran

descubiertas, localizadas y satisfechas (Mayo, 2013, pag. 12)

Proceso administrativo:

Elton Mayo (2013) afirma que el proceso administrativo es un conjunto de etapas y
pasos del administrador que permite mejorar y utilizar de una manera adecuada los
recursos humanos, materiales y financieros. La organizacion se compromete a
considerar, instigar por diferentes ingredientes; coordinar, activar, integrar utilizando
diferentes mecanismos de gestion. La gestion administrativa siempre mantiene las
reglas para alcanzar los objetivos. La mayoria de las funciones de trabajo rodeadas por

una industria implican realizar algan tipo de gestién administrativa bajo el control para
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almacenar y transmitir informacion a las personas dentro de la empresa que desean

utilizarla para contribuir al negocio.

Disefio organizacional:
Disefio que se encarga de proveer la estructura, funciones y procesos en los que la

empresa se va a regir para su actividad.

Organigrama y tipos:

Los organigramas son la representacion grafica de la estructura orgénica de
una empresa u organizacion que refleja, en forma esquematica, la posicion de las areas
que la integran, sus niveles jerarquicos, lineas de autoridad y de asesoria.

Para que la organizacion alcance sus objetivos requiere de recursos materiales,
recursos técnicos y recursos humanos. En los recursos materiales se encuentran el
dinero, instalaciones fisicas, maquinaria, mobiliario, etc., en los recursos técnicos esta
el organigrama, sus politicas, procedimientos, instructivos, etc., y en los recursos
humanos estan los trabajadores como tal, sin embargo, hay que tomar en cuenta que
cuando la organizacién contrata a una persona, implica que aparte de su trabajo, cada
uno de ellos lleva su motivacidn, su experiencia, sus conocimientos, sus habilidades,

sus aptitudes, sus intereses tanto profesionales como personales.

Manual de procesos:

La comunicacion escrita emplea las palabras plasmadas en un papel, de esta forma se
intenta evitar las distorsiones del contenido original, por ejemplo, el memorandum, la
carta, los informes y los manuales de la organizacién. La comunicacion escrita
proporciona un registro de la informacion que se dio a conocer se puede volver a
consultar las veces que sea necesario, para aclarar dudas. Es por esto que se incide en
que los recursos humanos son la gran inversion, lo que llevara a sus organizaciones a
un alto nivel de productividad si les brindan muchos beneficios y derechos, como
programas académicos, seguros médicos, gimnasios, automoviles, bonos,
promociones, casas, etc. De hecho, eso aumentaria la lealtad de los empleados a sus
empresas, aumentando asi la productividad porque sentirdn que su futuro esta a salvo

con sus organizaciones.
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Flujograma:
Elton Mayo sugirié que los flujogramas se realicen en base a las actividades que cada

departamento realiza, de manera que pueda existir un detalle claro de estos procesos.

Estructura organizacional:

Ademas, en el mismo libro se menciona que la gestion administrativa proporciona un
papel importante en la seguridad de las operaciones, dado a que el rol de la
administracion es principalmente observar como reacciona el gerente en dificultad y
su capacidad personal. Mayo (2013) argumenta que en la actualidad, las empresas
estdn en constante cambio, buscando desarrollar estrategias que les permita
redimensionar sus operaciones, esto es, la utilizacion del término gerencial como
sinénimo de empresa; por tanto, en la medida que creen que pueden lograrlo lo vienen
llevando a cabo y con buenos resultados, especialmente en paises donde cuentan con

todas las condiciones para implementar procesos de plan de redisefio.

Por tanto, la gestion administrativa se centra en la regla y establece un objetivo para el
largo plazo. En general, identificar el objetivo para fines auténticos y dejar de lado
proyectos amplios. La gestion administrativa se refiere a actividades de alto nivel que
son principalmente dificiles de controlar sin mantener un reglamento y normas en

consecuencia.

Autor: Laura Huamén Pulgar Vidal — Franklin Rios Ramos

Libro: Metodologias para implantar la estrategia: disefio organizacional de la empresa

Resumen del libro:

En el presente libro, las decisiones de disefio organizacional con frecuencia se
relacionan con el diagnéstico de multiples factores, entre ellos la cultura, el poder, los
comportamientos politicos y el disefio de los puestos de la empresa Servtex. El disefio
organizacional representa los resultados de un proceso de toma de decisiones que
incluye fuerzas ambientales, factores tecnoldgicos y elecciones estratégica, en lo cual
podemos notar que la toma de decisiones no han sido las correctas. (Pulgar & Ramos,
2017, pag. 15)
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Especificamente el disefio organizacional debe:

e Facilitar el flujo de informacion y de toma de decisiones para satisfacer
las demandas de los clientes, proveedores y dependencia reguladoras.

e Definir con claridad la autoridad y responsabilidad de trabajos, equipos,
departamentos y divisiones.

e Crear los niveles de integracion (coordinacidn) deseados entre trabajos,
equipos, departamentos y divisiones construyendo procedimientos para

una rapida respuesta a cambios en el ambiente.

La teoria organizacional descrita por Pulgar y Ramos (2017) se basa en que no es un
conjunto de hechos; es una forma de pensar en las organizaciones. La teoria
organizacional es una forma de ver y analizar las organizaciones con mayor precision
y profundidad que de cualquier otra manera. La forma de ver y pensar en las
organizaciones se basa en los patrones y regularidades del disefio organizacional y el
comportamiento. Los académicos organizacionales buscan estas regularidades, las
definen, las miden y las ponen a disposicion del resto de nosotros (Corral Lage &
Ipifiazar Petralanda, 2014). Los hechos de la investigacion no son tan importantes
como los patrones generales y las ideas sobre el funcionamiento organizacional. Las
ideas de la investigacion del disefio organizacional pueden ayudar a los
administradores a aumentar la eficiencia y la eficacia organizacionales, asi como a
fortalecer la calidad de la vida organizacional. Un area de ideas es la forma en que el
disefio organizacional y las practicas administrativas han cambiado con el tiempo en

respuesta a los cambios en una sociedad mas extensa.

Proceso administrativo:

Tradicionalmente, el disefio organizacional es estudiado e identificado como
componente del proceso administrativo —planear, organizar, dirigir y controlar—, que
sintetiza el trabajo fundamental de todo administrador, pilar de la teoria administrativa
y cuyos origenes se remontan a principios del siglo XX a partir de los autores clasicos
de la administracion. Puede observarse que las fases del proceso administrativo estan
relacionadas. EI cambio en una de ellas repercute en las demas, y la planeacion como
punto de partida imparte los lineamientos para la organizacion, la direccion vy el

control. La funcion de control produce informacién del entorno que repercute en los
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planes y las actividades de la organizacion. De alli su estrecha interdependencia con
la planeacion y las demas fases del proceso administrativo.

Disefio organizacional:

El disefio organizacional, como el proceso de organizar, forma parte de la teoria
general de la administracion. Al ser parte de la misma teoria y su evolucidn, el proceso
de organizar, que incluye el disefio organizacional, no puede tratarse como un tema
aislado de ella. El disefio organizacional es crear la estructura de una empresa para
que desarrolle las actividades y los procesos que le permitan lograr los objetivos
definidos en su estrategia.

Organigrama y tipos:

En este proceso fundamental de gestion, la fase organizacion trata sobre el disefio
organizacional, en gque la estructura es un medio importante para la implantacion de la
estrategia. Se representa graficamente por el organigrama, se complementa en la
préctica por una serie de manuales administrativos y su dindmica se manifiesta a través
de los procesos organizacionales. un organigrama es la representacion grafica y
esquematica de la estructura de una organizacion que muestra las areas que la integran

y sus relaciones.

Manuales:

Un manual es un documento que contiene en forma ordenada y sistematica
informacion que una organizacién considera necesaria para la mejor ejecucion del
trabajo. Como herramienta de gestion, un manual constituye un medio para comunicar
las decisiones institucionales sobre la organizacion, las politicas y los procedimientos.
En cuanto a su empleo, los manuales contienen informacion de caracter publico o
privado. Aunque los manuales se clasifican segtn su finalidad y el tipo de informacion

que contienen, cumplen los objetivos siguientes:

* Mostrar vision del conjunto de la organizacion.

* Estudiar y analizar la organizacion.

» Especificar las funciones de cada unidad organizativa delimitando las
responsabilidades y propiciando la uniformidad en la ejecucion del trabajo para evitar

su omisién o duplicacion.
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* Delimitar la posicion de los puestos y la agrupacion de los mismos por areas y
puntualizar la responsabilidad de cada uno.

* Mostrar por niveles jerarquicos la autoridad y responsabilidad.

* Orientar la coordinacion y relacion con otras organizaciones.

* Facilitar la correcta ejecucion del trabajo y el aprovechamiento del tiempo al evitar
la repeticion de instrucciones, politicas y normas.

* Facilitar el reclutamiento de personal, la valoracion de puestos y la evaluacion del

desempefio.

Flujograma:
La herramienta més eficaz para representar la secuencia de actividades en los procesos
de una organizacion. Representa la secuencia de actividades de manera gréfica, a

través de simbolos.

Estructura organizacional:

Es el proceso de elegir una estructura de tareas, responsabilidades y relaciones de
autoridad dentro de las organizaciones. Se pueden representar las conexiones entre
varias divisiones o departamentos de una organizacién en un organigrama. Un
organigrama es una representacion de la estructura interna de una organizacion, donde

se indica la forma en que se interrelacionan diversas tareas o funciones.

Autor: Carlos Fernando Parra Moreno - Andrea del Pilar Liz
Libro: La estructura organizacional y el disefio organizacional, una revision

bibliografica.

Resumen del libro:

Moreno y Del Pilar (2019) en su libro “La estructura organizacional y el disefio
organizacional, una revision bibliografica” mencionan que el disefio de la organizacion
es el proceso de decidir como deben estructurarse y funcionar las organizaciones. La
gestién de las personas en las organizaciones plantea constantemente preguntas como,
Jquien hace qué? ¢Como deben agruparse las actividades? ;Queé lineas y medios de
comunicacion deben establecerse? Estas preguntas se responden mediante un disefio
programado de la estructura de la empresa. El objetivo del disefio de la organizacion

es crear organizaciones efectivas. Sin embargo, no existen reglas estrictas sobre lo que
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significa la efectividad. Muchas partes interesadas a menudo tendran ideas diferentes
sobre los objetivos organizativos detallados, incluso cuando parezcan estar alineados.

Por lo tanto, no es sorprendente que los proyectos de disefio de la organizacion a
menudo estén vinculados por diferentes perspectivas y puntos de vista conflictivos
sobre lo que constituye la efectividad de la organizacion y la mejor manera de lograrla.
Ademas, el disefio de la organizacion es altamente contextual, a menos que esté
disefiando una nueva organizacién, nunca comenzara con una hoja de papel en blanco,
incluso si se le ha dado carta blanca para hacerlo.” (Moreno & del Pilar Liz, 2019, pag.
17).

Proceso administrativo:

Proceso por el cual los gerentes toman decisiones acerca de cual debe ser la estructura
adecuada de la estrategia de la organizacion y el entorno en el cual los miembros de la
organizacion ponen en practica dicha estrategia.

Disefio organizacional:
Seleccién que hace una organizacion acerca de cémo se va a estructurar, y esta
centrada en dos enfoques: el de la seleccidn estratégica, y el del modelo institucional

de estructura.

Organigrama:

la estructura organizacional es representada por un organigrama formal que muestra
las relaciones de autoridad, los canales formales de autoridad, los grupos formales de
trabajo, los departamentos o divisiones y las lineas formales de responsabilidad,
ademas, describe las relaciones internas, la division de mano de obra y el medio de

coordinar la actividad dentro de la organizacion.

Manuales:
Documento oficial en el que se describen los procesos que agrupa la estructura de la

empresa.

Flujograma:
Diagrama que muestra los flujos de los procesos que realizan los diferentes

departamentos de la empresa.
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Estructura organizacional:
La estructura es el conjunto de las funciones y de las relaciones que determinan
formalmente las funciones que cada unidad debe cumplir y el modo de comunicacion

entre cada unidad.

Menciona el mismo autor que entre las politicas deberan existir jerarquias y
secuencias ldgicas de operacion, ejemplo: en incidencias del personal, hay que hablar
primero de retardos, luego de faltas y después de bajas. Las politicas deberan
considerar disposiciones oficiales acerca de requisitos, asi como de los responsables,
recursos y usuarios que intervengan de manera determinante en la operacion del

procedimiento.

» »

» »

Figura 4. Estructura organizacional de una empresa. Fuente: (Moreno & del Pilar
Liz, 2019)

La planeacion es la primera fase del proceso administrativo y consiste
basicamente en actividades que se realizaran en el futuro, a partir de decisiones

tomadas en el presente y cuyos resultados se veran u obtendran también en el futuro.
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Dentro de los propositos de la planeacion esta el definir al objetivo o camino
concreto, siendo esto fundamental para determinar las directrices de una organizacion;
la racionalizacion de los planes es otro de los propositos basicos, ya que permite un
juicioso consumo de recursos. Todo plan tiende a ser econdmico y la organizacion
trabaja con recursos humanos, econdmicos, técnicos y, sobre todo, con el tiempo
siempre encima. Por ello, el mejoramiento de sus bolsillos tiende a ser paralelo al
mejoramiento de su cerebro organizacional. Control sin planeacion es, simplemente,

imposible.

El plan ayuda a mantener la efectividad gerencial, ya que funciona como una
guia para el personal para las actividades futuras. La seleccion de objetivos, asi como
los caminos para alcanzarlos es lo que implica la planificacion. La planificacion
implica seleccionar misiones, objetivos y las acciones para lograrlos, requiere la toma
de decisiones o la eleccion de cursos de accion futuros entre las alternativas. En
resumen, la planificacion significa determinar cual sera la posicién de la organizacion

y la situacion en el futuro y decidir la mejor manera de lograr esa situacion.

La planificacion ayuda a mantener la eficacia de la gestion guiando las
actividades futuras. Para un gerente, la planificacion y la toma de decisiones requieren

la capacidad de prever, visualizar y mirar hacia el futuro a propaésito.

2.2.1. Misiony Vision Mecind

Mecind Mecéanica Industrial Compafiia de Responsabilidad Limitada es una
empresa que se dedica a generar servicios integrales de fabricacién, instalacion,
mantenimiento y reparacion de equipos, maquinarias y todo tipo de infraestructuras

utilizadas en procesos industriales.

Esta compafiia se constituye en el afio 2008, a partir de la fusion y alineacion
de experiencias y estrategias de técnicos y profesionales en la gestion y control de
proyectos industriales, asi como de obras complementarias de infraestructura fisica,
mantenimientos y proyectos eléctricos, respaldadas por mas de 20 afios de experiencia

en el mercado nacional.
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La mision es contribuir de forma proactiva y eficaz para generar soluciones de
tipo industrial para todos nuestros clientes, brindandoles la mayor calidad,

sostenibilidad, garantia técnica, respuesta inmediata y precios competitivos.

Su vision es consolidarse como una empresa lider en servicios integrales para
el disefio y mantenimiento de equipos e instalaciones industriales, mediante la

confianza, garantia e innovacion orientada a la total satisfaccion de nuestros clientes.

2.2.2. Tipos de organigrama

Segun Chiavenato (2009) una organizacion es un grupo de personas que actuan
juntas y dividen las actividades en forma adecuada para alcanzar un prop6sito comuan.
Las organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas
combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivas que serian inalcanzables en forma
individual. Es importante mencionar que una organizacion se conforma cuando un
grupo de personas tienen buena comunicacion y estan dispuestas a llevar a cabo una

tarea de forma ordenada y coordinada con el fin de lograr un mismo objetivo en comdn.

Chiavenato (2009) también afirma que las organizaciones estan formadas de la

siguiente manera:

Satisfacen necesidades
Desarroilan grupos
Tienen Comportamiento Crean accion organizada
personas humano Motivan a las personas
Desarrollan actitudes
Aportan

Nacen

= Crecen
Estan Estructura

. S Cambian
organizadas organizacional

Se agrupan
\ / Se dividen

Crean productos y
servicios

Procesos Contribuyen al bienestar
organizacionales social
Comunican
Toman decisiones

Tienen
Ppersonas que
desempenan
alguna
actividad

Figura 5. Composicion de la organizacion. Fuente: (Chiavenato, 2009)

De acuerdo con esto, los organigramas tienen diferentes tipos. En base a las
clasificaciones planteadas por Enrique B. Franklin (2009) en su libro "Organizacién

de Empresas" se presenta la siguiente clasificacion de organigramas: 1) Por su
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naturaleza, 2) por su finalidad, 3) por su ambito, 4) por su contenido y 5) por su

presentacion o disposicion gréfica.

1)

2)

Por su naturaleza: Este grupo se divide en tres tipos de organigramas:

Micro administrativos: Corresponden a una sola organizacion, y pueden
referirse a ella en forma global o mencionar alguna de las &reas que la
conforman.

Macro administrativos: Involucran a mas de una organizacion.

Meso administrativos: Consideran una 0 mas organizaciones de un mismo
sector de actividad o ramo especifico. Cabe sefialar que el término meso
administrativo corresponde a una convencién utilizada normalmente en el

sector publico, aunque también puede utilizarse en el sector privado.

Por su finalidad: Este grupo se divide en cuatro tipos de organigramas:

Informativo: Se denominan de este modo a los organigramas que se disefian
con el objetivo de ser puestos a disposicion.

Analitico: Este tipo de organigrama tiene por finalidad el anélisis de
determinados aspectos del comportamiento organizacional, como también de
cierto tipo de informacion que presentada en un organigrama permite la ventaja
de la visién macro o global de la misma, tales son los casos de analisis de un
presupuesto, de la distribucion de la planta de personal, de determinadas
partidas de gastos, de remuneraciones, de relaciones informales, etc. Sus
destinatarios son personas especializadas en el conocimiento de estos
instrumentos y sus aplicaciones.

Formal: Se define como tal cuando representa el modelo de funcionamiento
planificado o formal de una organizacion, y cuenta con el instrumento escrito
de su aprobacion. Asi, por ejemplo, el organigrama de una Sociedad Anénima
se considerara formal cuando el mismo haya sido aprobado por el Directorio
de la S.A.

Informal: Se considera como tal, cuando representando su modelo planificado

no cuenta todavia con el instrumento escrito de su aprobacién.
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3) Por su ambito: Este grupo se divide en dos tipos de organigramas:

e Generales: Contienen informacion representativa de una organizacion hasta
determinado nivel jerarquico, segun su magnitud y caracteristicas.
Ejemplo:

Direccidn
General

s ) )

Figura 6. Ejemplo de organigrama por su ambito. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)

e Especificos: Muestran en forma particular la estructura de un drea de la organizacién.

Ejemplo:

(ow) () (o)

-

)] (o)) (o)

e

o

e

Figura 7. Ejemplo de organigrama especifico. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)
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4) Por su contenido: Este grupo se divide en tres tipos de organigramas:

e Integrales: Son representaciones graficas de todas las unidades administrativas
de una organizacion y sus relaciones de jerarquia o dependencia. Conviene
anotar que los organigramas generales e integrales son equivalentes.

Ejemplo:

Direccion
Eanaral 1.0

Direccion Diireccidn Diireccidn
1.1 1.2 1.3

[ Depto. ] nﬁﬁ.] [ Depto. J[ Depto. J[ Bieﬁ.] [ Depto. ] nieﬁ.]

Figura 8. Ejemplo de organigrama integral. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)

e Funcionales: Incluyen las principales funciones que tienen asignadas, ademas
de las unidades y sus interrelaciones. Este tipo de organigrama es de gran

utilidad para capacitar al personal y presentar a la organizacion en forma

general.
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Ejemplo:

Direccion General

1. Cumplir los acuerdos de la
junta administrativa

2. VWigilar 2l cumplimiento de
los programas

I, Coordinar las direcciones

4. Formular el proyecio del
programa gemneral

Direccion Técnica

Direccidén Financiera

Direccitn de Promocidn
vy Coordinacion

1. Evaluar y controlar la
aplicacion y desarmollo
de los programas

2. Formmu lar el programa
anual de labores

I, Dirigir las labores
administrativas de su
area

1. Obtener los resulfados
necesarios

2. Formmular el programa
anual de financiamiento

Z. Dirigir las labores
administrativas de su
area

1. Establecer relaciones
de asistencia
prommociconal

2. Establecer relaciones
de cooperacion y apoyo

3. Supervisar al
Deparfaments de
Compras

4. Formular el programa
de trabajo

5. Proponer modelos de
autoabastecimiento
parcial

6. Organizar y coordinar
SEMIinarioss

Figura 9. Ejemplo de organigrama funcional. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)

e De puestos, plazas y unidades: Indican las necesidades en cuanto a puestos y el

numero de plazas existentes o necesarias para cada unidad consignada. También se

incluyen los nombres de las personas que ocupan las plazas.
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E R
Direccidon General (4 | 4
Director 11 1
Auxiliar |1 1
Secretarias =12 | 2

E R E R

Direccidn A |5 |5 Direccidn B |5 | T
Director =1 1 Director =11 1
Analistas 2| 2 Analistas 12| 4
Secretarias 2| 2 Secretarias 12| 2
E R
Departamento 12| 15

Jefa =11 1

R = Renuoriios Analistas 6|8

* = Nombre de la Persona Dibujantes | a2 7
Secretarias 13| 4

Figura 10. Ejemplo de organigrama de puestos, plazas y unidades. Fuente: Enrique
B. Franklin (2009).

5) Por su presentacion o disposicion grafica
La presente clasificacion consta de tres grupos:

Verticales
Se muestran las unidades clasificadas de arriba hacia abajo a partir del titular, en la

parte superior, y de ahi parten los diferentes niveles jerarquicos en forma de escalones.

L L

Figura 11. Organigrama vertical. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)

30



Horizontales

Ubican las unidades de izquierda a derecha y establecen al titular en el extremo

izquierdo. Los niveles jerarquicos se agrupan en orden de forma encolumnada, de

manera que las relaciones entre las unidades se estructuran por lineas dispuestas

horizontalmente.

|

— |

— |

— |

—1 ]

|
I
— ]
— |
— ]
— |
— |
— ]
— ]

Figura 12. Organigrama horizontal. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)

Mixtos

Aplican combinaciones verticales y horizontales para poder hacer mas grandes las

posibilidades de ilustracion.

IDrirecCidr
aernaral

e

Deapto. A

Oficina A

Oficima B

Deepto. B

Oifcima A

Oficima B

LD

Driresccicm

Dhaptoe. A

Oficima A

Orfcina B

Figura 13. Organigrama horizontal. Fuente: Enrique B. Franklin (2009)
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2.3. Marco Conceptual

Mercado:
Lugar tedrico donde se encuentra la oferta y la demanda de productos y servicios y se

determinan los precios.

Manual de procedimientos:

Un manual de procedimientos es un instrumento administrativo que apoya las tareas
cotidianas de las diferentes areas de una empresa. En los manuales de procedimientos
son consignados, metodicamente tanto las acciones como las operaciones que deben
seguirse para llevar a cabo las funciones generales de la empresa. Ademas, con los
manuales puede hacerse un seguimiento adecuado y secuencial de las actividades
anteriormente programadas en orden l6gico y en un tiempo definido. Los
procedimientos, en cambio, son una sucesion cronoldgica y secuencial de un conjunto
de labores concatenadas que constituyen la manera de efectuar un trabajo dentro de un

ambito predeterminado de aplicacion (Castillo, 2012).

Empresa:
Entidad en la que intervienen el capital y el trabajo como factores de produccion de

actividades industriales 0 mercantiles o para la prestacion de servicios.

Servicio:
Un Servicio representa un conjunto de acciones las cuales son realizadas para servir a

alguien, algo o alguna causa.

Crecimiento:
proceso de mejora de una compafiia que la impulsa a alcanzar determinadas cotas de

éxito.

Beneficio:

El beneficio empresarial es la diferencia entre los ingresos totales (IT) y los costes
totales (CT) en los que incurre la empresa para su produccion. Los ingresos totales son
todos los ingresos que recibe una empresa, procedentes de la venta de sus productos o

Servicios.
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Disefio organizacional:
El disefio organizacional se encarga de estructurar ordenada y sinérgicamente las

diversas unidades organicas de una organizacion.

FODA:

El analisis DAFO, también conocido como analisis FODA, es una herramienta de
estudio de la situacion de una empresa, institucion, proyecto o persona, analizando sus
caracteristicas internas (Debilidades y Fortalezas) y su situacion externa (Amenazas

y Oportunidades) en una matriz cuadrada.

Administracion:
Técnica que consiste en la planificacion, estrategia u organizacion del total de los
recursos con los que cuenta un ente, organismo, sociedad con el objetivo de extraer de

ellos el maximo de beneficios posible segun los fines deseados.

Planificacion:

La planificacion también estd preparando presupuestos financieros para cada
departamento y prevision. Este es un paso importante para decidir los objetivos o metas
para alcanzar los objetivos de la organizacion en la congruencia de objetivos. Sin
embargo, la administracion planea a corto plazo, el éxito real de los planes amplios

utilizando la riqueza disponible.

Organizacion:

De esta manera, organizar todo para que esté en el lugar correcto, en el momento
preciso, y luego el trabajo puede continuar de acuerdo con el plan. También garantiza
que todo el comportamiento formal se combine para formar un equilibrio y dar trabajo
al personal. La organizacion muestra el camino para: la preparacion incluye la
organizacion manipuladora del departamento, el reclutamiento finalizado en la fase de
autoridad y la alineacion del intento de todos y el establecimiento de principios de

presentacion para los trabajadores.

Mandar:
Mandar significa érdenes generosas, emitir consejos y decidir cuando y como los
subordinados tomaran el empleo. ElI comando del gerente incluye tomar decisiones

sobre la prioridad relativa de los trabajos que deben realizarse y asegurarse de que la
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disciplina se mantenga en un nivel razonable, consistente con los buenos arreglos de
trabajo (Cérdenas, 2016).

Control:

La actividad de control garantiza que cada pequefia caracteristica en los diversos
departamentos esté confeccionada y la vulnerabilidad se tomara de inmediato para
reconstruir cualquier escalera defectuosa de los planes originales, que consiste en
mantener un agarre constante en todos los pasos de las tareas diarias. y los costos
involucrados. En su mayoria, esta accién de control es nueva, preocupada por la
industria de los gerentes con el enfoque diverso del personal y su capacidad para

demostrar que puede mantenerlos.

Motivacion:

Motiva a los empleados mediante la contribucion del fisioterapeuta en el lugar,
incentivos de donacion como remuneracion, planes de pensién y guarderia para padres
que trabajan en el sitio de Little Hampton, ensefianza y expansion laboral, y ayuda al
personal a apreciar los objetivos y metas de la organizacion a través de la induccion,
etc. (Pera, 2017).
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Metodologia

La metodologia utilizada en la presente investigacion es descriptiva, debido a
que, analizaron los resultados de las entrevistas, encuestas y ficha de observacion
directa que se realizo al personal de la empresa Mecind. De esta manera se ha podido
conocer, evaluar y levantar informacion sobre los problemas que la empresa presenta
especialmente en el area de talento humano, al no contar con un disefio organizacional
bien estructurado. Es importante mencionar que este tipo de investigacion permitio
observar un escenario completo sobre el estado actual de la empresa, por lo que se ha
podido interpretar y analizar las principales causas que inciden en los problemas de
falta de estructura organizacional y como estos han incidido en la productividad de la

misma.

3.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es explicativa y descriptiva debido a que, analiza un
caso exacto de la empresa, describiendo sus caracteristicas y explicando la
problematica para poder proponer soluciones. En este caso la empresa presenta un
problema de desorganizacion de las tareas asignadas al personal, por lo que las
responsabilidades no estan bien definidas. Es por lo que se requiere un manual de

funciones para poder reorganizar los departamentos.

Los métodos que se utilizaran en este proyecto de investigacion es el método
descriptivo y el método explicativo. De acuerdo con la funcion principal del método
descriptivo la cual es: “pretenden medir o recoger informacién de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto

es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas.” (Sampieri, 2006, pag. 125).

Este metodo se utilizara para realizar encuestas y entrevistas dentro de la
empresa para lograr medir las variables de la investigacion. Otro de los métodos que
se utilizaran en este proyecto de investigacion es el explicativo el cual “Como su

nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un fenébmeno y en qué
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condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o mas variables” (Sampieri,

2006, péag. 128).

Tabla 3. Tipos de investigacion.

formulacién de un
problema para
posibilitar una
investigacion  mas
precisa 0 el
desarrollo de una

hipétesis.

sera de mayor
profundidad que
el exploratorio, el
propdsito de este
es la delimitacion
de los hechos que
conforman el
problema de

investigacion.”

comprobar los

efectos de una
intervencion

especifica, en este
caso el
investigador tiene
un papel activo,
pues lleva a cabo

una intervencion”.

Formulativos Descriptivos Experimentales Aplicada
Segun Daniel S. | Indica Daniel S. | Segun Daniel S. Segin Daniel S.
Behar, (2008,p.16) | Behar, Behar, (2008,p.19) | Behar, (2008,p.20)
“Tienen por | (2008,p.17) “El | “En  ellos el | “Se refiere a
objetivo, la | conocimiento investigador desea | resultados

inmediatos y se halla
interesada en el
perfeccionamiento
de los individuos
implicados en el
proceso de la

investigacion”.

Elaborado por Vive, J. (2019).

3.3. Enfoque de Investigacion

El enfoque de investigacion es mixto, debido a que se usé metodologia

cualitativa en la aplicacion de la entrevista y la ficha de observacion; y cuantitativa por

medio de la tabulacion de la encuesta que se aplico al personal de la empresa Mecind.

Se utilizaron herramientas estadisticas para procesar la informacion de las encuestas,

tabularlos y analizarlos.
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CCuantitativg) Proceso 1 * Probatorio
,‘i | * Analiza |a realidad objetiva
." que posed N
-* Generalizacion de resultados
* Control sobre fenomenos
Como P
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) son |+ Se conduce basicamente en ambientes naturales
\ Caracteristicas —| * | os significados se extraen de los datos

\ cuyas _* Mo se fundamenta en |a estadistica

Y [ * Inductivo
_3_— —___/fue tiene un Proceso R : Recqrrente _ o
e a e v Analiza la realidad subjetiva
_*Notiene ecuencia circular
y poseel
[ * Profundidad de ideas
% | *Amplitud

* Riqueza interpretativa
_* Contextualiza el fendmenao

Bondades

Figura 14. Similitudes y diferencias entre los enfoques CUANTITATIVO Y
CUALITATIVO Fuente:(Sampieri, Fernandez, Collado, & Lucio, 2006)

3.4. Técnica e instrumentos

Las técnicas de investigacién aplicadas fue el método deductivo debido a que
se analiz6 de lo mas general a lo particular; de manera que se investigd sobre la
importancia del disefio organizacional en las empresas y también los problemas de
disefio organizacional que presenta la empresa Mecind. Las herramientas utilizadas

son las siguientes:

Las encuestas son una técnica cuantitativa que consiste en una investigacion
realizada sobre una muestra de sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que
se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacién con el fin de conseguir mediciones cuantitativas sobre
una gran cantidad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion (Rojas

Cairampoma, 2015). Las principales ventajas de este instrumento son: (1) técnica mas
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utilizada y que permite obtener informacion de casi cualquier tipo de poblacion; (2)
permite obtener informacidén sobre hechos pasados de los encuestados; (3) gran
capacidad para estandarizar datos, lo que permite su tratamiento informatico y el
analisis estadistico; (4) relativamente barata para la informacion que se obtiene con

ello.

La entrevista a profundidad es una técnica disefiada para obtener una imagen
vivida de la perspectiva del participante sobre el tema de investigacion. Durante las
entrevistas en profundidad, la persona entrevistada se considera el experto y el
entrevistador se considera el estudiante. Las técnicas de entrevista del investigador
estan motivadas por el deseo de aprender todo lo que el participante puede compartir

sobre el tema de investigacion (Lopez & Sandoval, 2016).

Observacion: se aplicd una ficha de observacion con el objetivo de identificar la
deficiencia de los procesos internos del area de talento humano de la empresa Mecind
Mecanica Industrial. De esta manera se logro determinar los procesos adecuados en el

area de talento humano.

Encuestas: se realizd una encuesta al personal de la empresa para poder determinar el
problema de estructura organizacional; de manera que, a partir de esta informacion, se

pueda elaborar la estructura organizacional adecuada para el area de talento humano.

Entrevistas: se realizaron dos entrevistas a los directivos de la empresa, es decir al
Presidente y al Gerente Administrativo, de forma que se pueda determinar el costo-
beneficio del plan de redisefio organizacional para la empresa y la disposicion de los

directivos en adoptar la propuesta.

3.5. Pablacion

La poblacién estuvo conformada por todo el personal de la empresa, siendo

este un total de 31 empleados.
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3.6. Muestra

No se aplico un método de muestreo, debido a que no se utilizara férmula para
determinar la muestra, ya que se trabajara con la poblacion total. Las encuestas estaran
conformadas por todo el personal de la empresa a excepcion del Presidente y del
Gerente Administrativo. Es decir, un total de 29 participantes; siendo asi que los
participantes de la entrevista seran dos personas; es decir el Presidente y el Gerente

Administrativo de la empresa Mecind Mecanica Industrial.

3.7.Analisis de resultados

Segun lo previamente indicado en las técnicas de investigacion, se procedio a
aplicar encuestas, entrevista y ficha de observacién para la obtencidn de informacion,

las cuales se procede a detallar de la siguiente manera.

3.7.1. Resultado de la entrevista

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE ”/i\l

U L GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINISTRACION FADM

v R CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL w

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS PARA LA ENTREVISTA EN LA EMPRESA
MECIND MECANICA INDUSTRIAL.

Nombre: Jimmy Fabricio Peralta Celorio
Edad: 43 afos
Cargo: Presidente — Representante Legal Mecind

Antigtiedad: 11 afios

1. ¢Como podria describir usted el actual funcionamiento de la empresa respecto a
las funciones del personal y el cumplimiento de las tareas?
Normal, debido a que hay una buena comunicacion con el personal, ademaés la tecnologia
ha sido de gran ayuda para la elaboracion de las tareas y delegacion de funciones en mi
ausencia. Si han existido atrasos en las tareas encomendadas por la falta de supervision
o malentendidos al delegar trabajos, lo cual se podria mejorar con un disefio de funciones

del personal.
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¢ Considera usted importante el disefio organizacional de una empresa? ¢Por qué?
Si, en la actualidad no lo poseemos y seria una mejora para la compafia y para los
colaboradores ya que todos tendriamos claro cuales serian las funciones a las cuales

estamos regidos.

¢ Considera usted que un manual de funciones tendria influencia positiva en la
distribucion de tareas y la optimizacion de los resultados del personal? ¢Por qué?
Si, con esta documentacion habria més responsabilidad por parte de los colaboradores,

quienes aclararian sus dudas respecto a las actividades que realizaran en su jornada.

¢ Considera necesario que la empresa dé a conocer al personal sobre su estructura?
¢Por qué?
Si, esto generara que exista un mejor acatamiento de las 6rdenes que damos los

superiores, una mejor comunicacion, y un mejor fluido del trabajo.

¢ Cémo podria describir usted el clima organizacional de la empresa?
Es favorable, cada empleado es un mundo, y en mi empresa hemos sabido sobrellevar

situaciones dificiles las cuales nos han hecho un grupo consolidado.

¢Considera usted que la implementacion de una estructura organizacional
mejorara el nivel de funcionamiento de la empresa en todas sus areas?

Si, es bueno avanzar y evidenciar a través de documentacion cada mejora. De esta
manera creo que se tendra en claro las actividades que compete a cada integrante de mi

empresa.

¢ Considera usted necesario un redisefio organizacional que incluya un manual de
funciones en la empresa? ¢Por qué?

Si, es necesario tanto para el personal actual y para quienes ingresen a laborar en la
compafiia. A través de los afios hemos crecido sin embargo se ha descuidado el area de
talento humano la cual es un pilar fundamental en la actualidad.

¢ Cuales serian las barreras de adaptacion con las que se tendria que enfrentar la

empresa para lograr el redisefio organizaciéon?
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La manera informal y antigua con la que se han venido manejando los procesos en la

compafiia. Sin embargo, creo que es un proceso importante que debe implementarse.

9. ¢Estaria usted dispuesto en acoger una propuesta de redisefio organizacional para
la empresa que incluya un manual de funciones para el personal y contribuya a la
eficiencia de la compania?

Si, fuese un gran aporte para mi empresa y para los colaboradores que tengo y en un

futuro tendria. Hay g buscar siempre mejoras para poder competir en el mercado.

En la entrevista, se pudo evidenciar que el Gerente General en cuanto a la
descripcion del actual funcionamiento de la empresa respecto a las funciones del
personal y el cumplimiento de las tareas mencioné que es normal, debido a la
comunicacion con el personal y al uso de la tecnologia; sin embargo si considera que
han existido retrasos en las tareas encomendadas por la falta de supervision o malos
entendidos al delegar trabajos, lo cual se podria mejorar con un disefio de funciones

del personal.

En cuanto a la importancia del disefio organizacional menciond que es
significativo debido a que con esta documentacion habria méas responsabilidad por
parte de los colaboradores, quienes aclararian sus dudas respecto a las actividades que
realizaran en su jornada. De esta manera hizo énfasis en que un manual de funciones
tendria influencia positiva en la distribucién de tareas y la optimizacion de los
resultados del personal debido a que esto generara que exista un mejor acatamiento de
las 6rdenes que dan los superiores, una buena comunicacion, y un mejor fluido del

trabajo.

Finalmente menciond que es necesario un redisefio organizacional en la
empresa, porque existen falencias en la designacion de funciones; tanto para el
personal actual y para quienes ingresen a laborar en la compaiia. “A través de los afios
hemos crecido sin embargo se ha descuidado el area de talento humano la cual es un
pilar fundamental en la actualidad.” Afirmo.

3.7.2. Resultados de las encuestas.
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1. ¢Usted conoce si la empresa cuenta con un organigrama donde se
especifican los cargos y funciones del personal?
a. Si O
b. No [

msi
mNO

Figura 15. Conocimiento de los encuestados acerca del organigrama de la empresa.
Elaborado por Vive, J. (2019).

Se puede observar en el presente grafico que el 90% de los encuestados sefialaron que
desconocen que la empresa cuente con un organigrama donde se especifican los cargos
y funciones del personal. EI 10% mencion6 que si. Se puede inferir mediante las
respuestas de la pregunta 1 que la empresa tiene carencia en organizacion, al no contar

con un organigrama que indique los cargos y funciones del personal.
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2. ¢Usted conoce los objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo de

la empresa?
a. Si O
b. No [

m Si

m No

Figura 16. Conocimiento del personal acerca de los objetivos planteados de la
empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).

El gréfico 2 indica que el 87% de los encuestados mencionaron que no conocen que la
empresa cuente con objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo; y el 13%

indicaron que si cuenta.

3. ¢Conoce usted los objetivos estratégicos de la empresa?
a. Si |
b. No [

mSi

¥ No

Figura 17. Conocimiento del personal en cuanto a los objetivos estratégicos de la
empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).
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El 94% afirmé que no conocen los objetivos estratégicos de la empresa; y el 6%
indicaron que si. Una vez mas se observa la falta de vinculacion del personal con la

estructura de la empresa.

4. ¢Las funciones administrativas se cumplen de acuerdo a los objetivos que
posee la empresa?
a. Si O
b. No [

mSi

® No

Figura 18. Funciones administrativas de la empresa en relacion con los objetivos.
Elaborado por Vive, J. (2019).

Se puede observar en el grafico que el 87% de los encuestados respondieron que las
funciones administrativas no se cumplen de acuerdo con los objetivos que posee la

empresa; mientras que el 13% afirmaron que si lo hacen.
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5. ¢La planificacion de la empresa es idénea y orientada a las actividades
presentes y futuras del personal?
a. Si O
b. No [

u Si

= No

Figura 19. Planificacion de la empresa en relacion con las actividades.
Elaborado por Vive, J. (2019).

En la pregunta 5 se refleja que el 94% de los encuestados hicieron referencia a que la

planificacion de la empresa no es idonea y no esté orientada a las actividades presentes
y futuras del personal. Por otro lado, un 6% afirmo que si sucede esto.
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6. ¢Como califica usted la distribucion actual de funciones del personal de
la empresa?

Excelente

a.
b. Muy bueno
c. Bueno

d

Regular

Oooood

e. Malo

H Excelente
Muy bueno

M Bueno

M Regular

H Malo

Figura 20. Calificacion de la distribucion actual de funciones del personal de la
empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).

Se puede definir mediante el presente grafico que el 45% del personal de la empresa
calificacomo malo a la distribucion actual de las funciones del personal de la empresa;
un 23% indic6 que es regular; el 23% afirm6 que bueno; el 10% que muy bueno; y

finalmente, ningun colaborador menciond que es excelente.
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7. ¢Las funciones y departamentalizacion organizacional son las adecuadas
para el desarrollo de la empresa?
a. Si O
b. No [

mSi

® No

Figura 21. Funciones y departamentalizacion organizacional para el desarrollo de
la empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).

La pregunta 7 demuestra que el 87% de los encuestados no consideran que las
funciones y departamentalizacion organizacional son las adecuadas para el desarrollo

de la empresa; por otra parte, el 13% si las consideran adecuadas.
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8. ¢Considera Usted importante la existencia de un manual de funciones
dentro de la empresa?
a. Si |

b. No |

| Si

m No

Figura 22. Importancia de un manual de funciones dentro de la empresa.
Elaborado Vive, J. (2019).

En la pregunta 8 se puede evidenciar la necesidad de un manual de funciones dentro
de la empresa desde la perspectiva del personal; dado a que el 97% de los encuestados

respondieron que si es necesario. Un 3% afirmo que no lo es.

9. ¢Recibe usted capacitacion acorde al puesto y las funciones que realiza?
a. Si ™
b. No [

mSi

® No

Figura 23. Capacitaciones al personal. Elaborado por Vive, J. (2019).
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En la pregunta 9, 97% de los empleados de la empresa respondieron que no reciben
capacitacion acorde al puesto y a las funciones que realizan. El 3% respondié que si

reciben.

10. ¢Como se solucionan los conflictos entre comparfieros?
a. Se conversan entre nosotros y se llega a un acuerdo verbal.

b. Se conversan entre los directivos para llegar a un acuerdo por escrito.

c. No se solucionan.

B Se conversan entre nosotros y
se llega a un acuerdo verbal.

H Se conversan entre los
directivos para llegar a un
acuerdo por escrito.

= No se solucionan.

Figura 24. Solucién de conflictos internos en la empresa. Elaborado por Vive, J.
(2019).

El 16% de los encuestados indicaron que cuando existen conflictos entre comparieros,
estos se conversan entre los directivos para llegar a un acuerdo por escrito. El 71%
afirmé que no se solucionan nunca los conflictos; el 13% indicd que se conversan entre

ellos y se llega a un acuerdo verbal.
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3.7.3. Andlisis de resultados de ficha de observacion

Tabla 4. Ficha de observacion respondida.

U L UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE
DE GUAYAQUIL

FICHA DE OBSERVACION

Observadores: José Carlos Vive Madrid
Fecha 22/9/2019
Horario 13:00 - 17:00 pm

V R FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

DESCRIPCION

Sl

NO

OBSERVACIONES

1.- El personal conoce sus tareas a realizar
diariamente.

El personal no tiene
conocimiento formal de sus
tareas, de manera que
trabajan en lo que haga falta.

2.- Los empleados conocen sus responsabilidades y
funciones.

Los empleados no conocen
exactamente sus
responsabilidades, debido a
la falta de un manual de
funciones.

3.- La empresa tiene establecida su estructura
organizacional.

La empresa no tiene
establecida su estructura a
pesar de tener organigrama,
la falta de un manual de
funciones representa un
problema para determinar la
composicion de los cargos.

4.- La empresa capacita a sus empleados.

La empresa capacita a sus
empleados, sin embargo, no
lo hacen periddicamente.

5.- La empresa posee organigrama.

El organigrama esta
realizado en base a la
departamentalizacion actual,
sin embargo, es importante
mejorarlo.

6.- La empresa tiene establecidos objetivos a
mediano y largo plazo.

La empresa no establecid sus
objetivos a mediano y largo
plazo, solo lo hace a corto
plazo, lo que se considera
para un problema para su
mision y vision.

Elaborado por Vive, J. (2019).
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La ficha de observacion refleja los problemas que presenta la empresa en
cuanto al disefio organizacional. En primer lugar, el personal no tiene conocimiento
formal de sus tareas, de manera que trabajan en lo que haga falta. Esto quiere decir que
los empleados estan inmiscuidos en todas las areas de la empresa, al no tener definidas
sus funciones diarias. Esto ocasiona un problema de hacer frente a las
responsabilidades de cada persona, debido a que cuando ocurren problemas, nadie se

hace responsable ni responden por ellos.

Esto es ocasionado también por la falta de un manual de funciones. Cuando no
se tiene un manual de funciones, no se puede tener una estructura consolidada del
talento humano ocasionando problemas a nivel general para todos los empleados. Por
otro lado, La empresa no tiene establecida una estructura organizacional consolidada,
lo que representa un problema al momento de tomar decisiones gerenciales. La falta
de un organigrama se ve reflejada en la escasez de productividad en los empleados,

que ocupan mucho tiempo en realizar tareas que podrian hacerse en menor tiempo.

Se suma a esto, de que a pesar de que la empresa si realiza capacitaciones a sus
empleados eventualmente, no son capacitaciones totalmente eficientes ni acorde a las
necesidades del personal, por lo que se requiere realizar un plan de capacitaciones que
pueda cubrir todas las tareas y funciones de los empleados, para que puedan mejorar
su productividad. Por ultimo, la empresa no tiene establecidos objetivos a mediano y

largo plazo, efectuandose un problema de planteamiento de estrategias.

51



CAPITULO IV

PROPUESTA DE INVESTIGACION

4.1. Titulo de la propuesta

Estrategias de redisefio organizacional para mejorar la productividad de la

empresa Mecind Mecanica Industrial.

4.2.  Listado de contenido y flujo de la propuesta

« Analisis del Entorno Interno
o *Mision
L=Analisis del " Yt

Entorno *Valores
*Organigrama

*Planeacion.
2.- Desarrollo +Organizacion.

de Estrategias +Direccion.
+Control.

* Propuesta

o  Costo -
4.-Factibilidad Beneficio

Figura 25. Andlisis del entorno. Elaborado por Vive, J. (2019).
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4.2.1. Andlisis del Entorno Interno

La propuesta en general se basa en la informacion de los resultados obtenidos
de las encuestas, en donde se llevara a cabo estrategias para crear un departamento de
Talento Humano, que permita mejorar el disefio organizacional de la empresa, de
manera que incremente la productividad. Es muy importante mencionar que, en la
actualidad, el area de talento humano se considera de real importancia para las
empresas, debido a que son quienes desarrollan las tareas que permiten que esta tenga
ventas y rentabilidad. Sin una direccién eficiente, los empleados no podréan realizar sus

funciones correctamente, lo que dard como resultado que la empresa se estanque.

4.2.2. Mision, Vision y Valores

Si bien es cierto, y como se establecié en el capitulo Il, la empresa cuenta
actualmente con mision y vision establecidos, sin embargo, se considera que no son
los mas adecuados. Por tanto, en el presente apartado se mejoraran estas bases para
darle a la propuesta un enfoque adecuado al nuevo disefio organizacional que se va a

ofrecer.

Misién

“Ofrecer un servicio que brinde soluciones de tipo industrial para todos
nuestros clientes, otorgandoles la mayor calidad, sostenibilidad, garantia técnica,
respuesta inmediata, eficiencia y al mejor precio del mercado”.
Vision

“Posicionarnos como una empresa lider en servicios integrales para el disefio
y mantenimiento de equipos e instalaciones industriales en el Ecuador, otorgando
confianza a nuestros clientes, dando un servicio de calidad y diferenciador”.

Valores

e Responsabilidad
e Puntualidad
e Honestidad
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4.2.3. Organigrama actual de la empresa Mecind Mecéanica Industrial.

Presidente

[ I
Jefe del Supervisor
departamento departamento

Gerente

Figura 26. Organigrama de la empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).

4.2.4. Organigrama Propuesto para la empresa Mecind Mecénica Industrial.

Gerente General

FFFF

Figura 27. Organigrama propuesto para la empresa. Elaborado por Vive, J. (2019).



Como se puede observar en la figura 23, se ha elaborado un organigrama nuevo
para la empresa. El organigrama propuesto tiene como objetivo mejorar el disefio
organizacional de la empresa al incluir una nueva area de talento humano, misma que
tendra las funciones de direccionar, organizar y establecer las funciones de todo el
personal de la empresa, para mejorar su productividad. Una estructura organizacional
define el alcance del comportamiento dentro de una organizacion, sus lineas de
autoridad y responsabilidad y, en cierta medida, la relacion de la organizacion con su

entorno externo.

Como se menciond en el marco tedrico, los organigramas muestran la
estructura interna o la jerarquia dentro de la organizacién. Es una representacion
gréfica de diferentes relaciones entre funciones, departamentos, equipos e individuos.
En otras palabras, una imagen clara de la cadena de mando, el flujo de autoridad y la
comunicacion de arriba a abajo. Este cuadro generalmente contiene informacién del
empleado como detalles de contacto, foto, identificacién de correo electrénico,

designaciones, etc.

Una estructura plana o una estructura horizontal es aquella en la que se
eliminan los niveles medios de gestion para acelerar el proceso de toma de decisiones
en el lugar de trabajo. Esto se puede ver especialmente en las culturas emergentes o en

compafiias mas pequefias y es casi imposible de usar en organizaciones mas grandes.

Los organigramas ayudan a reducir la burocracia y permiten a los empleados
tomar decisiones de forma independiente. Es decir, sin tener que esperar la aprobacion
de su gerente, ya que se puede perder un tiempo crucial. Ademas, ayuda a mejorar su

productividad y al mismo tiempo les permite ser méas responsables de su trabajo.
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4.3. Disefo de estrategia

Tabla 5. Estrategias de Redisefio Organizacional.

ESTRTEGIAS DEL REDISENO ORGANIZACIONAL

QUE COMO POR QUE CUANDO QUIEN DONDE
Importancia de un
Creacion de un area de talento
Contratando a dos .
nuevo departamento . humano para el ENERO 2020 | Gerente General MECIND MECANICA INDUSTRIAL
empleados mas. o
de Talento Humano redisefio
PLANEACION organizacional.
Elaboracion de lista Para mantener clara
de objetivos a corto y Desarrollando los la misién y vision de .
) objetivos a los que la ENERO 2020 | Gerente General MECIND MECANICA INDUSTRIAL
mediano plazo para la empresa; darle un
. empresa desea llegar. .
la microempresa mejor enfoque.
Realizacion de un Describiendo las Para mantener la Jefe Talento
organigrama de la funciones del personal | organizacion de la ENERO 2020 Humano MECIND MECANICA INDUSTRIAL
empresa en cada departamento. | empresa.
ORGANIZACION | Implementacion de . :
Especificando las Para organizar la
un manual de : Jefe Talento .
. funciones y cargos de |estructura de la ENERO 2020 MECIND MECANICA INDUSTRIAL
funciones para el Humano
cada empleado. empresa.
personal
o . _ Se obtendra mayor
Capacitacionesal | Ejecutando: Talleres, | o ode 0 e0'c ENERO 2020 |JeTe Talento MECIND MECANICA INDUSTRIAL
personal charlas, conferencias. Area Humano
Bienestar de personal Celeb_racmn de fechas Para_mejorar ¢l OCASIONAL Jefe Talento MECIND MECANICA INDUSTRIAL
especiales. ambiente laboral. Humano
Realizando
- . evaluaciones al Para mantener el Periodo
DIRECCION | Evaluacién de ~ Jefe Talento .
personal de las buen desempefio del Semestral MECIND MECANICA INDUSTRIAL
Personal . Humano
competencias personal. 2020
establecidas.
Dando un mayor
Instalacion de reloj | seguimiento a la Controlar asistencia, | ENERO 2020 |J€T€ Talento MECIND MECANICA INDUSTRIAL

biométrico

asistencia del personal
y de su puntualidad.

Humano

Elaborado por Vive, J. (2019).
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4.4. Politicas

La propuesta para el departamento de Talento Humano sefialada en el presente
apartado se define como plan general de una empresa para administrar su capital humano
para alinearlo con sus actividades comerciales. La estrategia de Recursos Humanos
establece la direccion para todas las areas clave de RRHH, incluida la contratacion, la
evaluacion del desempefio, el desarrollo y la compensacion.

La estrategia de recursos humanos es, por lo tanto, un plan a largo plazo que dicta

las précticas de recursos humanos en toda la organizacion.

Una estrategia de recursos humanos tiene un conjunto de caracteristicas:

e Requiere un andlisis de la organizacion y el entorno externo.

e Laimplementacion lleva mas de un afio.

e Da forma al caracter y la direccion de las actividades de gestion de recursos
humanos.

e Ayuda en la implementacién y asignacion de recursos organizacionales (es decir,
dinero, tiempo, personal)

e Se revisa anualmente.

e Incorpora el juicio experto de la alta gerencia (HR).

e Es impulsado por nimeros.

e Resulta en un comportamiento especifico.

Las politicas y procedimientos de recursos humanos de la compafiia se hacen para la
ventaja y el beneficio de los empleados de la compafiia y su empleo. Y la naturaleza del
funcionamiento de la politica de recursos humanos que se realiza sobre la base de su

descripcion puede derivarse en nombre del desarrollo de la empresa.

1. Politicas de asistencia:

Hay ciertos tipos de licencias que se permiten ocasional o repentinamente para todos los
empleados de la empresa, tales como licencias por enfermedad, licencias pagas, sin licencia

y mucho mas.

57



Proceso de la asistencia de los colaboradores

Inicio

Revision planilla de
asistencia, analizay
revisa observaciones.

Si

»

Enviaa TTHH para la
realizacién de nomina.

¢Descuento?

Registro control

¢Inasistencia justificada?

No

anual.

Descuento por el dia.

Tramita descuento.

Fin

Figura 28. Proceso de la asistencia de los colaboradores. Elaborado por Vive, J. (2019).

Procedimiento de la asistencia de los colaboradores

- El asistente del area de Talento Humano revisara la planilla de asistencia.

- Analizara e indicara las observaciones en contradas.

- El jefe del area de Talento Humano en junta con el Gerente de la empresa, tomaran

decisiones sobre las inasistencias.

- Finalmente decidiran que opcidn escoger, el descuento via rol o se envia al archivo.
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2. Politicas de seguridad:

Es una medida comun que el departamento de talento humano y la organizacién de la

empresa necesitan planificar, antes que nada. Es una medida de seguridad de la empresa. Y

esta formado para la proteccion de los gerentes de la empresa y sus empleados. Por lo tanto,

no hay nada como las politicas de seguridad de la empresa que no son solo para los gerentes

de la empresa.

Proceso de seguridad para los colaboradores

( Inicio )

A 4

Planificar las medidas
de prevencion

\4

Desarrollar cronograma
de cumplimiento

No

Se
desarrollaron
completamente

Si

Fin

Seguimiento del
cronograma

Acciones
preventivas y
correctivas.

l

Desarrollar las
actividades de
cronograma de
mantenimiento
correctivo

Reprogramacion de
cronograma

umple con el objetivo

Figura 29. Proceso de seguridad para los colaboradores. Elaborado por Vive, J. (2019).
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Procedimientos de seguridad

- Proporcionar a los trabajadores los accesorios necesarios para el desempefio de su
labor.

- Instruir alos colaboradores sobre el uso correcto de proteccion personal, elaborando
un cronograma de cumplimiento.

- Dar seguimiento al cronograma de no cumplirse completamente.

- Proceder con las acciones preventivas y correctivas.

- De cumplirse con el objetivo se da por finalizado el procedimiento.
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4.5. Costo - beneficio de la propuesta

El costo de implementar el plan de disefio organizacional dentro de la empresa incurrird con diversos costos, los cuales se especifican a

continuacion:

Tabla 6. Costo de implementar el nuevo departamento de Talento Humano.

SUELDO

TASA

BASE

FONDO DE

APORTE

NETO

APORTE

DECIMO

DECIMO

TOTAL NOMINA

TOTAL NOMINA

EMPLEADO MENSUAL | HORA | IMPONIBLE |RESERVA |PERSONAL |RECIBIR |PATRONAL | TERCERO |CUARTO | YACACIONES | \iensuaL ANUAL

Jefe de Talento Humano | $800,00 | $3,33 |  $800,00 $66,64 $75,60 | $791,04 | $89,20 | $66.67 | $32,17 $33,33 $1.088,01 $13.056,08

ﬁﬂf}ﬁ;ﬂf Sz el $500,00 | $2,08 | $500,00 $41,65 $47,25 | $49440 | $5575 | $4167 | $32.17 $20,83 $692,07 $8.304,80
Total: $1.300,00 | $5.41 | $1.300,00 | $10829 | $122,85 |$1.28544| $14495 | $10834 | $64,34 $54,16 $1.780,08 $21.360,88

Elaborado por Vive, J. (2019).
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En la tabla 6 se puede observar el costo de implementar el nuevo departamento
de Talento Humano, mensual y anual. Se propone contratar dos personas: el jefe de
Talento Humano, cuyo sueldo mensual seria aproximadamente $800 mas beneficios.
El seria el encargado de desarrollar el nuevo disefio organizacional para la empresa,
mediante la creacion e implementacion de organigrama en conjunto con un manual de
funciones para el personal; capacitacion al personal de todas las areas, actividades de
bienestar personal, implementacion de un inventario eficiente de materiales y la

instalacion de un reloj biométrico.

De la misma manera, se plantea la contratacion de un asistente para el area,
quien serd el encargado de ayudar al jefe de Talento Humano en la puesta en marcha
de las estrategias descritas en la presente investigacion. El total del costo anual de la
creacion de este departamento seria de $21.360,88.

Tabla 7 Costo de implementacion del plan de redisefio organizacional para la empresa
MECIND.

ESTRATEGIA MENSUAL | ANUAL
Creacidn de un nuevo departamento de talento humano $1.780,08 | $21.360,88
Implementacion de un manual de funciones para el personal $4,17 $50,00
Capacitaciones al personal $83,33| $1.000,00
Bienestar de personal (Celebracion fechas especiales) $2,50 $30,00
Instalacion de reloj biométrico $19,17 $230,00
SUMA TOTAL $1.889,25| $22.670,88

Elaborado por Vive, J. (2019).

En la tabla 7 se refleja el costo total de la propuesta mensualizado y anual, dando un
total de $22.670,88.
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Tabla 8. Beneficio de implementar el plan de redisefio organizacional para la empresa
MECIND.

ANTES DE LA DESPUES DE LA
BINIFUSC PROPUESTA PROPUESTA
Area operativa Mensual | Anual Mensual Anual
Valor en ventas de cada empleado $200 $2.400 $260 $3.120
Ventas del taller $70.531| $846.371| $91.690| $1.100.282

Elaborado por Vive, J. (2019).

Beneficio

Se va a capacitar al personal para que de esta manera tengan claras sus

funciones a realizar, de manera que no existan malos habitos en la organizacion.

En la capacitacion también se obtendra el conocimiento de como los empleados
de la empresa Mecind Mecénica Industrial deben realizar sus funciones.

La tabla 8 indica el beneficio de la implementacion de las estrategias,
calculando un 30% mas en ventas y productividad. Este valor se justifica de manera
que, a partir de la puesta en marcha del nuevo disefio organizacional, el personal sera
mas eficiente en sus tareas. Las actividades que hoy en dia realizan dos empleados la

realizaran uno solo.

Ademas, con el uso adecuado de los materiales, se podra garantizar una mejora
de la productividad en la atencion de los clientes, dado a que si actualmente un cliente
espera por recibir su servicio completo un dia entero; con la propuesta esperara cinco
horas. El valor en ventas de cada empleado fue proporcionado por el Contador de la

empresa considerando una estimacion por produccion.
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Se puede observar que el beneficio de implementar la propuesta de mejora es
realmente significativo para la empresa, que pretende mejorar no solo a un nivel
econdmico, si no el clima laboral, la comunicacion interna, la satisfaccion del personal
y la motivacion al trabajo diario. Es factible que se tome en consideracién todos los
puntos abordados en la propuesta, para que, de manera integral, el disefio

organizacional se vea mejorado.
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CONCLUSIONES

El objetivo general de la presente investigacion fue el de elaborar un plan de
redisefio organizacional para la empresa Mecind Mecanica Industrial. Para poder
lograr este objetivo, se plantearon objetivos especificos, detallando sus conclusiones a

continuacion.

El primer objetivo especifico fue el de identificar la deficiencia de los procesos
internos del &rea de Talento Humano de la empresa Mecind Mecénica Industrial, los
cuales fueron identificados por medio de la ficha de observacion y de la encuesta,

detallados a continuacion:

e La empresa no cuenta actualmente con un area de Talento Humano que se
encargue de dirigir las funciones desempefiadas por el personal de la empresa,
ademas de estructurar el disefio organizacional de esta.

e La empresa posee un organigrama deficiente, en el que no estan detalladas
correctamente la jerarquia ni las funciones de la empresa, por tanto hay un
problema de conocimiento de funciones.

e EIl punto anterior trae como consecuencia el hecho de que en la empresa no
existe un manual de funciones, por lo tanto, el personal realiza sus tareas de
manera empirica y no porque saben exactamente cuales son sus
responsabilidades.

e Laempresa no realiza capacitaciones periddicas a sus empleados.

e Por ultimo, la empresa no tiene especificados sus objetivos a corto, mediano y

largo plazo.

El segundo objetivo fue el de determinar los procesos adecuados en el area de
Talento Humano, esto se realizé en el capitulo cuatro de la propuesta de investigacion,
donde se establecieron las politicas y estrategias que debe de tener el departamento,
ademas de los procesos que debe seguir para un correcto manejo del personal de la

empresa.

El tercer objetivo consto de elaborar la estructura organizacional adecuada para

el area de Talento Humano. Se disefié un nuevo organigrama para la empresa, el
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mismo que incluye la nueva area de Talento Humano que esta conformada por un jefe
y su asistente, los mismos que tendran como tareas principales, elaborar el manual de
funciones para la empresa, establecer los objetivos a corto y mediano plazo; y dirigir

que se ponga en practica lo establecido en la presente propuesta.

Por J(ltimo, se determind el costo-beneficio del plan de redisefio
organizacional, el mismo que segun la tabla 8, tendria un beneficio del 30%,
concluyendo de esta manera la factibilidad de la aplicacion del plan de redisefio

organizacional para la empresa Mecind Mecanica Industrial.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de la empresa Mecind Mecanica Industrial, poner
en marcha el plan de disefio organizacional para el area de talento humano propuesto
en la presente investigacion, para poder tener un incremento en su productividad y en

la captacion de clientes.

Se recomienda ademas, realizar evaluaciones periddicas al personal, para
mantener la alta eficiencia en la realizacion de las tareas. Ademas, se recomienda
realizar una inspeccion de los procesos realizados en todos los departamentos una vez

al afo, para poder garantizar que todos laboren de manera excelente y de calidad.

Se recomienda al area de Talento Humano a implementarse, que pongan en
préactica las politicas dispuestas en este documento, para garantizar la eficiencia del

area y del cumplimiento a cabalidad de las funciones de todo el personal.

Por altimo, se recomienda la constante investigacion en temas de disefio
organizacional para la empresa, para que se mantenga actualidad con las nuevas
estrategias de administracion del personal, de manera que puedan garantizar un clima

laboral excelente para la disposicion de trabajar.
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ANEXOS



ANEXO 1
FORMATO DE ENTREVISTA

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE ”/ﬁ

U L GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINISTRACION FADM

v R CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL w

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS PARA LA ENTREVISTA EN LA EMPRESA
MECIND MECANICA INDUSTRIAL.

Nombre: Jimmy Fabricio Peralta Celorio
Edad: 43 afios
Cargo: Presidente — Representante Legal Mecind

Antigliedad: 11 afos

1. ¢Como podria describir usted el actual funcionamiento de la empresa respecto a

las funciones del personal y el cumplimiento de las tareas?

2. ¢Considera usted importante el disefio organizacional de una empresa? ¢Por qué?

3. ¢Considera usted que un manual de funciones tendria influencia positiva en la

distribucidn de tareas y la optimizacién de los resultados del personal? ¢Por qué?

4. ¢Considera necesario que la empresa dé a conocer al personal sobre su estructura?

¢Por qué?

5. ¢Cbmo podria describir usted el clima organizacional de la empresa?

6. ¢Considera usted que la implementacion de una estructura organizacional

mejorarad el nivel de funcionamiento de la empresa en todas sus areas?
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7. ¢Considera usted necesario un redisefio organizacional que incluya un manual de

funciones en la empresa? ¢Por qué?

8. ¢Cudles serian las barreras de adaptacion con las que se tendria que enfrentar la

empresa para lograr el redisefio organizacion?

9. ¢Estaria usted dispuesto en acoger una propuesta de redisefio organizacional para
la empresa que incluya un manual de funciones para el personal y contribuya a la

eficiencia de la compania?
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ANEXO 2
FORMATO DE ENCUESTA
UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE

|
GUAYAQUIL ,
FACULTAD DE ADMINISTRACION FADM

V R CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL W

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS PARA LA ENCUESTA EN LA EMPRESA
MECIND MECANICA INDUSTRIAL.

Datos del encuestado
Edad:

Género:

Cargo:

Antigliedad:

1. éLa empresa cuenta con un organigrama donde se especifican los cargos y funciones del

personal?
d. Si ]
e. No [

2. ¢la empresa cuenta con objetivos planteados a corto, mediano y largo plazo?

a. Si I
b. No |

3. ¢Conoce usted los objetivos de la empresa?
a. Si O

b. No |

4. ¢Las funciones administrativas se cumplen de acuerdo a los objetivos que posee la

empresa?
a. Si |:|
b. No [

5. ¢La planificacion de la empresa es idonea y orienta las actividades presentes y
futuras del personal?
a. Si |:|
b. No [

73



6. ¢Cdmo califica usted la distribucion actual de funciones del personal de la
empresa?
a. Excelente

b. Muy bueno
Bueno

d. Regular

OO0 oo

e. Malo

7. ¢Las funciones y departamentalizacion organizacional son las adecuadas para el
desarrollo de la empresa?
a. Si O
b. No [

8. ¢Considera Usted importante la existencia de un manual de funciones dentro de

la empresa?
a. Si -
b. No [

9. ¢Recibe usted capacitacion acorde al puesto y las funciones que realiza?
a. Si |:|
b. No [

10. ¢ Como se solucionan los conflictos entre comparfieros?
a. Se conversan entre nosotros y se llega a un acuerdo verbal.

b. Se conversan entre los directivos para llegar a un acuerdo por escrito.

c. No se solucionan.
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ANEXO 3
FICHA DE OBSERVACION

U
Vv

L
R

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE
DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL
FICHA DE OBSERVACION

Observadores:
Fecha
Horario

DESCRIPCION

Si

NO

OBSERVACIONES

1.- El personal conoce sus tareas a realizar
diariamente.

2.- Los empleados conocen sus responsabilidades y
funciones.

3.- La empresa tiene establecida su estructura
organizacional.

4.- La empresa capacita a sus empleados.

5.- La empresa posee organigrama.

6.- La empresa tiene establecidos objetivos a mediano
y largo plazo.

75




ANEXO 4
FOTO OBSERVACION

ANEXO 5
FOTQ,ENCU ESTA

ﬁ |
*, . {‘ b
i
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ANEXO 6
FOTO ENCUESTA

ANEXO 7
FOTO PERSONAL MECIND
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