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INTRODUCCION

La presente investigacion, previa a la obtencion de la licenciatura en
administracion de empresas se basa en el Disefio organizacional y los aspectos que
pueden afectar el desempefio laboral dentro de una organizacion. La investigacion tomo
como caso, la empresa Servicios de Seguridad Integral CIA. LTDA. (SESEI CIA
LTDA.), en el cual se identificé la situacion actual de los empleados y los aspectos que

afecten el correcto desarrollo de funciones en la empresa

Dentro del primer capitulo, se mostraron los alcances y el disefio de la
investigacion, asi como también de la informacion de la empresa que se ha tomado
como objeto de estudio. En este capitulo también se evidencié el planteamiento del
problema, lo que ha inducido a realizar la presente investigacion que tiene como objeto
analizar la relaciéon que existe entre el disefio organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de una empresa de seguridad local.

El segundo capitulo esta desarrollado mediante las bases tedricas que sustentan
la investigacion. Este capitulo presentd diversas teorias que estan basados en conceptos
claves, tipos de disefio organizacional de acorde al tipo de empresa, y métodos que

sirven para evaluar el desempefio laboral.

El tercer capitulo estd basado en la metodologia por la cual esté realizada el
presente proyecto de titulacion, asi como también del analisis de resultados, los cuales
fueron recopilados mediante técnicas de investigacion dentro del area administrativa de

la empresa de servicios de seguridad SESEI Cia., Ltda.

El Gltimo capitulo de la investigacion esta desarrollado como un informe final, el
cual consiste en la propuesta de estrategias que permitiran mejorar los aspectos del
disefio organizacional, que actualmente a pesar de estar definida, existen muchos errores
y problemas ocasionados por la incorrecta distribucion de tareas en ciertos puestos
claves. De la misma manera, en este capitulo estdn desarrollados los métodos de
evaluacion de desempefio por competencias, los cuales serviran para controlar y evaluar

el funcionamiento en cada puesto de trabajo.



CAPITULO |
DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1. Tema
Disefio organizacional por competencias y su relacion en el desempefio del

personal administrativo en una empresa de servicio de seguridad.

1.2. Planteamiento del Problema
La empresa SESEI Cia. Ltda., se encarga de brindar un servicio integral de
seguridad particular, el cual su matriz esta localizada en la ciudad de Guayaquil. La
empresa fue constituida hace 25 afios, ofreciendo sus servicios en el pais,
destacandose por su labor y rendimiento tanto en eventos particulares como en las
empresas publicas y privadas. La compafia también brinda sistemas de seguridad
modernos en el cual incluyen camaras y GPS, equipos de inspeccion con tecnologia

avanzada, entre otros servicios.

En la empresa, a pesar del largo funcionamiento en el mercado, se han
evidenciado muchos problemas en su organizacion interna, siendo la principal
problematica, la ineficiencia en el desarrollo de funciones del area administrativa en
dicha organizacién. No existe una organizacion de acorde a las obligaciones que
debe desarrollar cada empleado en su puesto de trabajo.

Esto conlleva una carga laboral en los empleados, tanto administrativos como
operativos, exponiendo la ineficiencia en cada una de sus responsabilidades e incluso
deteriorando el clima organizacional en la empresa. También cabe mencionar que
otro de los problemas se basa en el cumplimiento de las obligaciones con respecto a
los empleados operativos, como los guardias de seguridad, por lo que no existe un
control de documentos pasivos de aquellos guardias que dejan de ofrecer su servicio
en la empresa; y que, como consecuencia genera una disconformidad en el empleado

saliente, creando una mala imagen de la empresa.

La satisfaccion laboral es un factor de gran importancia debido a que la
motivacién debe ser indispensable en un equipo de trabajo, de manera que los

empleados o trabajadores puedan desarrollar sus funciones de manera eficiente, y a



su vez la empresa pueda generar rentabilidad y productividad, destacandose en el

mercado de servicios de seguridad.

La estructura administrativa de la compafila SESEI Cia. Ltda., esta compuesta
por departamentos el cual desarrollan distintas tareas y estan dirigidos por un
Gerente General, que a su vez es liderado por un Presidente. Dentro de esta
estructura, la empresa cuenta con Departamento de Talento Humano, Contabilidad,
Inventario y de Operaciones. La figura 1 muestra el organigrama actual de la

empresa SESEI Cia. Ltda., el cual muestra como se encuentra dividido.

Presidente

Gerente Gral.

Asistente de Gerencia

Dpto. de Talento

Dpto. de Dpto. Dpto. de
Humano

Contabilidad Inventario Operaciones

; Asistente de
Asistente de

| | Operaciones
RRHH

Analista de
seleccion

Figura 1. Organigrama Actual de la empresa SESEI CIA. LTDA.
Fuente: Servicios de Seguridad Integral SESEI Cia. Ltda.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)



1.3.  Formulacion del Problema
¢De qué manera el disefio organizacional por competencias influye en el

desempefio laboral del area administrativa en una empresa de seguridad?

1.4. Sistematizacion del Problema

e (Cudles son los fundamentos tedricos que sustenten el presente trabajo de
investigacion?

e ;Cual es la situacion actual de la empresa en cuanto al desempefio laboral de
los trabajadores administrativos?

e ;Cudles seran las mejoras en la distribucién de funciones y procesos
organizacionales?

e ;Cuales seran las estrategias que mostraran mejoras en el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la empresa SESEI Cia. Ltda.?

1.5. Objetivo General
Analizar la relacion entre el disefio organizacional y el desempefio laboral de los

empleados administrativos.

1.6. Objetivos Especificos

e Analizar los fundamentos tedricos que sustenten el presente trabajo de
investigacion

e Diagnosticar la situacién actual de la empresa en relacion al desempefio de
los empleados administrativos.

e Identificar mejoras en la distribucion de funciones y procesos
organizacionales.

e Disefiar estrategias que mejoren el desempefio laboral en la empresa SESEI
Cia. Ltda.

1.7.  Justificacion
La empresa es una organizacion que busca destacarse entre la competencia
ofreciendo una variedad de servicios mediante recursos tanto humano como
tecnoldgico, en el mercado de seguridad privada en Guayaquil.
La organizacion presenta problemas en el desempefio ineficiente de sus

trabajadores, debido a aspectos que afectan directamente en el desarrollo de tareas



de los trabajadores. La motivacion laboral es un factor indispensable en los equipos
de trabajo. Las necesidades de los trabajadores

La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar la relacion entre
el disefio organizacional y el desempefio laboral, con el fin de proponer estrategias
que eviten los errores, las incompetencias y el incorrecto desarrollo de funciones en

cada departamento del &rea administrativa de la compafiia SESEI Cia. Ltda.

1.8. Delimitacion del Problema

Tabla 1
Delimitacion del problema
Tema: Disefio organizacional por competencias y su relacion en el
desempefio del personal administrativo en una empresa de
servicio de seguridad.
Area: Area Administrativa — Gestion del Talento Humano.
Periodo: 2020
Delimitacion | Cdla. Garzota 1 Mz. 4, Guayaquil 090501
Geografica: | Guayaquil — Ecuador

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Figura 2: Ubicacién de la empresa SESEI CIA LTDA.
Recuperado: De Google Maps https://www.google.com/maps/place/SESEI+C%C3%ADa.+Ltda./



1.9. Idea a Defender

Un disefio organizacional por competencias permitird mejorar el desempefio de
los trabajadores por lo que una estructura definida permite brindar una orientacion
especifica a quienes conforman dicha estructura, de manera que cada colaborador pueda
ejercer las funciones y responsabilidades correspondientes a cada puesto de trabajo. La
propuesta de esta investigacion se basa en analizar los aspectos del disefio
organizacional, asi como tambien el desempefio de los trabajadores, con el fin de
desarrollar estrategias para reducir las falencias en las tareas que compete a cada

departamento, y mejorar la eficiencia en el desarrollo de funciones.

1.10. Linea de Investigacion Institucional/Facultad.

La linea de investigacion Institucional de la presente investigacion se basa en el
Desarrollo estratégico empresarial y Emprendimientos Sustentables. La linea de
investigacion de la Facultad consiste en el Desarrollo Empresarial y del Talento

Humano.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Marco Tebrico

2.1.1. Antecedentes

Actualmente, existen problemas organizacionales que impiden el correcto
desarrollo de las tareas en las diferentes areas de la empresa. El trabajo de
investigacion, “DISENO ORGANIZACIONAL PARA G&S LABORATORY DE
TRUJILLO” realizado por los autores Gutiérrez, Otiniano, & Pérez (2016) luego de
los resultados obtenidos de su investigacidon mencionan que “una organizacion debe
estar bien estructurada para poder tener las bases de un crecimiento futuro, en la
expansion de sus operaciones o0 amplia cion de sus servicios.”. La estructura de una
organizacion es un factor clave en el desarrollo y evolucion de una empresa por lo
que de esta manera, estaran establecido las distintas funciones; asignados las tareas;
y delegado responsabilidades con el fin de cumplir con los objetivos de la

organizacion.

Asi mismo, la investigacion realizada por (Cedefio & Vera , 2016) DISENO Y
PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA
SER APLICADO EN LA EMPRESA NATURPHARMA S.A., previo a su
obtencion de titulo de Master en Administracién de Empresas, se obtuvo como
resultados y conclusion que “el fortalecimiento de la estructura organizacional
interna. Mejora el clima laboral y contribuye a que cada individuo mejore el
desempefio laboral, cumpliendo funciones especificas y guiadas bajo la filosofia
empresarial.”. (Cedefio & Vera , 2016). La estructura organizacional bien definida
permite que existan mejoras en sus elementos, tales como el clima laboral y la
motivacion de los empleados. Estos elementos estan relacionados directamente con
el comportamiento del trabajador, por lo que se vera evidenciado en su desempefio

laboral.

Por otro lado, el estudio de investigacion para optar el grado de Doctor en
Ciencias: con Mencion en Economia y Gestion, el cual consiste en NUEVO
DISENO ORGANIZACIONAL PARA LA ACTIVIDAD AGROINDUSTRIAL:
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CASO ALIMENTOS DEL SUR, realizado por (Valcarcel, 2017) luego de una
amplia investigacion, llego a la conclusién de que “la limitacion de cualquier
organizacion, depende de la capacidad de una Empresa, para definir un disefio
organizacional adecuado y lograr los objetivos trazados.”. Esto indica la relevancia
y la relacion que existe entre los elementos y la estructura de una organizacién, con
respecto al comportamiento del empleado, ya que influye directamente en ellos de
manera que los resultados se mostraran en base a la coordinacion que exista como

organizacion.

Una estructura organizacional conveniente, desarrollara una planificacion
administrativa eficiente, asi como también ayudara en el logro de objetivos de la
organizacion. El trabajo de investigacion previo a la titulacion, presentada en la
Facultad de Administracion de la Universidad Laica Vicente Rocafuerte de
Guayaquil, realizado por los autores Andrés Fajardo & Coraima Sanchez (2019)
PLAN DE DISENO ORGANIZACIONAL PARA LA EMPRESA DE INSUMOS
MARIDUENA MARCHAN, DISTIMA S.A. establecieron que un correcto disefio
organizacional permite contribuir a la empresa y lograr un elevado desempefio

laboral en su planificacion como organizacion.

Dentro de esta investigacion se evidenciara factores determinantes que reflejen
la situacién actual en cuanto a cumplimiento de objetivos, desarrollo de funciones
Actualmente presenta algunas falencias en el desempefio funcional de los
trabajadores, por una desorganizacion en la ejecucion de tareas. Segun Canteral &
Moran (2019) en su investigacion Plan de Disefio Organizacional para la empresa
HIROMETALSA S. A. detalla como causas principales la ausencia de un control de
procesos y funciones en el area operativa de dicha organizacion, en la cual existe
también la ineficiencia causado por la carencia de una organizacion en el desarrollo

de competencias en dicha area mencionada.

El desempefio laboral dentro de un equipo de trabajo estd ligado con muchos
aspectos, uno de ellos es el clima organizacional que existe dentro de una empresa.
El trabajo de investigacion EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA
EN EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA
MULTINACIONAL COMERCIALIZADORA DE COMBUSTIBLE EN EL
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ECUADOR en la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion de la
Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil realizado por Kayser Romero (2019),
menciona la importancia de este factor ya que “es un sistema de propiedades que los
trabajadores distinguen directa o indirectamente, influyendo en el desarrollo de
funciones en la organizacion”. La motivacion laboral es un factor dependiente del
clima organizacional, que a su vez encadena el desempefio laboral, ya que la
motivacion es una reaccion o conducta del trabajador, ocasionado por el ambiente
que existe en una organizacion, tomando como fase final, el desempefio en las
funciones que el trabajador sea asignado. Muchas veces, la motivacion laboral
también depende de qué manera se satisface las necesidades de los empleados, de lo
que el empleador ofrezca, y las condiciones de trabajo en la empresa. Tal como
indica la revista cientifica International Journal of Good Conscience, en el cual los
autores Ramirez, R., J. L. Abreu y M. H. Badii, (2008) mencionan que la
motivacion depende del grado de coincidencia entre lo que un empleado busca en su

trabajo y lo que el empleador le proporcione.

Por otro lado, la cultura organizacional es un factor, no tan determinante como
la motivacién laboral, pero si influyente. La mayoria de organizaciones poseen
culturas, valores, politicas, en el cual la empresa puede estar identificada. De la
misma manera, estos aspectos son considerados en la incidencia del desempefio
laboral de los empleados. Por lo que en el trabajo de maestria LA CULTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL HOSPITAL GENERAL BABAHOYO realizado en la Universidad Catolica
Santiago de Guayaquil, por la Lcda. Benitez Gomez (2019) define como cultura
organizacional al conjunto de creencias e ideales del grupo de trabajo, asi como
también, explica que la cultura organizacional puede ser utilizada con el fin de
realizar una medicion sobre el rendimiento individual o colectivo del equipo de

trabajo durante distintos escenarios laborales.

La comunicacion laboral dentro de una organizacion permite llevar a cabo los
procesos organizacionales de manera eficiente, ya que existe una sincronizacion
efectiva entre departamentos. El trabajo de investigacion previo a la Titulacién en
Ingenieria y Gestion de Recursos Humanos, RELACION ENTRE NIVELES DE
SATISFACCION LABORAL CON LA COMUNICACION INTERNA DE LOS
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COLABORADORES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE LA CIUDAD DE
GUAYAQUIL realizado en la Facultad de Ecologia Humana, Educacion y
Desarrollo de la Universidad Casa Grande, elaborado por Concha (2016), en el cual
mediante un estudio interno en una Universidad privada llegd a la conclusion que
existen problemas frecuentemente, a causa de la comunicacion interna, donde “el
61.6% muestran insatisfaccion laboral, fraccion que representa la carencia en la
comunicacion interna dentro de la organizacion.” (Concha, 2016), tal como indica el

siguiente gréafico de barras.

Satisfaccion de la comunicacion interna (organizacional)

35.00% 33.10%
30.00%
25.00%

20.00% 13.60%

15.00% 14.70%
10.00%

3.00%

0.00%

Forcemtaje

B siempre M Frecuentemente [l A veces rarawver [ Nunca

Figura 3. Satisfaccion de la comunicacion interna
Fuente: Concha (2016).

Actualmente, no existe un sistema en el cual se mida el desempefio laboral en la
empresa de seguridad, por el cual se deduce que no exista un control adecuado para
valorizar los resultados con respecto a las funciones de cada departamento. La
inconformidad de los clientes revela la ineficiencia en los puestos de trabajo. En el
trabajo de investigacion, DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DEL
DESEMPERNO UTILIZANDO INDICADORES CLAVES DEL DESEMPENO KPlIs,
PARA LOS TRABAJADORES DEL COLEGIO DE INGENIEROS DE
GUATEMALA realizado por Calderén Schaart (2015) en la Facultad de Ingenieria
de la Universidad de San Carlos de Guatemala, donde el autor evalGa la eficiencia e

incluso la satisfaccion laboral mediante el método KPI, en el cual el indicador esta
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enfocado en el logro de objetivos, asi como también, muestra la relacion entre el

cumplimiento de las tareas de los empleado

Estos antecedentes destacan la incidencia de la deficiente organizacién en la
empresa, la incorrecta asignacion de tareas, en el desempefio laboral de una
empresa. Esto a su vez puede ocasionar el incumplimiento de objetivos que se

plantean las compafiias.

2.2. Marco Teédrico Referencial

2.2.1. Disefio organizacional

Existen diversas teorias acerca del disefio organizacional, el cual segun
Chiavenato (2017) en su obra Comportamiento Organizacional menciona que es un
proceso de crear y acoplar incesantemente “la estructura de la organizacién” con el
fin de cumplir con las metas trazadas y alcanzar un alto nivel de productividad. Las
organizaciones deben tener una estructura sélida que permita lograr el cumplimiento
de objetivos y generar una ventaja competitiva.

El disefio organizacional que propone Idalberto Chiavenato es muy amplia, ya
que “agrupa aspectos como la division de trabajo, la asignacion de puestos de
trabajo, unidades, departamentos y mecanismos que posibilite tener una
coordinacion con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion.” Chiavenato
(2017). Es por ello que dicho autor en su obra propone dos modelos que permitira
Ilevar a cabo un andlisis de la situacion actual de la empresa SESEI Cia. Ltda., con
respecto a su disefio organizacional, por lo que Chiavenato (2017) menciona que
existen dos modelos que se basan segun las dimensiones basicas que se desarrolle en
la estructura organizacional de la empresa SESEI Cia. Ltda.; dichos modelos se los
conoce como mecanicistas y organicos. Los modelos organicos consisten en un
disefio poco formal, no existe una centralizacion en las decisiones ni autoridad fija.
Los modelos mecanicistas contienen aspectos como ‘“‘una estructura jerarquica
piramidal, existe centralizacion de las decisiones y la comunicacion es vertical y
eficiente.”. Chiavenato (2017). La empresa SESEI Cia. Ltda., posee actualmente un
modelo mecanicista ya que existe una jerarquia sobre el cual esta liderado por una
autoridad y la responsabilidad de la toma de decisiones se centra en dicho mando,

sin embargo, no existe una comunicacion efectiva dentro de la estructura, por lo que
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es una de las razones en las que existe falencias en el desarrollo de las tareas que

realice cada empleado administrativo.

Modelo mecanicista: Modelo organico:

Descentralizacion de las decisiones
Equidad de poder

Integracion y coordinacion

Equipos de trabajo multifuncionales
Comunicaciones poco formales
Forma circular

Centralizacion de las decisiones
Autoridad jerarquica y cadena de mando
Division del trabajo y especializacion
Departamentalizacion

Comunicaciones muy formales

Forma piramidal

® & & & & &
® & & & & &

Figura 4. Modelos mecanicista y organico.
Fuente: Chiavenato (2017).

Una estructura organizacional, el autor Daft (2015) menciona que “implica un
disefio de sistemas" para asegurar una correcta comunicacion organizacional,
sincronizacién entre los departamentos, de manera que exista una conexién eficiente
entre los distintos puestos de trabajo. Este concepto es importante para esta
investigacion, debido a que se evaluara la distribucién actual de la empresa SESEI
CIA LTDA, con el fin de determinar la funcionalidad y el correcto desempefio de la

presente estructura dentro de la organizacion.

Existen componentes claves en una estructura organizacional, que permite
solidificar un organismo en beneficio de la empresa. Daft (2015) sostiene que una
estructura organizacional “denota relaciones de subordinacion; identifica conjunto
de individuos entre departamentos e incluye sistemas que garantizan la
comunicacion efectiva.”. Estos componentes sirven como eje fundamental en esta
investigacion debido a que se puede estudiar por medio de estos factores, las causas
que reducen la satisfaccion y por ende el desempefio de los trabajadores.

En una estructura organizacional Daft (2015), proporciona elementos basicos

que contribuyen en el disefio de una estructura organizacional en cuatro puntos
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basicos. Expresa que en una organizacion siempre debe enfocarse y determinar un
objetivo concreto, que identifica la razon de ser de la empresa. También sostiene
gue una organizacion tiene como obligacion definir una autoridad en el cual recaera
la responsabilidad de las acciones. Este aspecto es importante debido a que una
estructura firme, reduciendo confusiones dentro de un equipo de trabajo. El tercer
punto tiene relacion con el anterior, ya que sigue los patrones de la cadena de mando
en una estructura, identificando niveles jerarquicos dentro de una organizacién. El
cuarto punto se basa en la correcta distribucion de trabajo, evitando duplicar las

funciones y reduciendo errores en los procesos organizacionales

Para complementar estos conceptos, el autor Daft (2015) sostiene que para
comprender de mejor manera los rasgos del disefio organizacional de una empresa,
existen dos tipos de dimensiones, y estas permiten describir de manera mas
especifica a una organizacién. Una de ellas es la dimension estructural, el cual
brinda perspectivas que permiten “describir los aspectos internos de una
organizacion.” Daft (2015). Por otro lado, la dimensioén contextual “representa a
toda una organizacion, incluido el tamafio, metas, entorno, etc.”. Daft (2015). Este
tipo de dimensiones proporciona aspectos que sirve para la descripcion de una
estructura organizacional. Ambas dimensiones poseen factores, que estara detallado

en la siguiente tabla.

Tabla 2.
Factores dimensionales

Dimensidn estructural

Dimensién contextual

Especializacion: Se conoce también
como la divisién del trabajo y consiste
en el grado en que las tareas estan
distribuidas

Tamanio: Se fundamenta mediante la
cantidad de empleados que existe dentro
de una organizacion

Formalizacion: Consiste en la
organizacion en cuento a descripcion
de puestos, procesos organizacionales,
etc.

Tecnologia organizacional: Se basa en
los instrumentos, acciones, técnicas
utilizadas en la produccion de una
empresa

Jerarquia de autoridad: Se basa en la
responsabilidad de un empleado en
cumplir y notificar a su respectiva

Metas y estrategias: Consiste en la
determinacion y aspiraciones que tiene
una organizacion; y que busca cumplir
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autoridad inmediata. mediante métodos, acciones, etc.

Centralizacién: Consiste en el grado Entorno: Se fundamenta en los agentes
de categoria o autoridad para tomar una | externos de una organizacion tales como:
decision en la organizacion el gobierno, proveedores, competencia,
etc.

Profesionalismo: Se basa en el grado | Cultura: Es el grupo de valores,
de educacion y conocimientos que tiene | creencias, normas relacionadas a la razon
un empleado. de ser de una organizacion

Fuente: Daft (2015).
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

De la misma manera, el autor (Franklin Fincowsky, 2009) menciona que un
disefio organizacional es “una division ordenada y sistematica de sus unidades de
trabajo con base en el objeto de su creacion traducido y concretado en estrategias.”.
Por lo que sostiene que la representacion de dicha division estd basado en lo que se
conoce como organigrama, el cual es un instrumento que muestra la relacion,
distribucion y jerarquia de los puestos de trabajo dentro de una organizacion. Los
organigramas tienen como objetivo “facilitar los conocimientos y relaciones
jerarquicas; proporcionar una imagen formal de una organizacion y representar un
mecanismo de analisis organizacional.” (Franklin Fincowsky, 2009). Actualmente,
la estructura de SESEI Cia. Ltda., esta representado por un organigrama especifico
el cual “muestra en forma particular la estructura de un area de la organizacion.”
(Franklin Fincowsky, 2009). Este tipo de organigrama esta representado por la

siguiente figura.

Gerencia
Depto. Depto. Depto.
Oficina Oficina Oficina Oficina Oficina ‘ Oficina

Figura 5. Organigrama Especifico.
Fuente: (Franklin Fincowsky, 2009)
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El disefio organizacional, Robbins (2014) sostiene que es un proceso que se basa
en desarrollar una estructura fija, que implica decisiones bajo elementos como la
especializacion del trabajo, centralizacion, descentralizacion, formalizacion,
departamentalizacion, tramos de control y cadenas de mando. Estos elementos
contribuyen a una correcta asignacion de procesos organizacionales dentro de una

empresa.

2.2.2. Especializacion del trabajo

La especializacién del trabajo consiste en la division de las tareas en un equipo
de trabajo, con el fin de asignar correctamente las actividades, segun las fortalezas y
atributo de cada trabajador, con el fin de reducir reducir la sobrecarga de tareas, los
errores en los procesos administrativos y cumplir con los objetivos de la empresa.
Cabe recalcar que para la presente investigacion, se pretende evaluar la situacion
actual con respecto a las actividades laborales y el desempefio de los trabajadores
con respecto a sus funciones dentro de la empresa. Robbins (2014), afirma que
“cada empleado se especializa en hacer una parte de una actividad en lugar de
hacerla toda.”. Con el fin de destacar a los empleados en base a su desempefio en las
actividades de la empresa. De manera que la empresa SESEI Cia. Ltda., mantiene en
sus puestos de trabajo, personal con dominio sobre el area en la que se desempefian,
sin embargo, la saturacion de tareas refleja las falencias en el desarrollo de las
mismas, por lo que los empleados administrativos realizan actividades en las que no

son eficaces y no cumplen con dichas tareas de manera correcta.

2.2.3. Departamentalizacion
La departamentalizacion es la manera por el cual se unen los puestos de trabajo.
La departamentalizacion, segun Robbins (2014) posee cinco diferentes tipos, cada
uno con una caracteristica relevante. Entre ellos estan: la departamentalizacién por
procesos, departamentalizacion por productos, departamentalizacion geogréfica,

departamentalizacion por clientes y la departamentalizacion funcional.
En la departamentalizacion por procesos existe un mayor flujo de actividades, a
su vez un mejor control en los procedimientos administrativos. Por otro lado, en la

departamentalizacion por funciones, se caracteriza por la capacidad que existe para
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asignar especialidades similares y agrupar personas con conocimiento comunes de
las actividades laborales. La departamentalizacion por productos se enfoca en
brindar mayor prioridad a la especializacion de un producto o servicio. La
departamentalizacion geogréafica se centra en satisfacer de mejor manera la atencion
y el servicio a mercados regionales, la desventaja consiste en que se duplican las
funciones. Por Gltimo, la departamentalizacidn por clientes, se enfoca en brindar una
atencion especializada a los consumidores, de la misma manera se duplican las

funciones.

La empresa SESEI CIA LTDA maneja una departamentalizacion por funciones,
en el cual los puestos de trabajo se subdividen segun diferentes &reas
administrativas. Cabe recalcar que la division de trabajo dentro de la empresa esta

sobresaturada, y muchos empleados no se desempefian correctamente.

2.2.4. Cadena de Mando

Dentro de cualquier organizacion, siempre existe una autoridad el cual posee la
capacidad de influir sobre sus dirigidos, también tiene la potestad y la
responsabilidad de tomar decisiones segin lo mostrado por sus dirigidos. La Cadena
de Mando, segin Robbins (2014), consiste en la “linca de autoridad” que se
desplaza desde el nivel de alto rango de autoridad hasta el puesto de trabajo de
menor jerarquia en la organizacion. Dentro de la empresa de servicios de seguridad
SESEI CIA LTDA, la jerarquia dentro de la organizacion, esta liderada por un
Presidente, el cual es el representante legal de la empresa. Seguido por un Gerente
General, el cual se encarga de delegar funciones, tomar decisiones junto al

representante legal de la empresa, etc.

2.2.5. Tramo de control
El tramo de control consiste en la “cantidad de empleados que puede dirigir un
gerente de forma eficiente y eficaz.” Robbins (2014). El tramo de control permite
determinar las lineas de autoridad en las estructuras con el fin de delegar
responsabilidades en los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion. De esta

manera se puede reducir los errores dentro del area administrativa por lo que
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actualmente en SESEI Cia. Ltda., no existe una coordinacién de autoridad ni

centralizacion en la toma de decisiones en los departamentos.

2.2.6. Centralizacion y Descentralizacion
Segin Robbins (2014) “la centralizacién es el grado en que la toma de
decisiones se da en los niveles superiores de la organizacion, mientras que la
descentralizacion consiste en la responsabilidad de la toma de decisiones en niveles
inferiores.”. Estos aspectos son fundamentales ya que de esta manera, la empresa
puede definir una autoridad cuya responsabilidad en la toma de decisiones radica en
dicho mando.

2.2.7. Formalizacion
La Formalizacién es un elemento fundamental para el desarrollo de funciones y
tareas ya que consiste en “el grado de estandarizacion y comportamiento de los
empleados guiados por reglas y procedimientos en los trabajos de una

organizacion.” Robbins (2014).

2.2.8. Disefio Organizacional con enfoque integrado a las competencias

El disefio organizacional por competencias, Rodriguez et al., (2012) establece
que es fundamental contar con personas que posean caracteristicas de acorde al
puesto de trabajo asignado, de manera que los objetivos puedan ser cumplidos en
beneficio de una organizacion. De esta manera, el disefio organizacional por
competencias permite que dentro de una organizacion, se establezca una correcta
seleccion para los cargos demandados por la empresa con el objetivo de incorporar
talento humano capacitado para las responsabilidades del puesto de trabajo.

2.2.9. Desempefio Laboral
El desempefio laboral dentro de una organizacion es un factor importante que
permite evidenciar la eficiencia del trabajo realizado por los colaboradores, que en
este caso de investigacion son los empleados del area administrativa de la empresa
de seguridad SESEI Cia. Ltda. La evaluacion del desempefio laboral “es una
apreciacion sistematica de cédmo cada persona se ocupa en un puesto y de su

potencial de desarrollo futuro.”. Chiavenato (2017). Dicha evaluacion permitird
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determinar la eficiencia en el desempefio de los trabajadores administrativos dentro
de la organizacién, siendo este un factor clave para reducir las falencias en la
ejecucion de las tareas y responsabilidades de cada puesto de trabajo.

Para evaluar el desempefio laboral dentro de una empresa, Chiavenato (2017)
menciona que dicha evaluacidon “es un instrumento clave que permitird mejorar los
resultados de los recursos humanos en la organizacion.”, y posee métodos
tradicionales que proporcionan criterios, pardmetros para poder definir la eficiencia
dentro de la estructura organizacional, los cuales son:

e Meétodo de evaluacion del desempefio mediante escalas gréaficas.

e Meétodo de eleccion forzosa.

e Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos.

e Método de comparacion de pares.

El método de evaluacién del desempefio mediante escalas graficas se basa en la
elaboracion y determinacion de factores que permitiran valorar cada criterio con
respecto al desempefio realizado por los trabajadores en una organizacion.
Chiavenato (2017) menciona que dentro de este método, existen tres tipos de
métodos de escalas graficas, los cuales son: continuas, semicontinuas Yy
discontinuas, y se diferencian segin los puntos intermedios que proporcionan una
valoracion mas especifica en la evaluacion de desempefio. En las siguientes figuras

se mostrara la diferencia de cada una de las escalas graficas.

Cantidad Cantidad
insatisfactoria excedenie
de produccion de produccion

Figura 6. Escala gréafica continua
Fuente: Chiavenato (2017)

Cantidad T T Cantidad
producida producida
Insatisfactoria Excelente
Figura 7. Escala gréafica semi-continua
Fuente: Chiavenato (2017)
Cantidad 1| 2| T‘ lli Cantidad
producida producida
Insatisfactoria Regular Buena Excelente

Figura 8. Escala grafica discontinua
Fuente: Chiavenato (2017)
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El método de eleccion forzosa “consiste en evaluar el desempefio de las personas por
medio de frases alternativas que describen el tipo de desempeno individual.” Chiavenato
(2017). Dicho método permitira determinar de manera objetiva, mediante pardmetros
positivos y negativos, el desempefio realizado por los trabajadores. EIl método es de
facil aplicacion y muy atil ya que mediante dicho método se podrd recolectar
informacion acorde a lo realizado por los evaluados.

El método de evaluacion de desempefio mediante incidentes criticos es una
herramienta que permite recopilar los aspectos positivos y negativos del evaluado, y de
esta manera determinar las falencias y destrezas de los trabajadores dentro de una
organizacion. Este método se caracteriza por registrar todos los aspectos, para asi
ponderar aquellos positivos y corregir los aspectos negativos que afecten el desarrollo
de las tareas en la organizacion. De esta manera, la figura 8 muestra la forma que actla

el método de evaluacion de desempefio mediante incidentes criticos

Excepcionss Excepriones
negativas positivas
Mormalidad

Figura 9. Método de evaluacion mediante incidentes criticos
Fuente: Chiavenato (2017)

El método por comparacion de pares es un instrumento que busca valorar
mediante factores de evaluacion, en el cual se desarrolla recopilando informacion de los
empleados, tomados de dos en dos. Esta metodologia permitird comparar y determinar
la relacion de cada uno de los trabajadores con respecto a su desempefio dentro de la

organizacion.

Estos métodos, en los cuales Idalberto Chiavenato menciona en su obra, son de
gran utilidad por lo que permiten recopilar la mayor cantidad de informacion relevante
sobre los resultados obtenidos en relacion al desempefio de funciones dentro de una

organizacion

Por otro lado, Martha Alles (2002) menciona que el desempefio laboral “pueden ser

medidos mediante caracteristicas, conductas y resultados.”. La medicion del desempefio
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laboral mediante caracteristicas muestra mecanismos en los cuales son conocidos por
ser objetivos dentro de la evaluacion. La medicion mediante conductas ofrece una
perspectiva acerca del comportamiento y funcionalidad sobre las acciones de los
colaboradores dentro de la organizacion. Por Gltimo, la medicion mediante resultados se
enfoca exclusivamente en los logros y cumplimiento de objetivos de la organizacion. El
proceso en el cual, se realiza la evaluacién de desempefio, estd compuesto por tres
etapas, segun Alles (2002), en primer lugar “se define el puesto de trabajo”. Esta etapa
consiste en “definir y establecer las responsabilidades tanto del supervisor como el
colaborador, en sus respectivos puestos de trabajo.”. (Alles. 2002). La segunda etapa
consiste en desarrollar la evaluacion en base a los resultados obtenidos del colaborador,
tomando en cuenta los factores que ayuden a valorar o calificar el trabajo realizado por
los empleados. La tercera etapa se basa en realizar una retroalimentacion en base a los
resultados obtenidos con el fin de establecer mejoras, asi como también para identificar

el progreso del colaborador.

3.- Retroalimentacion

2.- Evaluar el desempefio
en funcion del puesto

1.- Definir el puesto

Figura 10. Etapas claves de la Evaluacion del desempefio
Fuente: Alles (2002)
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tomando en consideracion el método de evaluacién de desempefio mediante los
comportamientos, Alles (2002) menciona que existen herramientas especificas que
permitiran “sintetizar de manera objetiva los factores y la frecuencia en relacion al
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion”, es decir mediante dicho

mecanismo, el evaluador podra registrar y medir el desempefio laboral relacionandolo
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con la frecuencia observada en un comportamiento. Martha Alles (2002) menciona que

estas herramientas son:

e Meétodo de Correcciéon Ascendente

e Meétodo de Correcciéon Descendente

El método de correccion Ascendente “prevé opciones intermedias o puntuacion
decimal para aumentar la calificacion de la evaluacion cuando el evaluado presenta con
cierta frecuencia comportamientos en relacion con el nivel superior.” (Alles. 2002). Este
método permitird determinar la frecuencia en la que un colaborador recurre
habitualmente. Por otro lado, el método de Correccion Descendente es muy similar al
método de Correccion Ascendente, en la cual la Unica diferencia se basas en el orden de
las frecuencias, siendo estas en orden decadente o descendente como lo menciona la
autora. Estos métodos son utilizados con el fin de establecer la continuidad o reiteracion
en las que estan involucrados los comportamientos de los colaboradores en una

organizacion.

Asi mismo, la autora Martha Alles menciona en su obra, una herramienta
denominada evaluacion de desempefio de 360" en la que consiste en “un esquema
sofisticado que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares
y subordinados.” Alles (2002). Este método de evaluacion de desempefio se caracteriza
por incluir la valoracion de varios participantes. Dicha evaluacién de desempefio debe
realizarse en base a juicios o factores relacionados con las competencias y
responsabilidades de los puestos de trabajo. El proceso para realizar la evaluacion de
desempefio de 3602 contiene 7 etapas, tal como lo muestra la figura. Alles (2002)
menciona que la primera etapa consiste en definir las competencias en base a los
puestos de trabajo para que estas sean evaluadas a cada trabajador. En segundo lugar, se
establece el disefio de la evaluacion, es decir, los formularios que servirdn como guia
para evaluar a los empleados. En tercer lugar, se realiza una seleccion de las personas
que participaran como evaluadores en la organizacion, para que de esta manera se
desarrolle la evaluacion lo que corresponde a la siguiente etapa del proceso. Los ultimos

pasos se basan en elaborar informes e interpretar resultados.
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Definicion de las Comunicacion a
competencias los empleadores

Informes finales

Relevamiento y
procesamiento de
los datos

Disefio de la
herramienta

Eleccion de las Lanzamiento del
personas proceso

Figura 11. Proceso de la Evaluacion 3602
Fuente: Alles (2002)
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

El desempefio laboral de los colaboradores en una organizacion es un factor
importante en la consecucion de los objetivos de una organizaciéon. La constante
evaluacion permite determinar la situacién actual en la que los empleados desarrollan y
cumplen con sus responsabilidades. Werther & Davis (2008) lo definen como “el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera,
su contribucion total a la organizacion.”. La medicion del desempefio también otorga la
capacidad para que la empresa posea recursos humanos capacitados, y de esta manera la
organizacion pueda cumplir con las metas trazadas. Cabe recalcar que también permitira
que la empresa se encuentre en un rango mucho mas competente y eficiente frente a la

competencia

Una vez recopiladas las bases tedricas que sustentan la presente investigacion, se
llega a la conclusion que actualmente la empresa cuenta con una estructura
organizacional, sin embargo, esta no funciona correctamente por lo que no existe una
coordinacion entre departamentos, tampoco existe un correcto desarrollo de las
responsabilidades de cada trabajador en sus respectivos puestos de trabajo, entre otras
falencias. Las consecuencias de los factores incidentes mencionados, conllevan a que el
desempefio laboral se vea afectado. La propuesta del presente estudio se basara segun la
teoria que menciona Chiavenato (2017) en la cual consiste en el modelo mecanicista,
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tomado como referencia y guia para la restructuracion del disefio organizacional. Este
modelo serd tomado como propuesta para buscar mejoras en la distribucién de
funciones organizacionales dentro del &rea administrativa. Cabe recalcar que
actualmente la empresa posee un modelo similar en su organizacion, sin embargo, este
no ha mostrado resultados positivos por lo cual se propone restructurar dicho modelo y
evaluar el desempefio del mismo. Para efecto, la teoria que servird de sustento para
medir el desempefio laboral en una organizacion, corresponde a Chiavenato (2017).
Dicha teoria consiste en el método de evaluacion de desempefio mediante escalas
gréficas y mediante criticos. Estos métodos pueden complementarse con el fin de
obtener informacion mas especifica, resultados mas eficientes sobre el comportamiento
y desempefio de los colaboradores en una organizacion. EI método mediante escalas
gréfica determinara el grado de eficiencia en las que se desemperfian los trabajadores de
la empresa de seguridad SESEI Cia. Ltda. Mientras que el método de incidentes criticos

permitird actuar frente a los aspectos negativos para asi obtener mejoras de los mismos.

La matriz FODA, tomando como referencia a (Garcia Lopez & Cano Flores ) es una
técnica que “requiere del analisis de los diferentes elementos que forman parte del
funcionamiento interno de la organizacion.”. Esta técnica permitira recopilar todos los
aspectos positivos y aquellos que requieran mejoras en la organizacién, con el objetivo

de realizar un diagnostico sobre la situacion actual de la empresa.

2.3.  Marco Conceptual

2.3.1. Disefio Organizacional

El disefio organizacional consiste en la estructura que maneja una organizacion,
mediante el cual se dividen las responsabilidades, tareas, con el fin de cumplir con los
objetivos organizacionales. El disefio organizacional de la empresa SESEI Cia. Ltda., no
ha funcionado correctamente en los Gltimos afios, siendo este un factor negativo para

poder desempefarse eficientemente en la organizacion.

2.3.2. Clima organizacional
El clima organizacional consiste en el ambiente en el cual los trabajadores

perciben emociones, dependiendo de la magnitud que sus necesidades sean satisfechas,
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para que de esta manera puedan ejercer las tareas organizacionales de manera efectiva y
la empresa cumpla con las metas trazadas. El clima organizacional se ve afectado en la
organizacion por la falta de comunicacién, exceso de tareas, y descoordinacion entre

departamentos de la empresa SESEI Cia Ltda.

2.3.3. Evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio permite medir la efectividad de los trabajadores
dentro de una organizacion, en base a las tareas realizadas y los objetivos cumplidos,
con el fin de buscar mejoras para obtener un alto nivel de productividad, generar
competitividad, en beneficio de la empresa. Este procedimiento se desarrolla mediante
métodos, y bajo parametros, con el fin de motivar a los empleados e incrementar la
efectividad en el desarrollo de tareas. La evaluacion de desempefio sera de gran utilidad
ya que se podra medir el grado de eficiencia de los colaboradores de SESEI Cia. Ltda.,

con el fin de establecer mejoras en los procesos organizacionales.

2.3.4. Desempefio laboral

El desempefio laboral consiste en las acciones realizadas por un individuo dentro
de su lugar de trabajo, en el cual muestra todas las competencias, destrezas y
habilidades en la ejecucion de tareas de una organizacion. ElI desempefio laboral es un
factor importante para una empresa que busca destacarse en el mercado, realizando una
gestion eficiente. SESEI Cia. Ltda., posee falencias en el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos, creando consecuencias negativas en los resultados

finales de los procesos administrativos.

2.3.5. Formalizacion

La formalizacidn es un elemento importante que compone al disefio organizacional,
e indica el grado de estandarizacion de una organizacion. Este aspecto sirve para
determinar todos los requerimientos y descripciones que posee una organizacion. En la
empresa SESEI, existen departamentos que carecen de una guia de funciones que

permita que el trabajador sea responsable de su puesto de trabajo.
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Metodologia

La metodologia para la presente investigacion se realizd en base a mecanismos que
sirvieron en la recoleccion de los datos, que evidencien las falencias en la estructura
organizativa de la empresa. Dentro de este capitulo, se detallan factores claves que
permitan demostrar la validez de la idea a defender, asi como también sirvieron como
sustento para evaluar la situacion actual de la organizacion y finalmente elaborar una
propuesta que mejore el desempefio de los trabajadores desde el punto de vista

estructural y organizativo.

Los antecedentes presentados en el capitulo anterior evidencian las razones por las
que la efectividad de los resultados en la ejecucion de tareas es insuficiente, por lo que
existen consecuencias a razon de estos factores que afectan el desempefio laboral de los
trabajadores, asi como también en la consecucion de objetivos. Para esto, la
metodologia contiene fundamentos en el cual los criterios provenientes de los clientes
internos de la organizacién fueron manifestados dentro de estos mecanismos de

investigacion.

3.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion permitio especificar propiedades, caracteristicas, rasgos y
comportamientos de las personas, aspectos los cuales seran objeto de estudio. Para la
presente investigacion, el alcance del estudio serd descriptivo, en la cual se analizaron
los datos, mediante las técnicas como la observacion, para conocer el ambiente, el modo

de trabajo y el desemperio laboral de los trabajadores dentro de la organizacion.

De la misma manera, el método que fue utilizado el presente trabajo de investigacion
es el método deductivo. Este método permite llegar a conclusiones basicas por medio de
conclusiones. Cabe recalcar que también se considera este método de investigacion ya
que parte desde lo general hasta lo mas especifico, como los hechos tomados como

antecedentes en los anteriores capitulos.
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3.3. Enfoque

El enfoque de la investigacion es mixto, el cual consiste en la aplicacion de los
enfoques cualitativos y cuantitativos. Ambos enfoques fueron de gran utilidad ya que se
recopilaron datos mediante distintas técnicas con el fin de evaluar la conformidad dentro
de la organizacion y la eficiencia en desarrollo de las funciones dentro de los
departamentos. Estos datos fueron cuantificados y referenciados mediante gréaficos
estadisticos con el fin de establecer una resefia acerca de lo recolectado. El enfoque
cualitativo permitié investigar de manera mas especifica, obteniendo resultados mas
precisos que sirvieron para la propuesta de investigacion. Por otro lado, el enfoque

cuantitativo permite demostrar mediante nimeros los resultados obtenidos.

El enfoque cualitativo permitid recopilar informacion acerca de las distintas
opiniones del personal administrativo ya que, al ser una herramienta indagatoria,
permite explorar los distintos criterios de cada colaborador, asi mismo, el enfoque
cuantitativo permite indagar mediante segmentos o grupos para analizar y cuantificar

los resultados obtenidos.

3.4. Técnica e instrumentos
Las técnicas de la investigacion son instrumentos que fueron de utilidad para

recopilar los datos en la empresa

Cuestionario: Los cuestionarios proporcionaron informacién especifica que se
busco obtener de los empleados dentro de la organizacion. Para la investigacion, los
cuestionarios estaran dirigidos exclusivamente a los colaboradores del area

administrativa de la empresa SESEI Cia. Ltda. (Ver anexo 1).

Observacion: Mediante la técnica de observacion, se pudo evidenciar de qué
manera se desempefian los empleados en sus departamentos. Esta técnica es muy
importante ya que se identificaron muchas situaciones y comportamientos que
complementen a las técnicas mencionadas anteriormente, para que de esta manera se

pueda realizar un analisis mas preciso. (Ver anexo 2).
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3.5.  Poblacion

La poblacion es el conjunto total, también denominado universo, “en el cual
contiene todos los casos que se relacionan con especificaciones establecidas.”.
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014). La empresa SESEI
Cia. Ltda., ofrece servicios de seguridad hacia su clientela, por lo que posee una amplia
noémina en el cual incluye el personal operativo, que son los guardias de seguridad. Para
la presente investigacion se realizd una delimitacion debido a que el objetivo de la
presente investigacion se centrd exclusivamente en el personal administrativo. En la
siguiente Tabla 3, se detalla la cantidad total de empleados que se encuentran

actualmente activos laborando dentro de la organizacion

Tabla 3. Poblacion de la empresa SESEI Cia. Ltda.

Puesto Cantidad
Presidente 1
Gerente General 1
Asistente de Gerencia 1
Gerente de Recursos Humanos 1
Asistente de Recursos Humanos 1
Analista de seleccion 1
Gerente de Contabilidad 1
Gerente operativo 1
Asistente operativo 1
Jefe de Inventario 1
Area central de vigilancia 1
Supervisor 15
Asistente de vigilancia 1
Guardias 250
Total 377

Fuente: SESEI. Cia. Ltda.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

3.6. Muestra

La muestra en una investigacion es el resultado de la delimitacion de la
poblacién que sera objeto de estudio en una indagacion sobre el problema. La muestra
es un subconjunto extraido de la poblacion del cual se recolectara informacién
representativa para realizar analisis de los resultados en los mismos. (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014). En la determinacion de la
muestra para la presente investigacion, no se realiz6 ningun calculo estadistico debido a
gue se extrajo una proporcion especifica de la poblacion. ElI personal del area

administrativa fue elemento de estudio dentro de esta investigacion, que permitio
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explorar, determinar las falencias y causas que afectan en la ejecucion eficiente de las
tareas dentro de la organizacion. Por lo consiguiente, se recolectdé informacion
proveniente de los empleados administrativos, los cuales fueron evaluados mediante un
cuestionario para poder elaborar un analisis acerca de la estructura organizativa sobre el
cual estan desempefiando sus labores, asi como también la satisfaccion dentro de la

organizacion. La muestra estara detallada en la siguiente tabla.

Tabla 4. Muestra de la empresa SESEI Cia. Ltda.
Puesto Cantidad

Asistente de Gerencia 1
Gerente de Recursos Humanos
Asistente de Recursos Humanos
Analista de Seleccion
Gerente de Contabilidad
Gerente operativo
Jefe de inventario
Asistente de vigilancia
Secretario
Area Central de Vigilancia

Total
Fuente: SESEI. Cia. Ltda.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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3.7.  Anadlisis de resultados del cuestionario

Los datos fueron recolectados mediante un cuestionario realizado al personal
administrativo de SESEI Cia. Ltda., el cual fue elaborado, replicado segun la escala de
Likert, asi como también de opciones multiples, a través de preguntas cerradas que

seran tabuladas, graficadas y analizadas en cada una de las interrogantes.
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3.7.1. Cuestionario realizado al personal administrativo de SESEI Cia. Ltda.
3.7.1.1. Edad

Edad
10%
30%

60%

De 18 a 25 afios De 26 a 40 afios
Mas de 40 afios

Figura 12. Rango de edades del personal administrativo.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 5. Rango de edades del personal administrativo

Rango Datos Porcentaje
De 18 a 25 afos 1 10%
De 26 a 40 afios 6 60%
Més de 40 afios 3 30%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Anélisis

Para el analisis de los resultados presentados, de los 10 trabajadores se puede
evidenciar que existe una gran proporcion de trabajadores que estan entre los limites de
26 a 40 afos, siendo mayoria en relacion con los demas rangos con un 60%. Por otro
lado, existe un fundamento importante dentro de la tabla y consiste en que la proporcién
menor es aquella que esta entre los limites de 18 a 25 afios, con un 10% del total de los
encuestados. Asi mismo, existe un 30% del total de los encuestados que posee mayor a
40 afnos. Cabe recalcar que las edades dentro del personal administrativo muestran que
dicha area posee personal experimentado en gran parte de sus funciones, reflejando que

el 90% posee desde 26 afios de edad en adelante
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3.7.1.2.  Clima Organizacional en el &rea administrativa
2) En la escala de Likert, ¢ Cudl es su nivel de satisfaccion con respecto al clima

organizacional dentro de la jornada laboral?

Satisfaccion en relacion al Clima Organizacional

1090

= Totalmente Satisfactorio = Satisfactorio = Insatisfactorio = Totalmente insatisfactorio

Figura 13. Satisfaccién en relacion con el Clima Organizacional.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 6. Satisfaccion con relacion al Clima Organizacional

Nivel de Satisfaccion Datos Porcentaje
Totalmente Satisfactorio 2 20%
Satisfactorio 3 30%
Insatisfactorio 4 40%
Totalmente Insatisfactorio 1 10%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Andlisis

Para el presente analisis, se puede evidenciar que existe un equilibrio con respecto a
los resultados obtenidos de esta interrogante ya que de los 10 encuestados, el 50% el
cual se divide entre 40% que no estan satisfechas y el 10% que estan totalmente
insatisfechas, no estan de acuerdo con el clima organizacional que existe dentro de las
oficinas administrativas. Por otro lado, el 50% restante, asi mismo se divide entre

aquellos que estan totalmente satisfechas y satisfechas; con un 20% y 30%
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respectivamente. Estos resultados indican que a pesar de existir personas satisfechas con
el clima que existe dentro de la empresa, también hay trabajadores que no se encuentran

motivadas por el ambiente laboral dentro de la organizacion.

3.7.1.3.  Comunicacion entre Departamentos
3) En la escala de Likert, ¢ Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a la

comunicacioén entre departamentos dentro de la jornada laboral?

Satisfaccion con respecto a la comunicacion entre
departamentos

10%

= Totalmente satisfactorio = Satisfactorio = Insatisfactorio = Totalmente insatisfactorio

Figura 14. Satisfaccién con relacion a la comunicacion departamental.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 7. Satisfaccion con relacion a la comunicacion departamental

Nivel de Satisfaccion Datos Porcentaje
Totalmente Satisfactorio 1 10%
Satisfactorio 3 30%
Insatisfactorio 5 50%
Totalmente Insatisfactorio 1 10%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Analisis

Dentro del presente analisis, segun los resultados obtenidos por los encuestados, se
puede dejar en evidencia que la comunicacion entre departamentos no ha sido eficiente,
lo que otorga oportunidad a desarrollar tareas de manera errénea. De los 10
encuestados, el 40% se encuentra satisfecha con la comunicacion departamental, siendo
minoria con respecto al grupo de encuestados que no se encuentran satisfechas con la
comunicacion que se maneja en el area administrativa. La comunicacion entre los
trabajadores es fundamental porque de esa manera, existe una organizacion y

coordinacion en el desarrollo de las tareas, para asi efectuarlas de manera eficiente.

3.7.1.4. Relaciones Laborales
4) ¢ Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a la relacion laboral entre

compafieros de trabajo?

Relaciones Laborales

20% 20%
0%
60%
Totalmente satisfactorio Satisfactorio
Insatisfactorio Totalmente Insatisfactorio

Figura 15. Satisfaccién de relaciones Laborales entre el personal administrativo.
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 8. Satisfaccion respecto a la relacion laboral

Nivel de Satisfaccion Datos Porcentaje
Totalmente Satisfactorio 2 20%
Satisfactorio 6 60%
Insatisfactorio 2 20%
Totalmente Insatisfactorio 0 0%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Anélisis

Para el presente andlisis, los resultados obtenidos de los encuestados dejan en
evidencia que existe una pequefia proporcion que no esta satisfecha con la relacion
laboral que existe dentro del area administrativa, lo que reduce la motivacion dentro de
los mismos. Por otro lado, existe una mayoria con relacion a la satisfaccion positiva en
la relacion laboral que mantiene el personal administrativo. Cabe destacar que las
relaciones laborales permiten que exista un vinculo entre trabajadores que fomenten el

trabajo en equipo y la consecucién de los objetivos de una organizacion.

3.7.1.5.  Sobrecarga de Tareas
5) ¢ Esta conforme con realizar exceso de tareas adicionales dentro su jornada

laboral?

Sobrecarga de tareas
0%

100%

Si =No

Figura 16. Sobrecarga de tareas
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 9. Sobrecarga de Tareas

Opciones Datos Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Analisis

Para el presente andlisis, de acuerdo con los resultados obtenidos por los encuestados
se puede evidenciar que la totalidad de los encuestados no se encuentra conforme con el
desarrollo de su jornada laboral debido a que el 100% no est& de acuerdo en realizar un
exceso de tareas que, segun las observaciones realizadas, en muchas ocasiones los

trabajadores desarrollan tareas que normalmente no son de propia responsabilidad.

3.7.1.6.  Coordinacion en los procesos laborales
6) ¢ Esta de acuerdo con los procesos y la organizacion que realiza el area

administrativa en la jornada laboral?

Coordinacion en los procesos laborales

40%
60%

Si = No

Figura 17. Coordinacion en los procesos laborales
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 10. Coordinacidn en los procesos

Opciones Datos Porcentaje
Si 4 40%
No 6 60%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Anélisis
Dentro del presente andlisis, en base a los resultados obtenidos por los encuestados,
se puede evidenciar que la gran mayoria manifiesta que no existe una correcta

coordinacion y organizacion con respecto al desarrollo de las actividades segun el area y
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responsabilidades que posea cada trabajador. Lo que conlleva muchas confusiones y por
lo tanto a errores en el desarrollo de tareas. ElI 60% de los encuestados manifestaron que
no existe dicha coordinacion en los procesos administrativos, mientras que el 40%
restante indica que si existe una coordinacion y pueden desarrollar sus actividades sin

ningun problema.

3.7.1.7.  Conformidad con la estructura organizacional actual
7) ¢ Cual es su nivel de conformidad con respecto a la estructura organizacional

que existe actualmente en la empresa?

Conformidad con la estructura organizacional actual

0%

10%

= Totalmente conforme = Conforme = Inconforme Totalmente inconforme

Figura 18. Conformidad con la estructura organizacional actual
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 11. Conformidad con la estructura organizacional actual

Nivel de Conformidad Datos Porcentaje
Totalmente Conforme 0 0%
Conforme 3 30%
Inconforme 6 60%
Totalmente Inconforme 1 10%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Analisis

En el presente analisis, en base a los resultados obtenidos por los encuestados, se

puede determinar que existe una gran proporcion que no se encuentra conforme con la

estructura actual de la organizacién, siendo este un 70% de los encuestados, divididos

en un 60% y 10% que estan inconformes y totalmente inconformes respectivamente.

Por otro lado, existe una minoria que se encuentra solamente conforme, siendo este un

30% del total de los encuestados. El personal administrativo deja en evidencia que se

deben realizar mejoras para que el total de los trabajadores estén satisfechos y

motivados para desarrollar y desempefiarse efectivamente.

3.7.1.8.  Capacitaciones en el area administrativa

8) ¢ Realizan capacitaciones para el personal administrativo?

Capacitaciones en el area administrativa

0%

100%
Si = No

Figura 19. Capacitaciones en el area administrativa
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 12. Capacitaciones en el area administrativa

Opciones Datos Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Analisis

En el presente analisis, segun los resultados obtenidos por los encuestados, se puede
determinar que la totalidad de los encuestados no realizan capacitaciones que les
permitird generar nuevas destrezas y conocimientos para que puedan ser aportados
positivamente para la organizacion. Este factor es determinante debido a que las tareas
ejecutadas erroneamente pueden ser consecuencias de la falta de conocimiento, y en

ciertos casos, de experiencia.

3.7.1.9.  Evaluacion de desempefio
9) ¢La empresa realiza evaluaciones de desempefio al personal administrativo para

valorar el cumplimiento de las tareas?

Evaluacion de desempefio del personal administrativo
0%

100%
Si = No

Figura 20. Evaluacion de desempefio del personal administrativo
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 13. Evaluacion de desempefio del personal administrativo

Opciones Datos Porcentaje
Si 0 0%
No 10 100%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Anélisis

Dentro del presente analisis, en base a los resultados obtenidos por los encuestados,
se puede evidenciar que no existe un seguimiento constante en cuanto a desempefio
laboral de los trabajadores. La totalidad de los encuestados manifestd que no se realiza
una evaluacion de desempefio, que permita valorar el desarrollo de las actividades

laborales dentro del area administrativa.

3.7.1.10. Propuesta previa a la ejecucion
10) ¢ Estaria usted de acuerdo en realizar mejoras en la estructura organizacional
para asi mejorar el desempefio de los trabajadores y de esta manera crear un

excelente clima en la organizacion?

Propuesta previa a la ejecucion

0% 0%
20% 20%
60%
Totalmente de acuerdo De acuerdo
Indiferente = En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 21. Propuesta previa a la ejecucion
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Tabla 14. Propuesta previa a la ejecucion

Nivel de Conformidad Datos Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 20%
De acuerdo 6 60%
Indiferente 2 20%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente desacuerdo 0 0%
TOTAL 10 100%

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Anadlisis de los resultados obtenidos en base al cuestionario

Dentro del presente analisis, en base a los resultados obtenidos por los encuestados,
se puede evidenciar que la gran mayoria manifiesta que estdn de acuerdo en realizar
mejoras en la estructura organizacional, que les permita desempefarse de manera mas
eficiente. Por el mismo motivo, estan de acuerdo con la propuesta de implementar
cambios que reduzca los errores en las tareas administrativas, que incremente la
motivacion laboral y el desarrollo profesional de los trabajadores. El cuestionario poseia
preguntas tomando como referencia distintas causales que afecten el desempefio dentro
del &rea administrativa, la satisfaccion de los procesos y funciones distribuidas, el clima
que existe en la organizacion, entre otras. Por lo que permite concluir que gran
proporcién de los trabajadores del area administrativa a pesar de la experiencia que
muchos de ellos poseen, existen errores en el desarrollo de funciones, una de esas
causas radica en la sobrecarga de tareas, asi como también en la coordinaciéon de

funciones y procesos que compete a cada uno de los puestos de trabajo.

3.8. Resultados de la Ficha de Observacion
Tabla 15. Resultados de la ficha de observacion

Ficha de Observacion de la empresa
“SESEI CIA. LTDA”

Tema de investigacion: Disefio organizacional y | Fecha: 14 de agosto del 2020
su relacién en el desempefio del personal

administrativo

Autores: Gavilanes Barzola Kristopher y Gordillo Veloz Sandra

Departamento administrativo observado: Departamento de Talento Humano

Hora de inicio: 9:00 am Hora de culminacion: 10:30

am

Observaciones:
e El departamento esté dividido en tres cargos, quienes son: Gerente de Talento
Humano, Asistente de Talento Humano y Analista de Seleccién.

e La Gerente de Talento Humano esta encargada de las funciones mas
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relevantes como la emision y firma de roles de pagos, registro de personal a
paginas del IESS, etc.

e No existe una correcta distribucién de funciones con respecto a la ejecucién
del proceso de seleccion.

e Existen ocasiones que se extravian los documentos recibidos como requisito
de los guardias

e No existe una persona fija en el proceso de seleccion de personal operativo.

e No existe una persona que se encargue de evaluar el desempefio del personal

administrativo.

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

3.8.1. Andlisis de la ficha de observacion

Para efectos de interpretacion acerca de la ficha de observacién en la tabla
anterior, se evidencian aspectos que deben ser tomados en cuenta en una organizacion
ya que estos desencadenan inconvenientes tanto internos como externos. Los aspectos
internos abarcan el ambiente, clima organizacional dentro de la empresa, de la misma
manera esto afecta al desempefio del empleado. Los aspectos externos son los que se
reflejan como resultado de los internos antes mencionados, lo cual genera que los
colaboradores no puedan desarrollar sus aptitudes de manera eficiente en la ejecucion de
tareas, funciones y responsabilidades. En el proceso de observacion se pudo evidenciar
que existe una sobrecarga en el puesto de Gerente de Talento Humano, por lo que, al ser
una responsabilidad alta, adquiere el mismo nivel para desarrollar tareas con el minimo
de errores posibles. Por otro lado, existe la asistente de Talento Humano quien se
encarga de brindar soporte al jefe inmediato, sin embargo, se encarga en gran
proporcién en el proceso de seleccion del personal operativo. Por otro lado, la
encargada de analista de seleccion posee responsabilidades alejadas sobre el proceso del
mismo, ya que se encarga en gran proporcién sobre la actualizaciéon de ndminas,
emision de certificados laborales, entre otras funciones. Como conclusion, se puede
determinar que no existe una correcta distribucion de funciones, por lo que muchas
veces existe una sobrecarga de tareas, lo que ocasiona que existan errores en el

desarrollo de los mismos.
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3.9.  Analisis FODA

El anélisis FODA permitira realizar un diagnostico tanto interno como externo

en los que se podré identificar los aspectos positivos, como las fortalezas; asi como

también los aspectos en los cuales la organizacion debe tomar en cuenta mejorar.

Tabla 16. Analisis FODA de la empresa SESEI Cia. Ltda.

Fortalezas

e Servicios con valor agregado
e Recursos Humanos experimentado
e Capacidad innovadora en su

servicio

Oportunidades

Debilidades

e Experiencia en el mercado

¢ Alianzas estratégicas con el
municipio

e Excelente imagen de la empresa
por parte de los clientes

Amenazas

e Falta de equipo de ventas
e Sobrecarga de tareas en el area
administrativa

e Rotacion de personal operativo.

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

e Mercado saturado
e Existencia de nuevos competidores
¢ Riesgos criticos tales como la

influencia de la economia mundial.
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CAPITULO IV
INFORME FINAL

Una vez realizado el analisis de la situacion actual de la organizacion, tomando
en consideracion las opiniones de los colaboradores del area administrativa de la
empresa SESEI Cia. Ltda., el presente capitulo se muestran las estrategias y propuestas
que planteardn nuevas mejoras en los procesos organizacionales, el desarrollo de

actividades y por ende el desarrollo de los trabajadores.

4.1. Funciones actuales del personal administrativo
Dentro de la investigacion de campo, se pudo evidenciar las funciones que desarrollaba

cada colaborador en su puesto de trabajo.
Presidente:

e Tomar decisiones para el bienestar de la empresa

e Supervisar los correspondientes calculos de los roles de pagos al personal de
SESEI

e Aprobar los estados financieros

e Elaborar la negociacién para incorporar nuevos clientes

e Aprobar y autorizar las transferencias de pagos bancarios

e Elaborar presupuestos para los proximos periodos

e Gestionar la compra de activos fijos

e Aprobar el manual de funciones elaborado por la gerente de talento humano

e Realizar cotizaciones
Gerente General:

e Aprobar contratos y Finiquitos
e Receptar informes de gestion del area administrativa
e Evaluar el presupuesto de la gestion comercial

e Realizar visitas a los clientes de la empresa
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Asistente de Gerencia: Las funciones a cumplir:

e Captar de clientes para la empresa

e Negociacion comercial con los clientes

e Cumplir con las visitas de los clientes

e Manejo de cartera de clientes

e Brindar soporte a la gerencia

e Agendar las actividades o reuniones de la gerencia
e Receptar documentos y llamadas telefonicas

e Manejo de paginas oficiales de la empresa

e Realizar anuncios publicitarios

e Realizar informes para la gerencia en base a la gestion administrativa efectuada
Departamento de Contabilidad

Jefa de Contabilidad: Actualmente la empresa SESEI solo cuenta con una jefa de

contabilidad, encargada de cumplir con las siguientes actividades:

e Manejo y control de chequeras

e Arqueos y cuadres de caja chica

e Realizar declaraciones y retenciones

e Pagos a proveedores

e Realizar compras de suministros de oficinas

e Pagos de facturas pendientes

e Elaboracién de estados financieros de la empresa

e Registro y aprobacidn de la entrega de suministros al personal administrativo

e Validar la acreditacién de los pagos realizados al personal
Departamento de Inventario
Jefe de Inventario:

e Entrega y control de dotaciones (uniformes, botines, quepis) a los trabajadores
de la empresa
e Recepcion de inventario proveniente del proveedor

e Manejo y supervision de inventario
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e Registro de informacion en los respectivos programas de la empresa
e Supervisar la recepcion de uniformes en correctas condiciones

e Elaborar bitacoras
Departamento de operaciones
Jefe de operaciones:

e Estudio y anélisis del campo del lugar de trabajo

e Realizar informes finales en base a su gestion administrativa y operativa
e Manejo de ndmina del personal operativo

e Registro de asistencias del personal operativo

e Distribucidn del personal operativo segun sectores estratégicos

e Supervision laboral del personal operativo

e Brindar capacitaciones al personal operativo entrante

e Entrega y control de armamento a los guardias
Asistente de operaciones:

e Brindar apoyo al jefe directo

e Realiza seguimientos a los clientes

e Capacitar a los guardias de seguridad

e Brindar asistencia en la realizacion de anuncios publicitarios

e Notificar a talento humano la demanda laboral que existe para el personal

operativo
Departamento de Recursos Humanos
Jefa de Recursos Humanos:

e Elaboracion de manuales de funciones y procedimientos.

e Gestionar las aportaciones del personal

e Elaborar y analizar los respectivos calculos de roles de pagos del personal tanto
administrativo como operativo

e Registro de fechas del periodo laboral del personal administrativo tanto
operativo

e Manejo y dominio de la pagina del IESS
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e Célculo y Gestion de liquidaciones, horas extras, seguros médicos, beneficios
del trabajador

e Desarrollo de etapa final de la entrevista para la seleccion del personal
administrativo

e Realizacién de pruebas psicométricas y de conocimiento en el proceso de
seleccidn en el personal administrativo

e Realizar informes en base a la gestion de talento humano para el presidente

e Visitas al personal en puntos provinciales
Analista de seleccion:

¢ Reclutamiento y seleccion del personal operativo

e Actualizaciéon de némina del personal activo y pasivo

e Elaboracion de certificados laborales

e Aprobacidn de los postulantes en el proceso de seleccion

e Brindar asistencia en la etapa final en el proceso de seleccién del personal
operativo

e Manejo y actualizacion de informacion en el sistema SICOSEP
Asistente de Recursos Humanos:

e Dar a conocer las politicas internas de la empresa

e Elaboracion de contratos

e Ingreso del personal al SUT

e Verificacion y evaluacion de los documentos solicitados por la empresa en el
proceso de seleccion

e Manejo y dominio de los documentos del personal contratado tanto
administrativo como operativo

e Brindar soporte a su jefe directo

e Redactar informes, certificados laborales del personal.

e Elaborary clasificar la documentacion requerida
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4.2. Propuesta: Nuevo Organigrama

Dentro de la propuesta, el organigrama redisefiado se basa en una estructura

mecanicista, en los cuales las decisiones en cada nivel departamental estan dadas por un

Gerente; y la maxima autoridad esta dada por el presidente de la organizacion. Este

modelo permitird segin Chiavenato que exista una mejor comunicacion entre

departamentos, que exista una mejor funcionalidad en cada puesto de trabajo.

Este organigrama posee cambios en comparacion al actual organigrama

presentado en el primer capitulo de la presente investigacion ya que realizando un

andlisis acerca de la situacion interna de la organizacion, se pudo evidenciar la falta de

personal encargado exclusivamente en la némina de la empresa, de la misma manera

con un colaborador responsable exclusivamente del proceso de seleccion de personal

operativo, entre otros cambios.

Presidente

l

Gerente General

Asistente de Gerencia

Talento
Humano

Contabilidad
y Financiero

Asistente de
Talento
Humano

Asistente
contable

Analista de
Nomina

Analista de
Seleccidn

Inventario

Figura 22. Propuesta: Nuevo organigrama del area administrativa de la empresa
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Operaciones

Asistente de
operaciones
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4.3. Redistribucion de Funciones en el &rea administrativa

De la misma manera, se ha realizado una redistribucién de funciones dentro del
personal administrativo para asi evitar la sobrecarga laboral y reducir el ineficiente
desempefio de los trabajadores. Por lo consiguiente, la propuesta que abarca la

distribucion de funciones del personal administrativo estara detallada a continuacion.
Presidente:

e Tomar decisiones para el bienestar de la empresa

e Supervisar y aprobar los correspondientes célculos de los roles de pagos al
personal de SESEI

e Aprobar los estados financieros

e Elaborar la negociacion para incorporar nuevos clientes

e Aprobar y autorizar las transferencias de pagos bancarios

e Aprobar la adquisicion de activos fijos

e Aprobar el manual de funciones elaborado por la gerente de talento humano
Gerente General:

e Aprobar contratos y Finiquitos
e Receptar informes de gestion del area administrativa
e Evaluar el presupuesto de la gestion comercial

e Realizar visitas a los clientes de la empresa
Asistente de Gerencia: Las funciones a cumplir:

e Captar de clientes para la empresa

¢ Negociacion comercial con los clientes

e Cumplir con las visitas de los clientes

e Manejar la cartera de clientes

e Brindar soporte a la gerencia

e Agendar las actividades o reuniones de la gerencia
e Receptar documentos y llamadas telefonicas

e Manejo de paginas oficiales de la empresa

e Realizar anuncios publicitarios

o Realizar informes para la gerencia en base a la gestion administrativa efectuada
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Departamento de Contabilidad

Gerente de Contabilidad y Financiero: Actualmente la empresa SESEI solo cuenta

con una jefa de contabilidad, encargada de cumplir con las siguientes actividades:

= Elaborar presupuestos para los proximos periodos
= Gestionar la compra de activos fijos

= Realizar cotizaciones

= Elaboracion de estados financieros de la empresa
= Manejo y control de chequeras

» Evaluacion de salud financiera de la empresa
Asistente contable

e Arqueos y cuadres de caja chica

e Realizar declaraciones y retenciones

e Pagos a proveedores

e Realizar compras de suministros de oficinas
e Pagos de facturas pendientes

e Elaboracion de Registros contables

e Registro y aprobacion de la entrega de suministros al personal administrativo

e Validar la acreditacién de los pagos realizados al personal
Departamento de Inventario

Jefe de Inventario:

e Entrega y control de dotaciones (uniformes, botines, quepis) a los trabajadores

de la empresa
e Recepcion de inventario proveniente del proveedor
e Manejo y supervision de inventario
e Registro de informacion en los respectivos programas de la empresa
e Supervisar la recepcion de uniformes en correctas condiciones

e Elaborar bitacoras
Departamento de operaciones

Gerente de operaciones:
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e Estudio y anélisis del campo del lugar de trabajo

e Realizar informes finales en base a su gestion administrativa y operativa
e Manejo de némina del personal operativo

e Registro de asistencias del personal operativo

e Distribucidn del personal operativo segun sectores estratégicos

e Supervision laboral del personal operativo

e Brindar capacitaciones al personal operativo entrante

e Entrega y control de armamento a los guardias
Asistente de operaciones:

e Brindar apoyo al jefe directo

e Realiza seguimientos a los clientes

e Capacitar a los guardias de seguridad

e Brindar asistencia en la realizacion de anuncios publicitarios

e Notificar a talento humano la demanda laboral que existe para el personal

operativo
Departamento de Recursos Humanos
Gerente de Recursos Humanos:

e Elaboracion de manuales de funciones y procedimientos.

e Registro de fechas del periodo laboral del personal administrativo tanto
operativo

e Realizar la evaluacion del desempefio del personal administrativo

e Manejo y dominio de las péginas del IESS

e Desarrollo de etapa final de la entrevista para la seleccion del personal
administrativo

e Realizacion de pruebas psicomeétricas y de conocimiento en el proceso de
seleccidén en el personal administrativo

e Realizar informes en base a la gestion de talento humano para el presidente

e Visitas al personal en puntos provinciales
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Asistente de Recursos Humanos:

e Dar a conocer las politicas internas de la empresa

e Elaboracion de contratos

e Verificacion y evaluacion de los documentos solicitados por la empresa en el
proceso de seleccion

e Manejo y dominio de los documentos del personal contratado tanto
administrativo como operativo

e Brindar soporte a su jefe directo

e Redactar informes, certificados laborales del personal.

e Elaborar y clasificar la documentacion requerida
Analista de seleccion:

e Elaboracion de perfiles en el proceso de seleccion

e Gestionar y Coordinar las entrevistas con el personal operativo

e Evaluar las pruebas de los candidatos, previo a la seleccion.

e Aprobacién de los postulantes en el proceso de seleccién

e Brindar asistencia en la etapa final en el proceso de seleccion del personal

administrativo y operativo
Analista de ndmina

e Actualizacién de ndmina del personal activo y pasivo

e Gestionar las aportaciones del personal

e Elaborar y analizar los respectivos calculos de roles de pagos del personal tanto
administrativo como operativo

e Ingreso del personal al SUT

e Manejo y actualizacion de informacion en el sistema SICOSEP

e Calculo y gestion de liquidaciones, horas extras, seguros médicos, beneficios del

trabajador, vacaciones, etc.

4.4. Descripcién de los puestos propuestos
El organigrama propuesto en la presente investigacion evidencia la creacion de
dos nuevos puestos de trabajo, los cuales servirdan y brindaran soporte a los puestos

actuales en los procesos administrativos de la organizacion. Los nuevos puestos son
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Analista de nomina y Asistente contable, disefiados con el fin de ejecutar tareas
especificas en la empresa. Para efecto, se requiere desarrollar un perfil con el fin de
seleccionar al colaborador que mejor se ajuste o se relacione a la descripcion del puesto,

y de esta manera desarrolle correctamente las responsabilidades que les corresponda.

Tabla 17. Descripcion de puesto de Analista de Nomina

PERFIL DEL PUESTO

Cargo: Analista de Nomina

Requisitos del puesto

Formacién Egresado o graduado en Ingenieria Comercial, Administracion
Académica: de empresas, CPA o carreras afines.

Experiencia 1 aflo minimo en cargos similares

requerida:

Edad: A partir de los 24 afios en adelante

Género: Femenino o Masculino

. e Elaborar y analizar los respectivos calculos de roles de
Funciones a

pagos del personal tanto administrativo como operativo

desarrollar:

e Ingreso del personal al SUT

e Manejo y actualizacion de informacion en el sistema
SICOSEP

e Calculo y gestion de liquidaciones, horas extras, seguros

médicos, beneficios del trabajador, vacaciones, etc.

e Habilidad numérica
. Trabajo en equipo

Competencias: * J quip
e Trabajo bajo presion

e Comunicacién efectiva

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Tabla 18. Descripcion de puesto de Gerente de Contabilidad.

PERFIL DEL PUESTO

= Realizar cotizaciones
= Elaboracion de estados financieros de la empresa
= Manejo y control de chequeras

= Evaluacion de salud financiera de la empresa

Cargo: Gerente de Contabilidad y Financiero
Requisitos del puesto
Formacion Titulado en CPA, Ingenieria Comercial, Administracién de
Académica: empresas o carreras afines.
Experiencia 5 afios minimo en cargos similares
requerida:
Edad: A partir de los 30 afios en adelante
Género: Femenino o Masculino
) = Elaborar presupuestos para los proximos periodos
Funciones a . . ..
= Gestionar la compra de activos fijos
desarrollar:

Competencias:

e Orientacion a resultados

e Liderazgo

e Capacidad en la resolucion de inconvenientes
e Capacidad de planificacion y organizacion

e Habilidad para tomar decisiones

e Comunicacion efectiva

e Trabajo en equipo

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Tabla 19. Descripcion de puesto de Asistente contable

PERFIL DEL PUESTO

Cargo: Asistente Contable

Requisitos del puesto

Formacion Egresado o graduado en CPA, Ingenieria Comercial,
Académica: Administracion de empresas o carreras afines.

Experiencia 1 aflo minimo en cargos similares

requerida:

Edad: A partir de los 24 afios en adelante

Género: Femenino o Masculino

Funciones a

desarrollar:
e Pagos a proveedores

e Pagos de facturas pendientes

personal administrativo

personal

e Arqueos y cuadres de caja chica

e Realizar declaraciones y retenciones

e Realizar compras de suministros de oficinas

e Elaboracién de Registros contables

e Registro y aprobacion de la entrega de suministros al

e Validar la acreditaciéon de los pagos realizados al

e Habilidad numérica

. e Orientacién de resultados
Competencias:
e Trabajo en equipo

e Trabajo bajo presion

e Comunicacién efectiva

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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La seleccion de personal para estos puestos de trabajo, siendo realizado bajo
estos perfiles, permitird que se incorpore el colaborador que se relacione con todos los
pardmetros de esta descripcion y asi mismo seleccionar alguien capacitado en el
desarrollo de estas funciones. Esto permitira que exista una reduccion de errores en los
procesos, de la misma manera permitira liberar la carga laboral que poseen muchos

empleados actualmente en la organizacion.

4.5. Propuesta de mejora en procesos administrativos

Actualmente en la organizacion, no existen lineamientos para desarrollar las
funciones y procesos en el area administrativa, mucho de estos son empiricos. Dentro de
los procesos en los cuales hay una gran probabilidad de optimizar recursos y tiempo es
el proceso de seleccion. Cabe recalcar que dentro de la organizacion existe un nivel
elevado de rotacion de personal operativo, la causa principal radica en el propio
colaborador operativo. Para ello, es necesario realizar modificaciones en el proceso de
seleccién, que permita reducir el tiempo efectuado en el mismo, asi como también para
evitar la excesiva rotacion del personal operativo. En efecto, el proceso actual de la
empresa esta detallado en el siguiente manual y politicas con su respectivo flujo grama

de proceso.

4.5.1. Politicas del proceso actual de seleccion de personal operativo

Las politicas estan dadas por el siguiente orden:

1. EIl Gerente Operativo notifica que existe la necesidad de incorporar nuevos
guardias, ya sea por la rotacion de personal operativo asi como también por
cubrir vacantes, solicitados por el cliente externo

2. El/La analista de seleccion solicita la apertura del proceso de seleccion a sus
superiores.

3. El/La analista de seleccién hace publico las vacantes disponibles en los
medios

4. El/La analista de seleccion recepta las carpetas de los postulantes al area
operativa

5. El/La analista de seleccion realiza una preseleccion de quienes cumplen los
requerimientos, en base a los requisitos tales como libreta militar, cursos, etc.

6. El/La analista de seleccion realiza la entrevista laboral a quienes cumplieron

con los requisitos.
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7. EIl Gerente Operativo realiza un conversatorio de induccion sobre la empresa,

beneficios, etc., previo a la incorporacion de los nuevos colaboradores.

8. El/La analista de seleccion recepta los documentos solicitados como

requisitos para luego proceder con la firma del contrato.

9. EIl Asistente de Operaciones realiza la induccion sobre el campo laboral,

capacitaciones, etc., en las que los nuevos colaboradores operativos

realizaran su labor.

Asistente de Operaciones Analista de Seleccion Gerente de operaciones
— ! ,
MNotificacion sobre
| — | demanda de misvas
> ,.4_-—-—'—'—'_'_~__r gnardias
Solicitud para apertura
-1 para proceso de
T zelaccion
—_
NS
Publicacion de vacantes
en drea oparativa
—
HO)
.2 .. n
= 4 Fecapcion de carpetas
—
. No =
,.E Prasaleccion
—
- Ho,
L
v Mo
;'E = Entrevista Laboral “-—-._:q';
= -
[ “-hﬁ_.k_‘_\_‘
) Primara mduccidn
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1 dia
|
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Firma de Confrato

|

Figura 23. Diagrama de flujo actual del proceso de seleccion para personal operativo

Fuente: SESEI CiA. LTDA.

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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El diagrama de flujo de procesos actual (ver figura 23) muestra resaltado los
puntos en los cuales existen posibilidades de mejora que permita optimizar tiempo. En
efecto, las instrucciones que se encuentran sombreados son aquellas que requieren
cambios para efectuar mejoras en el proceso de seleccién de personal operativo. Al
requerir de colaboradores como guardias, es necesario que el proceso de seleccion sea
realizado por colaboradores capacitados y especializados en dichas competencias, para
que exista un vinculo y comunicacion efectiva acerca de todo lo relacionado con tareas,
responsabilidades, ambiente que el puesto laboral posea. Esta es una de las razones por
las que muchos empleados operativos deciden interrumpir el contrato con la empresa.
Esto ocasiona que el proceso se repita por numerosas veces, por lo que la rotacién en
estos cargos sucede a menudo. Los departamentos se relacionan y funcionan
conjuntamente, por lo que la salida frecuente de los colaboradores operativos genera

mayor carga laboral para los demas puestos y departamentos en el area administrativa.

4.5.2. Politicas de la propuesta para el proceso de seleccion del personal
operativo
La propuesta de realizar mejoras en el proceso de seleccion permitird optimizar
el tiempo que tome para incorporar nuevo personal operativo. Asi mismo se realizara

Las politicas sobre el nuevo proceso estaran detallados a continuacion.

1. EIl Gerente de Operativo notifica que existe la necesidad de incorporar nuevos
guardias, ya sea por la rotacién de personal operativo asi como también por
cubrir vacantes, solicitados por el cliente externo

2. El/La analista de seleccién solicita la apertura del proceso de seleccién a sus
superiores.

3. El/La analista de seleccion hace publico las vacantes disponibles en los
medios

4. El/La analista de seleccidn recepta las carpetas de los postulantes al area
operativa

5. El/La analista de seleccion realiza una preseleccion de quienes cumplen los
requerimientos, en base a los requisitos tales como libreta militar, cursos, etc.

6. El Gerente de Operaciones realiza una entrevista en base a aptitudes,
conocimientos, competencias, experiencia en el area solicitada. Asi mismo, el

Gerente da a conocer el cargo y campo laboral.
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7. El/lLa analista de seleccion recepta los documentos solicitados como
requisitos para luego proceder con la firma del contrato.

8. El Asistente de Operaciones realiza la induccion sobre el campo laboral, asi
como también en la capacitacion de responsabilidades en las que los nuevos

colaboradores operativos realizaran su labor.

Asistente de Operaciones Analista de Seleccién Gerente de operaciones

— 1, P

Metificzeicn sobre
demanda de m=vos @
gnardizs
\ Solieitud para zpertura
para proceso de
zeleccion
O

Publicacidn de vacantes
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e
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- . Recapeitn de carpetas
v -
S No Prassleccién
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B Entrevista laboral
|
81

1 dia
|
A
/

1 dia

2 diasx
|

= Facepcidn de documentos v
= - Firma de Contrato
— i
— Induceiin sobra el
campo ¥
i-E -1 responzabilidades
- labaralas

Figura 24. Propuesta de diagrama de flujo de proceso de seleccion
Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)
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Como conclusién, en el proceso de seleccion del personal operativo, la propuesta
radica en realizar modificaciones con el fin de reducir la rotacion del personal operativo,
la repeticion del proceso frecuentemente e incorporar colaboradores operativos que se
mantengan constantes en la ndmina de la organizacion. Es necesario destacar que al
reducir las instrucciones, se redujo la duracidon en cuanto al desarrollo del proceso,

optimizando tiempo y evitando mayor carga para los demas departamentos.

4.6. Evaluacién del desempefio laboral

La correcta distribucion de funciones permitird poseer una estructura mas
organizada de manera que dentro de los puestos de trabajo predomine la especializacion
con el fin de que muestren resultados positivos en la ejecucion de las tareas. Para ello,
es necesario que exista una evaluacion y control sobre el desempefio de los

colaboradores administrativos para que exista un mejor rendimiento en dicha area.

Para el efecto, dentro de la propuesta de esta investigacion, se plantea realizar la
evaluacion del desempefio mediante el método de escalas graficas y de incidentes
criticos. Estos métodos permitiran recopilar las incidencias para calificar el rendimiento
de los colaboradores en la realizacion y cumplimiento de sus funciones. La matriz a
continuaciéon mostrara la estructura y componentes que conforman el método de escalas

gréficas.

Tabla 20. Método de Escala Grafica
Evaluacion del desempefio

Nombre: Fecha:

Departamento: Puesto:

Insuficiente | Muy malo Regular | Muy bueno | Excelente
Criterios
1 2 3 4 5

Conocimiento

del cargo

Cooperacion

organizacional
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Productividad

Atencion  al

usuario

Pro actividad

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Los criterios de la matriz de escala grafica se basan en las caracteristicas que el

colaborador debe cumplir en su lugar de trabajo. Estos criterios estan desglosados en

base a los siguientes significados

Conocimiento del cargo: Se basa en el grado de conocimiento del empleado en
base a las responsabilidades y tareas que demanda el puesto de trabajo, los
mismos que deben ser dominados en una organizacion.

Cooperacién organizacional: Consiste en la actitud colaborativa, el trabajo en
equipo, la comunicacion entre puestos de trabajo, los cuales buscan un objetivo
en comun, en beneficio para toda la organizacion.

Productividad: Criterio el cual se basa en el cumplimiento de objetivos, asi
como también en el desarrollo de actividades al cual el colaborador fuere
asignado.

Atencion al usuario: Consiste en satisfacer a los empleados operativos, asi
como también en los clientes empresariales, en base a los requerimientos que
estos soliciten.

Pro actividad: Se basa en la actitud y la iniciativa del colaborador para brindar

asistencia a quien solicite.

Para efectos de evaluacion mas especifica, también existe la matriz de

incidencias criticas, el cual consiste en evaluar las competencias mostrando los aspectos

positivos y negativos, los cuales necesitaran mejoras. Esta matriz, estara compuesta por

los datos del empleado administrativo a quien se realice dicha evaluacion, y por

elementos. Estos elementos son argumentos simplificados y representados en letras o

nameros los cuales consisten en las competencias a evaluar. Asi mismo en esta

estructura abarca las incidencias criticas positivas y negativas, en los cuales brindan

detalle sobre comportamiento, desenvolvimiento y desempefio de los trabajadores Por

lo que el modelo para esta matriz esta detallado en la siguiente tabla.
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Tabla 21. Método de incidentes criticos

Evaluacion del desempefio

Incidentes Criticos

Nombre: Fecha:
Departamento: Puesto:
Fecha de la _ o o
o _ Elemento Incidente critico positivo
incidencia

Factor de evaluacion: Relacion Laboral

Elementos:

A: Brinda soporte a su equipo de trabajo

B: Facilita la comunicacion entre departamentos

C: Se compromete en los objetivos del grupo de trabajo

Fecha de la ) o _
Elemento Incidente critico negativos

incidencia

Elaborado por: Gavilanes, K. & Gordillo, S (2020)

Factor de evaluacion: Relacion Laboral

Elementos:

A: No aporta a su equipo de trabajo

B: Restringe la comunicacion entre departamentos

C: No existe compromiso en la consecucion de objetivos del grupo de trabajo
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se basé en cuatro ejes, cada uno con muchos aportes
que sustentan la idea a defender, recopilando informacion tedrica de autores del Talento
Humano, asi mismo, recabando informacién importante de la empresa. Dichos aportes

permiten llegar a las conclusiones como:

e El disefio organizacional y el desempefio laboral son complementarios debido a
que, en base a una estructura bien definida, los colaboradores podrén ejercer sus
funciones de manera organizada y mecanicista.

e Una correcta distribucion de funciones también es importante debido a que los
empleados pueden orientarse acerca de las responsabilidades, tareas y metas que
deban cumplir

e La empresa tomada como objeto de estudio posee una estructura definida, sin
embargo dentro de la distribucion de funciones en ciertos departamentos genera
muchos errores en la ejecucion de los mismos.

e De la misma manera, la incorrecta distribucion de funciones genera sobrecarga
de tareas en muchos casos, razon por la cual la jornada laboral en la empresa es
mucho mas extensa de las 8 horas en el area administrativa.

e En el proceso de observacion se pudo evidenciar que muchos puestos de trabajo
realizan funciones a las que no estan especializados, por lo que se propone con
el nuevo organigrama, reducir los errores en el desarrollo de funciones
administrativas y asi mismo la sobrecarga laboral,

e Una correcta organizacion interna permitird que la empresa se desempefie

eficientemente en sus operaciones dentro del mercado.
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RECOMENDACIONES

Con las bases tedricas sustentando la investigacion, y la recopilacion de datos e

informacion tomados en el campo laboral, se recomienda:

Analizar la propuesta de la presente investigacion, en los cuales menciona
realizar una restructuracion en el disefio organizacional con el fin de satisfacer el

flujo de tareas y responsabilidades que se deben cumplir eficientemente.

Realizar una evaluacion y control del desempefio laboral por competencias con
el objetivo de identificar los aspectos ya sean positivos o negativos en el rol de

cada empleado del &rea administrativa

Mantener una cultura organizativa que permita desarrollar cada una de sus
funciones y procesos de manera que a largo plazo, la empresa pueda integrar
nuevos clientes, de manera que se pueda integrar un colaborador encargado
exclusivamente de la gestion comercial, y asi, generar mayor rentabilidad y

competitividad en el mercado.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario.

UL Universidad Laica Vicente Rocafuerte de M=
VR Guayaquil W
Facultad de Administracion

Carrera de Administracion de Empresas

Modelo de cuestionario realizada al personal administrativo de SESEI
Cia. Ltda.

Muestra no probabilistica: 10

1. Edad
e De 18 a 25 afos
e De 26 a 40 afios

e Mas de 40 afos

2. Enlaescala de Likert, ¢ Cudl es su nivel de satisfaccion con respecto al
clima organizacional dentro de la jornada laboral?

e Totalmente Satisfactorio

e Satisfactorio

e Insatisfactorio

e Totalmente Insatisfactorio

3. Enlaescala de Likert, ¢Cual es su nivel de satisfaccidén con respecto a la
comunicacion entre departamentos dentro de la jornada laboral?

e Totalmente Satisfactorio

e Satisfactorio

e Insatisfactorio

e Totalmente Insatisfactorio
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¢, Cudl es su nivel de satisfaccion con respecto a la relacion laboral entre
comparieros de trabajo?

Totalmente Satisfactorio

Satisfactorio

Insatisfactorio

Totalmente Insatisfactorio

¢ Esta conforme con realizar exceso de tareas adicionales dentro su
jornada laboral?

o SI

[ ] NO

¢ Esté de acuerdo con los procesos y la organizacion que realiza el area
administrativa en la jornada laboral?

o Si

[ ] NO

¢, Cudl es su nivel de conformidad con respecto a la estructura
organizacional que existe actualmente en la empresa?

e Totalmente Conforme

e Conforme

¢ Inconforme

e Totalmente Inconforme

¢Realizan capacitaciones para el personal administrativo?
o S
e NO
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9. ¢Laempresa realiza evaluaciones de desempefio al personal
administrativo para valorar el cumplimiento de las tareas?
o Si
e NO

10. ¢ Estaria usted de acuerdo en realizar mejoras en la estructura
organizacional para asi mejorar el desempefio de los trabajadores y de
esta manera crear un excelente clima en la organizacion?

e Totalmente De Acuerdo
e De Acuerdo

e Indiferente

e En Desacuerdo

e Totalmente Desacuerdo

Anexo 2. Ficha de Observacion

o
UL Ficha de Observacion de la empresa FADM

VR A 4

ADMINISTRACION

Tema de investigacion: Fecha:

Autores:

Departamento administrativo observado:

Hora de inicio: Hora de culminacion:

Observaciones:

68




Anexo 3. Método de Escala gréfica.

g
U L FADM
Evaluacion del desemperio @
Nombre: Fecha:
Departamento: Puesto:
Insuficiente | Muy malo Regular Muy bueno | Excelente
Criterios
1 2 3 4 5
Criterio 1
Criterio 2
Criterio 3
Criterio 4
Criterio 5
Anexo 4. Método por incidentes criticos.
UL ’ ; =
VR Evaluacion del desempeiio w
Incidentes Criticos
Nombre: Fecha:
Departamento: Puesto:
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Fecha de la

. _ Elemento Incidente critico positivo
incidencia
Fecha de la Elemento Incidente critico negativos
incidencia
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