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Resumen

Esta investigacion ha sido motivada por la ausencia de una estructura organizacional formal en
la empresa Maquinantio ha motivado a la realizacidn de esta investigacién buscando proponer el disefio
de una estructura organizacional formal que incluya la cadena de mando, cargos estratégicos y
descripcién de estos. Para dar respuesta a este objetivo se realiza una investigaciéon con una duracién de
6 meses. Por medio de entrevista, encuestas y observacion se pudo obtener la informacidn primaria; a
su vez se logro recolectar informacién secundaria por medio de libros y articulos para definir los
conceptos sobre los cuales se sustenta la investigacidon. Habiendo aplicado las técnicas y herramientas
de recoleccién de la informacidn, se realizo el andlisis de los resultados y se planted la propuesta de
estructura organizacional de tipo jerdrquica con su respectivo organigrama, identificando seis areas y
cuatro cargos estratégicos los cuales se documentaron en un formato de descripcién de cargos; se
sugiere realizar la descripcién de todos los cargos de la empresa y se propone continuar con el disefio de
la estructura organizacional definiendo componentes estratégicos como mision, visidn, principios y

valores que contribuyan en la mejora de la estructura organizacional de la empresa.

Palabras clave:

Cargo, descripcion de cargo, estructura organizacional, organigrama, rol.
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Abstract

This investigation has been motivated by the absence of a formal organizational structure in the
company Maquinantio has motivated the realization of this investigation seeking to propose the design
of a formal organizational structure that includes the chain of command, strategic positions and
description of these. To respond to this objective, an investigation is carried out with a duration of 6
months. Through interviews, surveys and observation, it was possible to obtain primary information; At
the same time, secondary information was collected through books and articles to define the concepts
on which the research is based. Having applied the information gathering techniques and tools, the
analysis of the results was carried out and the proposal for a hierarchical organizational structure was
proposed with its respective organization chart, identifying six areas and four strategic positions which
were documented in a job description format; It is suggested to carry out the description of all the
positions of the company and it is proposed to continue with the design of the organizational structure,
defining strategic components such as mission, vision, principles and values that contribute to the

improvement of the organizational structure of the company.

Keywords:

work position, Job description, Organizational structure, Organizational chart, Role
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Introduccion
La presente investigacidn se enfoca en la propuesta de un modelo de estructura organizacional para la
empresa Magquinantio SAS, teniendo en cuenta que la estructura organizacional se puede entender
como la manera en la que se ordenan y dividen los roles y funciones en la empresa y se establecen las
relaciones entre los trabajadores. Ademas, se plantea la descripcidn de los cargos estratégicos
necesarios para el funcionamiento eficiente de la empresa, considerando que estos desempefian un
papel fundamental para establecer una estructura organizacional acorde a los requerimientos de
Maquinantio.
Para abordar la problematica en cuestidn, es necesario conocer a la empresa. Maquinantio es una
pequefia empresa del sector metalmecdnico ubicada en el municipio de Caldas dedicada a la fabricacidon
y reparacion de repuestos para maquinaria industrial y de estructuras metalicas para empresas de
diversos sectores. A pesar de contar con una trayectoria de mas de 20 afios en el mercado, Maquinantio
enfrenta un desafio fundamental en cuanto a la definicion de su estructura organizacional, la empresa
no ha logrado establecer una estructura clara y coherente que oriente a sus empleados sobre las
responsabilidades y relaciones dentro de la organizacién. Esta falta de definicidon genera una serie de
consecuencias negativas, ya que las funciones, roles y relaciones no se establecen de manera adecuada,
lo que podria afectar el desempefio de los trabajadores, la eficiencia, eficacia y productividad de la
empresa en su conjunto.
La situacién descrita anteriormente puede atribuirse principalmente a la forma en que los procesos han
sido abordados en Maquinantio. La empresa ha optado por una aproximacion informal, adaptando su
estructura y sus métodos a las condiciones particulares de cada persona en lugar de basarse en las
necesidades reales de la organizacién. A pesar de la amplia experiencia acumulada a lo largo de los afios,
la falta de una estructura organizacional definida impide que la empresa alcance su maximo potencial y

afecta la claridad en la asignacién de responsabilidades y la coordinacidn entre los diferentes
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departamentos. Es evidente que se requiere un enfoque mas estructurado y estratégico para establecer
una base sélida que permita a Maquinantio optimizar su desempefio y garantizar un crecimiento
sostenible en el futuro.

Por otra parte, los cargos requieren un analisis y descripcidn clara para especificar las funciones,
conocimientos, competencias y habilidades necesarias para el desempefio. Esto implica la comprension
profunda de los puestos de trabajo, las herramientas utilizadas y las aptitudes requeridas, asi como la
documentacién adecuada para formalizar los cargos.

El disefio de una estructura organizacional adecuada no solo facilita la toma de decisiones en la empresa
de una manera eficiente, sino que también ayuda a que todas las dreas funcionen armdénicamente,
genera mayor productividad y mejora la comunicacion entre todos los miembros. Asimismo, establece
roles y figuras de autoridad y cargos estratégicos esenciales para el correcto funcionamiento de la
empresa. La descripcidn de cargos es un documento que establece de manera formal las funciones,
habilidades y competencias requeridos en un cargo, su papel dentro de la estructura organizacional es el
de dar claridad sobre lo relacionado al cargo y el papel que cumple dentro de la empresa.

El interés por formalizar la estructura organizacional y fortalecer el drea de talento humano dentro de
Magquinantio ha sido el impulsor de esta investigacion. Gracias a este interés, se ha tenido acceso a la
forma en que la empresa estd estructurada actualmente y se ha recopilado la informacién necesaria
para proponer una solucion al problema identificado.

La identificacidén y propuesta de un modelo de estructura organizacional en la empresa Maquinantio
responde a un interés académico, profesional y laboral, que surge con la necesidad de aplicar los
conocimientos adquiridos en el transcurso de la especializacidén de gerencia del talento humano, unido a
la necesidad de Maquinantio de definir y formalizar los procesos del drea de talento humano teniendo

como consideracién que esta es parte fundamental de las empresas.
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En cuanto al enfoque metodoldgico de la investigacion, se optd por un enfoque transversal. Se
realizaron encuestas a todo el personal de la empresa y se llevé a cabo una observacion detallada de los
puestos de trabajo. Ademas, se realizaron entrevistas con el gerente general y el propietario de la
empresa con el fin de comprender a fondo los objetivos, roles y responsabilidades de cada cargo dentro
de la organizacion.

El objetivo general de esta investigacion consistioé en proponer un modelo de estructura organizacional
para Maquinantio, buscando mejorar su funcionamiento interno. Esto incluye la identificacion del tipo
de estructura mas adecuado para la empresa, la propuesta de una cadena de mando efectiva y la
definicién clara de los cargos estratégicos necesarios para liderar los procesos de la empresa de manera
efectiva. Estainvestigacion se llevd a cabo en un periodo de tiempo que comprende desde noviembre
de 2022 hasta mayo de 2023.

Como resultado se lograron cumplir los cuatro objetivos propuestos, planteando un tipo de estructura
organizaciones acorde a las necesidades de la empresa, asi como el organigrama para esta estructura en
Magquinantio. También se identificaron cuatro cargos estratégicos de gran importancia para el
funcionamiento de la empresa y se definieron sus funciones.

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, la estructura del trabajo se organiza de la
siguiente manera: en el Capitulo 1 se presenta el planteamiento del problema, en el cual se aborda la
ausencia de una estructura organizacional definida en Maquinantio y la importancia que esta tiene
dentro de las empresas. Los Capitulos 2 y 3 se centran en los objetivos y la justificacién de la
investigacion, teniendo como enfoque la necesidad de formalizar la estructura de la empresa. El
Capitulo 4 se compone del marco tedrico en el que se sustenta el estudio, proporcionando un contexto
solido para la propuesta; en este se aborda la identificacidn de la empresa, el analisis de conceptos
como estructura organizacional, tipos de estructuras, organigramas, componentes y la descripcién de

cargos. El Capitulo 5 describe detalladamente el disefio metodolégico empleado en la investigacidn,
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brindando confiabilidad y validez en cuanto a la recoleccion de datos y los métodos utilizados. En el
Capitulo 6 se presentan los resultados obtenidos a partir del analisis de la informacién recopilada. Por
ultimo, el Capitulo 7 contiene las conclusiones derivadas de la investigacion, destacando los hallazgos
mas relevantes y ofreciendo recomendaciones para la implementacién del nuevo modelo de estructura

organizacional en Maquinantio.
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1 Planteamiento Del Problema
1.1 Descripcion Del Problema

Con la evolucién de las industrias también se hizo necesario entender la importancia de los
trabajadores para el desarrollo de las empresas, por esta razon, el enfoque actual va orientado a crear
una estructura organizacional que permita gestionar el talento humano de las empresas mediante
estrategias que potencien las habilidades de los trabajadores. Las pequeias y medianas empresas no
suelen tener presente este enfoque ya que en la mayoria de los casos no saben cémo hacerlo, no tienen
presupuesto o se enfocan directamente en la producciéon. Maquinantio es una pequeina empresa del
sector metalmecanico y cuenta con mas de 20 afos de experiencia, actualmente no tiene una estructura
organizacional definida y sus funciones estan enfocadas a las actividades del dia a dia, aunque estan
definidos los cargos, el orden jerarquico, el conducto regular y normas internas, existen de una manera
informal y no se tiene claridad de todos sus procesos.

El no tener una estructura organizacional definida en la empresa Maquinantio puede traer
diversas consecuencias para sus procesos y el personal. Esto podria ocasionar falta de claridad sobre sus
funciones, carga laboral, conducto regular, sistema de comunicacién ineficiente, ausencia de liderazgo,
insatisfaccion laboral, alta rotacion del personal.

En ese orden de ideas, una estructura organizacional acorde a la naturaleza de la empresa
contribuird a establecer un orden, permitiendo que los trabajadores tengan mejor claridad sobre sus
funciones en sus puestos de trabajo y su papel dentro de ésta. Adicional a ello, mejora la comunicacién
entre las diferentes partes que integran la empresa y se establece una estructura jerarquica para que
contribuya al buen funcionamiento de la empresa. Con los cargos definidos se puede establecer

estrategias de liderazgo para orientar los equipos de trabajo y delimitar roles y funciones.



17

Con todas estas situaciones, se espera que se mejore el desempefo de cada trabajador en la
empresa, que se mejore la sensacién de bienestar entre los trabajadores y que el orden jerarquico
guede definido, contribuyendo asi a tener claridad de los roles de cada persona.

Para lograr lo anterior, es importante disefiar una estructura organizacional teniendo en cuenta
las caracteristicas de la empresa, los cargos requeridos y los procesos que se realizan, con el fin de que
vaya en armonia con las necesidades de la empresa.

1.2 Formulacién Del Problema
¢Como establecer la estructura organizacional de la empresa Maquinantio para el periodo 2022-

20237



18

2  Objetivos
2.1 Objetivo General
Disefiar un modelo de estructura organizacional para la empresa Maquinantio para el periodo

2022-2023.

2.2  Objetivos Especificos
2.2.1 Objetivo 1
Identificar el tipo de estructura organizacional para la empresa Maquinantio SAS, de acuerdo
con las necesidades y caracteristicas.
2.2.2 Objetivo 2
Proponer organigrama de acuerdo con las necesidades de la empresa.
2.2.3 Objetivo 3
Definir los cargos estratégicos de la empresa, describiéndolos de acuerdo con las necesidades de

la empresa las caracteristicas de la empresa.
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3 Justificacién

La presente investigacion se justifica por la creciente importancia de la formacién en Gerencia
del Talento Humano en el dmbito empresarial y su estrecha relacion con el disefio de una estructura
organizacional efectiva. En un entorno laboral cada vez mas competitivo y en constante evolucion, las
empresas enfrentan desafios significativos para atraer, retener y desarrollar a los mejores profesionales.
La formacidn en gerencia del talento humano se convierte en una herramienta fundamental para las
organizaciones, ya que les permite contar con lideres capaces de gestionar de manera estratégica los
recursos humanos, optimizando el desempefio individual y colectivo. Ademas, esta formacion
contribuye a la creacidn de una cultura empresarial sélida, basada en el desarrollo de habilidades y
competencias, la promocién del aprendizaje continuo y la creacidon de un ambiente propicio para el
crecimiento y la innovacion.

El disefio de una estructura organizacional eficiente y flexible es esencial para el éxito de
cualquier empresa, ya que define la manera en que se distribuyen las responsabilidades, se establecen
las relaciones jerarquicas y se coordina el trabajo dentro de la organizacién. La formacién en Gerencia
del Talento Humano influye directamente en el disefio organizacional, ya que brinda las herramientas y
conocimientos necesarios para identificar las necesidades de los trabajadores, establecer roles y
responsabilidades claras, y fomentar una cultura organizacional que promueva la colaboracién, la
comunicacion y el desarrollo de los trabajadores.

Actualmente las empresas estdn adquiriendo conciencia de que establecer un orden claro,
definir areas, funciones, roles y cargos es una base fundamental para el desarrollo de las empresas.
Cuando se tiene una estructura organizacional definida y clara, es posible establecer objetivos y realizar

una correcta planeacién de toda la empresa.
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Las empresas que no cuentan con una estructura organizacional definida no estan al mismo
nivel de competitividad de las demas empresas, ademas de que a nivel interno es perjudicial tanto
productivamente como para el ambiente laboral.

Cuando la estructura organizacional de una empresa no esta claramente definida puede existir
insatisfaccion laboral, desconocimiento de funciones, conflictos con el liderazgo, alta rotacién del
personal, falta de identidad corporativa y todo esto puede desencadenar una productividad baja.

Crear una estructura organizacional para la empresa Maquinantio aportard orden y claridad
sobre el rol de cada persona dentro de la empresa, de cada drea y de los procesos que hay en ella.
También contribuira a establecer un adecuado sistema de comunicacidn que permita que se fortalezcan
las relaciones del personal

Identificar y describir los cargos permitira que cada trabajador conozca sus funciones, y pueda
ejecutarlas de una mejor manera, ademas de que se podra realizar un plan de entrenamiento acorde a
cada cargo. Todo esto aportard también al bienestar laboral, estableciendo liderazgo claro y funciones
definidas que direccionaran de la mejor manera a las personas hacia los objetivos de la empresa.

Con esta investigacion se pretende proponer una estructura organizacional acorde a las
necesidades de la empresa Maquinantio y la identificacion y descripcion de los cargos estratégicos que
contribuyan a identificar y definir las funciones y responsabilidades de los cargos y areas de la empresa;
a asignar roles de autoridad para la toma de decisiones en la empresa y a comprender la comunicacidn

dentro de la empresa.
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4  Marco Referencial
4.1 Marco Conceptual

Estructura Organizacional: forma en que se divide y se coordina el trabajo dentro de una
empresa o una organizacion.

Seguln Mintzberg (1983), una estructura organizacional es la suma total de las formas en que se
divide su trabajo en tareas distintas y en como se logra la coordinacion entre ellas. Esta division del
trabajo se puede representar graficamente en un organigrama que muestre las diferentes areasy
niveles jerarquicos de la organizacion.

La estructura organizacional puede ser jerarquica o plana. La estructura jerarquica se caracteriza
por la presencia de varios niveles de autoridad, cada uno de los cuales tiene diferentes
responsabilidades y poderes de decisidn. Para Mintzberg (1983), la estructura jerarquica es la mas
comun y se utiliza en la mayoria de las organizaciones. La estructura plana, por otro lado, se caracteriza
por tener menos niveles jerdrquicos y por dar mas poder de decisién a los trabajadores.

La estructura organizacional también puede ser funcional o divisional. La estructura funcional se
basa en la agrupacién de los trabajadores segun la funcién que realizan, mientras que la estructura
divisional se basa en la agrupacidn de los trabajadores segun el producto o servicio que ofrecen. Segun
Hall (1991), la estructura funcional se utiliza cominmente en empresas mas pequefias, mientras que la
estructura divisional se utiliza en empresas mas grandes y complejas.

La estructura organizacional también puede ser matricial, que combina la estructura funcional y
divisional. Segun Melton (2010), la estructura matricial se utiliza en empresas que trabajan en proyectos
complejos que requieren la cooperacion y coordinacién de diferentes areas de la empresa.

Organigrama: representacion grafica de la estructura organizacional de una empresa, que

muestra las relaciones jerarquicas y funcionales entre las diferentes areas y cargos.
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Esta herramienta es fundamental para comprender la distribucidn de autoridad,
responsabilidades y comunicacién dentro de una organizacién.

Descripcion De Cargos: Proceso en el que se documentan las responsabilidades y requisitos
relacionadas con un puesto de trabajo

La descripcion de cargos es una herramienta importante en la estructura organizacional.
Chiavenato (2009) la define como un documento formal que describe los deberes, responsabilidades y
requisitos de un puesto de trabajo especifico. Estas descripciones de cargos proporcionan una guia clara
para los trabajadores y para los encargados de la toma de decisiones en cuanto a quién es responsable
de qué tareas. La descripcidn de cargos es Util para la estructura organizacional, ya que ayuda a definir
claramente las responsabilidades y tareas de cada puesto. Segln Varela y Andrade Espinoza (2017), la
descripcién de cargos también ayuda a mejorar la motivacién y el compromiso de los empleados, ya que
les da una idea clara de lo que se espera de ellos.
4.2 Marco Contextual

Este estudio se realizard en la empresa Maquinantio; es una pequefia empresa ubicada en el
municipio de Caldas, constituida como persona juridica desde octubre de 2010, sin embargo, funcionaba
bajo otra razoén social desde 15 afios antes con el nombre de IMD, teniendo siempre el mismo
representante legal, propietario del 100% de la empresa y que a su vez responde como el gerente.
Estuvo ubicada inicialmente en el municipio de Caldas, luego se trasladé a Sabaneta y finalmente
regresd en 2014 al municipio donde nacid.

En el afio 2014 contaba con cuatro trabajadores y un area de produccion, creciendo con el paso
del tiempo para tener en 2023 catorce trabajadores y dos areas de produccidn, destacando en sus
productos la calidad y el servicio al cliente desde el momento en que el cliente solicita un producto o

servicio. La empresa no cuenta actualmente con una produccién en linea, ya que trabaja de mano con
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las necesidades del cliente para la realizacion de una pieza especifica de una maquina o el
mantenimiento de esta.

Sus clientes son medianas y grandes empresas del sector manufacturero, que tienen una
estructura organizacional definida y sus dreas y cargos son establecidos de acuerdo con esta y que por la
naturaleza de ellas y normatividad, exigen a sus proveedores unos procesos ordenados que garanticen
al cliente un buen manejo de las areas, procesos y buenas practicas en toda la cadena productiva.

Aunque posee procesos productivos definidos y claros y un personal preparado para realizar
estas funciones, los procesos de otras areas como seguridad y salud en el trabajo y gestion ambiental, se
adoptaron a raiz del requisito de otras empresas y de normatividad legal, puesto que el personal esta
enfocado directamente en las labores de produccion y no tiene un enfoque en otras areas. Actualmente,
y a pesar de su crecimiento, no tiene un area de talento humano ni procesos relacionados con el drea
gue estructuren la organizacidn y la ayuden a dar a sus trabajadores una idea clara sobre sus funciones y
roles dentro de la empresa.

La empresa cuenta en el area administrativa con un gerente que es a su vez el representante
legal y el disefiador y encargado de gran parte de la actividad comercial, una asistente administrativa
que realiza labores de contabilidad, y una auxiliar de ingenieria que es la responsable interna de
Seguridad y salud en el trabajo, del manejo de inventario, gestion ambiental, entre otras funciones. Su
area productiva se encuentra dividida en dos, la primera es el drea de mecanizado, que cuenta con un
jefe de area y cinco trabajadores a su cargo que tienen la funcidén de fabricar y reparar piezas para
magquinaria industrial, mientras que el drea de ensamble cuenta con un jefe de area y dos trabajadores
que fabrican estructuras metalicas y realizan instalaciones de estas y hacen mantenimientos en las

empresas clientes. A su vez, cuenta con un mensajero y un disefiador que se adhirié al equipo en 2023.
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4.3 Marco Teorico
4.3.1 Estructura Organizacional

El término de estructura organizacional ha sido estudiado ampliamente por diversos autores,
uno de ellos es Henry Mintzberg (1988), quien considera la estructura organizacional como “el conjunto
de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo luego la coordinacion
de las mismas”. En ese sentido, la estructura organizacional define el objetivo de cada persona dentro
de su empresa de acuerdo con las necesidades de la organizacidn, lo que genera la busqueda de lograr
un objetivo.

Oro autor relevante para entender el significado de la estructura organizacional es Strategor
(1995), quien afirma que la estructura es el conjunto de las funciones y de las relaciones que determinan
formalmente las funciones que cada unidad deber cumplir y el modo de comunicacién entre cada
unidad. Por esta razon, la estructura organizacional no sélo ayuda a definir las funciones de los
trabajadores, sino que también permite dar a conocer cémo debe ser la comunicacidn entre ellos en la
empresa.

Chiavenato (2006) es otro autor que se ha destacado en las investigaciones en el ambito
organizacional y define la estructura organizacional como “El conjunto de elementos relativamente
estables que se relacionan en el tiempo y en el espacio para formar una totalidad”. La interaccion entre
las partes que conforman la empresa se hace necesaria por el bien de los procesos que ejecuta cada
area por el bien del objetivo de la empresa.

Segun Hall (1996), la estructura organizacional es la manera en que se divide el trabajo y se logra
la coordinacidn y la integracion de este en la organizacion. Es la forma en que se asignan las tareas, se
agrupan las actividades y se establecen los niveles de autoridad y responsabilidad en la organizacién.

Por otro lado, Townsend (1970) considera que la estructura organizacional debe ser lo

suficientemente flexible para permitir cambios en la organizacién, adaptandose a las necesidades y
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circunstancias cambiantes. Debe ser capaz de evolucionar y crecer a medida que la organizaciéon
también lo hace.

Melton (1998) sefiala que la estructura organizacional es crucial para el éxito de una empresa,
ya que define la autoridad y responsabilidad de cada posicidn dentro de la organizacion, asegurando que
todas las funciones necesarias se lleven a cabo de manera efectiva.

La estructura organizacional es un elemento clave en la gestion empresarial. Se refiere a la
forma en que se organizan las actividades, las personas y los recursos dentro de una empresa
(Chiavenato, 2006). La estructura organizacional se refiere al patrdn de relaciones y responsabilidades
entre los diferentes puestos y departamentos dentro de una empresa (Hall, 2006). Es importante para el
funcionamiento de la empresa, ya que establece los limites y los canales de comunicacidn entre los
diferentes niveles jerarquicos.

Segun Strategor (2021), la estructura organizacional se puede definir como el marco que
determina cdmo se toman las decisiones, cdmo se delegan las responsabilidades y cémo se establecen
las relaciones entre los diferentes miembros de la empresa.

La estructura organizacional puede ser formal o informal. Para Henry Mintzberg, uno de los
autores mas influyentes en este tema, la estructura formal se establece mediante politicas y
procedimientos explicitos y esta respaldada por la autoridad formal (Mintzberg, 1980). Por otro lado, la
estructura informal se refiere a las relaciones sociales y de poder no oficiales que se establecen entre los
empleados de la empresa.

La estructura organizacional puede variar en funcion de diversos factores, como el tamafio de la
empresa, la complejidad de sus operaciones, el entorno empresarial, la cultura empresarial y los
objetivos estratégicos (Chiavenato, 2016). Las empresas pequefias a menudo tienen una estructura mas

simple, con una linea de autoridad clara y pocos niveles jerarquicos (Lopez, 2008). En cambio, las
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empresas grandes suelen tener una estructura mas compleja, con multiples niveles jerarquicos y
funciones especializadas (Mintzberg, 1980).

Una de las preocupaciones clave en el disefio de estructuras organizacionales es la eficiencia.
Segun Mintzberg, una estructura organizacional eficiente es aquella que logra sus objetivos de manera
efectiva y eficiente, utilizando sus recursos de manera éptima (Mintzberg, 1980). Esto significa que la
estructura debe estar disefiada de tal manera que minimice los costos y maximice la productividad.

Ademads de la eficiencia, otras consideraciones importantes en el disefio de la estructura
organizacional incluyen la adaptabilidad y la flexibilidad (Mintzberg, 1980). La estructura organizacional
debe ser capaz de adaptarse a los cambios en el entorno empresarial y permitir la innovacion y el
cambio.

El disefio de la estructura organizacional también puede verse influido por factores culturales y
politicos (Mintzberg, 1980). Por ejemplo, en algunas culturas, la jerarquia es muy importante, mientras
gue en otras se valora la colaboracién y la igualdad. Estos factores pueden influir en la forma en que se
organizan las actividades y las personas dentro de la empresa.

La estructura organizacional también puede tener un impacto en la cultura de la empresa
(Mintzberg, 1980). La cultura empresarial se refiere a los valores, las creencias y las normas que rigen el
comportamiento de los empleados de la empresa. Una estructura organizacional que fomente la
colaboracién y la comunicacién abierta puede favorecer una cultura empresarial mas innovadora y
creativa.

Para esta investigacion se tomara como base las posturas expresadas por Lépez, Mintzberg y
Chiavenato, teniendo en cuenta el tamafio, las caracteristicas de la empresa, nUmero de empleados y

funciones que deben realizar los diferentes cargos.
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4.3.1.1 Componentes de la estructura organizacional. Diversos autores han sefialado que la
estructura organizacional posee varios componentes. Mintzberg ha identificado cinco componentes
clave de la estructura organizacional: la cumbre estratégica, la linea media, la tecnoestructura, el
personal de apoyo y las operaciones centrales (Mintzberg, 1980). La figura 1 muestra de forma gréfica

dichos componentes.

Figura 1.

Las cinco partes fundamentales de la organizacion.

Cumbre

estratégica

Tecnoestructura Staff de apoyo

Linea media

Nucleo operativo

Nota. Adaptado de La estructuracion de las organizaciones. (p. 45), por H. Mintzberg, 1984,

Editorial Ariel S.A.
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La cumbre estratégica es responsable de la toma de decisiones y establece la direccidn
estratégica de la empresa. Se refiere a la alta direccion de la organizacidn, es decir, el conjunto de
personas que toman decisiones estratégicas a largo plazo (Mintzberg, 1984). Este componente es clave
para la direccién y el rumbo de la organizacion, y su estructura debe estar disefiada para facilitar la toma
de decisiones estratégicas.

La linea media se refiere a los niveles gerenciales intermedios de la organizacién, que conectan
la cuspide estratégica con las operaciones centrales (Mintzberg, 1984). Esta parte de la estructura
organizacional es clave para la implementacién de las estrategias y para la coordinacidn entre los
diferentes departamentos.

La tecnoestructura es responsable de las actividades relacionadas con la tecnologia, la
planificacién y el control. La tecnoestructura se refiere a los analistas y expertos en procesos que
trabajan en la organizacidn para estandarizar y mejorar los procesos y sistemas (Mintzberg, 1984). Esta
es clave para la eficiencia y la innovacidn, y su estructura debe estar disefiada para facilitar el
intercambio de conocimientos y la implementacion de mejoras en los procesos.

El personal de apoyo se refiere a las areas que brindan servicios a otras areas de la organizacién,
como recursos humanos, finanzas, tecnologia de la informacién, entre otros (Mintzberg, 1984). Estas
areas son clave para el funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacidn, y su estructura debe estar
disefiada para brindar soporte a las operaciones centrales y a la linea media. Proporciona servicios como
recursos humanos, finanzas y contabilidad.

Las operaciones centrales se refieren a las actividades principales de la empresa (Mintzberg,
1984). Son el nicleo de la organizacion, ya que representan la principal fuente de ingresos y la razén de
ser de la organizacion. Segin Mintzberg, la estructura organizacional debe estar disefiada en torno a las

operaciones centrales, lo que implica una mayor integracion entre las distintas areas que las conforman.
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4.3.1.2 Tipos de estructura organizacional. Existen varios tipos de estructuras organizacionales,
entre las cuales se incluyen la estructura jerdrquica, la estructura matricial y la estructura en red. La
estructura jerdrquica es la mas comun y se basa en una jerarquia de autoridad clara, con una linea de
autoridad que va desde la clpula estratégica hasta los empleados de nivel inferior. La estructura
matricial combina diferentes funciones y proyectos en equipos transversales y multidisciplinarios. Por
ultimo, la estructura en red se caracteriza por la externalizacién de las funciones y la colaboracién con
otras empresas y organizaciones.

La estructura jerdrquica es una forma de organizar a las personas en una empresa, en la que
cada empleado tiene un supervisor directo y una linea clara de autoridad y responsabilidad. Esta
estructura también puede incluir varios niveles de autoridad, donde los niveles superiores tienen mas
autoridad que los niveles inferiores (Chiavenato, 2006). Esta estructura se utiliza cominmente en
organizaciones pequefias y medianas, donde hay una necesidad de un control mas directo sobre las
operaciones y donde la toma de decisiones puede ser mas centralizada.

Mintzberg (1989) define la estructura matricial como "una combinacion de estructuras de
division y de funcién en la que las personas y los recursos estan agrupados tanto por funcién como por
proyecto o producto". En este tipo de estructura, los trabajadores reportan a dos supervisores: uno
funcional, que se encarga de la especializacidn técnica, y otro de proyecto, que se encarga de la
coordinacion de las tareas especificas del proyecto. Esto permite una mayor flexibilidad y agilidad en la
asignacion de recursos, ya que los trabajadores pueden ser asignados a diferentes proyectos segun las
necesidades organizacionales. Sin embargo, esta estructura puede generar tensiones y conflictos debido
a la dualidad de reportes y a la necesidad de coordinar diferentes lineas de autoridad.

La estructura organizacional en red es un enfoque que se basa en la colaboraciény la
interconexion entre diversos nodos o unidades de trabajo. Segun Hall (2008), en este tipo de estructura

"las personas y las unidades operativas se conectan en una red de relaciones directas para compartir
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informacidn, conocimientos y recursos". En lugar de seguir una jerarquia rigida, la estructura en red
promueve la autonomiay la colaboracién entre los diferentes nodos de la organizacién. Cada nodo o
unidad puede tener su propia especializacion y liderazgo, lo que permite una mayor agilidad y capacidad
de adaptacidn a los cambios. En este tipo de estructura, la comunicacién se da de manera horizontal y
transversal, fomentando la colaboracion y el intercambio de ideas. Sin embargo, la estructura en red
puede presentar desafios en términos de coordinacidn y alineacion de objetivos, ya que no sigue una
linea de autoridad tradicional.

Teniendo en cuenta las caracteristicas de Maquinantio, proponemos un enfoque hacia la
estructura jerdrquica organizacional, puesto que es la que mejor se adapta a la naturaleza de la empresa
para satisfacer sus necesidades.

Figura 2.

Estructura jerdrquica organizacional.

Nota. Adaptado de La estructura de las organizaciones. (p. 204), por H. Mintzberg, 1984,

Editorial Ariel S.A.
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4.3.1.3 Organigrama. El organigrama es una representacion grafica de la estructura
organizacional, muestra las relaciones jerarquicas y funciones den una empresa. Por medio de ella se
puede visualizar la division del trabajo, la autoridad y las comunicaciones formales e informales.

Segun Henry Mintzberg (1989), el organigrama es "una representacidn formal de una estructura
organizativa, mostrando las divisiones de trabajo, las relaciones formales de autoridad y la agrupacién
de actividades". Esta representacidn visual permite a los miembros de la organizacion comprender
claramente cdmo se divide el trabajo y quién es responsable de cada area.

Por otro lado, Richard L. Daft (2012) sefiala que el organigrama proporciona una vision
panoramica de la estructura de la organizacién, permitiendo identificar la cadena de mando, las
unidades de trabajo y las relaciones de subordinacion. Ademas, el autor destaca que el organigrama es
una herramienta valiosa para comunicar la estructura organizativa tanto internamente como a terceros.

Es importante destacar que el organigrama no solo refleja la estructura formal de una
organizacion, sino que también puede mostrar las relaciones informales y los flujos de comunicacién no
oficiales. Segun Gareth R. Jones (2013), el organigrama puede ayudar a identificar como se llevan a cabo
las interacciones y las relaciones de poder en una organizacion, lo que puede ser Util para comprender el
funcionamiento real de la misma.

4.3.2 Descripcion De Cargos

La descripcion de cargos es un elemento clave en la estructura organizacional, ya que define las
tareas y responsabilidades de cada puesto (Rosenzweig, 2016). Esto es importante para la asignacion
efectiva de tareas, la evaluacion del desempefio y la planificacion de la capacitacién y el desarrollo de los
trabajadores.

Es un documento formal que describe los deberes y responsabilidades de un puesto de trabajo
en particular. También puede incluir informacién sobre los requisitos de habilidades y experiencia

necesarios para el puesto (Strategor, 2012).
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La descripcion de cargos es una prdctica comun en las organizaciones modernas que tiene su
origen en los estudios de la administracién cientifica a principios del siglo XX. Segun Chiavenato (2011),
la descripcion de cargos consiste en una técnica que busca establecer los deberes y responsabilidades
asociados a cada puesto de trabajo en la organizacidn, con el objetivo de definir las tareas a ser
realizadas, las habilidades necesarias para ejecutarlas y el nivel de autoridad y responsabilidad que
posee el titular del cargo.

En este sentido, Mintzberg (1990) sefala que la descripcion de cargos es un elemento clave en la
estructura organizacional, ya que permite la definicidn precisa de los roles y responsabilidades de cada
miembro de la organizacidn. Esta herramienta proporciona claridad y certeza en cuanto a lo que se
espera de cada trabajador, lo que a su vez aumenta la eficiencia y la productividad en la organizacion.

Sin embargo, Rosenzweig (2007) advierte que la descripcién de cargos no debe ser vista como
un proceso estatico y rigido, sino como una practica dindmica que debe adaptarse a las necesidades y
cambios de la organizacion. Es decir, los cargos y sus respectivas descripciones deben ser revisados y
actualizados regularmente para garantizar su relevancia y eficacia.

Por otro lado, Strategor (2020) sefiala que la descripcion de cargos debe ser vista como parte de
un proceso mas amplio de gestion de talento, que incluye la identificacion de competencias clave para
cada puesto y la evaluacién del desempefio de los trabajadores en funcion de esas competencias. Esto
implica que la descripcidn de cargos no solo se enfoca en las tareas y responsabilidades asociadas a cada
puesto, sino también en las habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo esas tareas de
manera efectiva.

En cuanto a la estructura jerarquica, Richard Hall (2006) sostiene que la descripcidn de cargos es
fundamental para establecer una jerarquia clara en la organizacién. La definicién de roles y

responsabilidades especificos para cada cargo permite establecer un orden de autoridad y
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responsabilidad dentro de la organizacidn. Esto, a su vez, facilita la toma de decisiones y la asignacion de
tareas en la organizacion.

La descripcion de cargos debe ser clara y concisa, y reflejar las tareas y responsabilidades reales
del puesto (Hall, 2006). Para desarrollar una descripcidn de cargos precisa, se pueden utilizar

herramientas como analisis de puestos y evaluaciones de desempefio (Chiavenato, 2006).

4.3.2.1 Elementos Claves De La Descripcidon De Cargos. En la descripcién de cargos, existen
varios elementos clave que deben ser considerados. Segun Chiavenato (2017), algunos de estos
elementos son:

e Titulo del puesto: Es el nombre o denominacidn del cargo que identifica de manera clara
y concisa las funciones y responsabilidades principales.

e Resumen del puesto: Consiste en una breve descripcion de las principales
responsabilidades y tareas que el ocupante del puesto deberd desempeiiar.

e Objetivos y propdsito del puesto: Se refiere a los resultados o metas que se esperan
alcanzar mediante el desempefio del puesto, asi como el propdsito o contribucion que el
puesto realiza dentro de la organizacion.

e Responsabilidades y funciones: Son las actividades y tareas especificas que el ocupante
del puesto debe llevar a cabo, detallando los principales deberes y alcance de
responsabilidad.

e Requisitos del puesto: Incluye los conocimientos, habilidades, competencias,

experiencia y nivel educativo necesarios para desempenfar el puesto de manera eficaz.

Por otro lado, Cascio (2018) también menciona elementos clave para la descripcion de cargos,

como:



34

e Relaciones de supervisién: Indica a quién debe reportar el ocupante del puesto y si tiene
personal a su cargo, especificando el numero de trabajadores y los puestos que
supervisa.

e Condiciones de trabajo: Describe el entorno fisico, las condiciones laborales y los riesgos
potenciales asociados al puesto, como horarios, desplazamientos, requerimientos
fisicos, etc.

e Competencias requeridas: Se refiere a las habilidades, conocimientos técnicos,
competencias comportamentales y caracteristicas personales necesarias para
desempenfar el puesto de manera exitosa.

e Evaluacion del desempeiio: Establece los criterios e indicadores utilizados para evaluar
el rendimiento del ocupante del puesto, asi como los estandares de desempefio
esperados.

Para el desarrollo de esta investigacién nos vamos a enfocar en los elementos considerados por

Chiavenato (2017).
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5 Disefio Metodoldgico

5.1 Enfoque De Investigacion

Se fundamenta la opciéon metodoldgica desde un enfoque de investigacion cualitativo; en el cual
se pretende, en palabras de Sampieri (2014), " comprender los fenémenos, explorandolos desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacidon con su contexto”. Este enfoque
permitird obtener datos descriptivos y detallados por medio de métodos como entrevistas, observacién
encuestas y andlisis de documentos sobre la estructura organizacional. Ademas, debido a la secuencia
temporal, el tipo de investigacion es transversal, ya que el estudio se realiza en un periodo de tiempo
especifico que comprende desde 2022 hasta mayo de 2023. El propdsito de la investigacién es proponer
una estructura organizacional que se adecue a las necesidades y objetivos de la empresa Maquinantio,
teniendo en cuenta factores como la eficiencia, la comunicacion y el logro de los resultados deseados.
5.2 Disefio

En nuestro caso, se opta por profundizar en un disefio de tipo no experimental, que lo define
Herndndez, Fernandez y Baptista (2003) como "investigacidon que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, observando los fenémenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos". Este enfoque nos permitira obtener informacién sobre los fendmenos en su
estado natural, sin intervenir en su desarrollo o manipular las variables de estudio. A través de la
observacién y el andlisis posterior, podremos comprender y analizar los fendmenos en su contexto real y
obtener conclusiones basadas en dicha observacidn. Este disefio metodolégico nos brinda la
oportunidad de estudiar los fendmenos de manera mas auténtica y reflejar su comportamiento en
situaciones reales.
5.3 Alcance

La investigacién propuesta tiene un alcance descriptivo, ya que pretende, en palabras de

Herndndez, Fernandez y Baptista (2006), "Especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de



36

las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenédmeno que se someta a un
analisis". A través de este enfoque descriptivo, se busca obtener una comprensién detallada y precisa de
los elementos y aspectos que conforman el objeto de estudio. Se pretende identificar y describir de
manera exhaustiva las caracteristicas, propiedades y comportamientos de los fendmenos investigados.
Este enfoque permitird obtener informacidn valiosa que contribuira a un mayor conocimiento y
comprension de los elementos estudiados, sin buscar explicar las relaciones causales o establecer
inferencias mas alla de la descripcién detallada del fendmeno.
5.4 Poblacién

De acuerdo con Fracica (1994), la poblacidn en una investigacion es al conjunto de todos los
elementos que son objeto de estudio. También puede ser definida como el conjunto de todas las
unidades que se consideran para el muestreo. En el presente estudio, la poblacién de interés esta
conformada por todos los trabajadores de la empresa Maquinantio, los cuales suman un total de 14.
Estos representan el grupo de individuos que se tomard en cuenta para recolectar la informacién
necesaria y llevar a cabo el analisis correspondiente. La seleccidn de esta poblacion se basa en el
objetivo de la investigacidén y en la relevancia que tienen los trabajadores de Maquinantio en relacién
con el tema de estudio.
5.5 Tamaiio De La Muestra

Para este estudio se tomara como muestra el total de trabajadores que son 14. Esto teniendo en
cuenta la diversidad de los cargos que tiene la empresa.
5.6 Fuentes, Técnicas E Instrumentos De Recoleccion De Informacion Y Datos

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), en este disefio metodoldgico se empleara la
recoleccion de datos sin medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion, y dicha
recoleccion puede o no probar hipdtesis en el proceso de interpretacién. En este sentido, es

fundamental involucrar a los actores internos de manera activa, ya que son generadores de
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conocimiento al poseer una vision de la problematica que merece ser visibilizada. Asimismo, se busca
obtener un acercamiento a la realidad que permita identificar aspectos y caracteristicas relevantes.

En cuanto a los datos utilizados, se recurrira a dos tipos: los datos primarios y los datos
secundarios. Sabino (1997) define los datos primarios como aquellos que se obtienen directamente de la
realidad sin sufrir procesos de elaboracién previa. En este estudio, se utilizardn las técnicas de encuesta
y entrevista como instrumentos de recoleccién de datos primarios.

Por otro lado, los datos secundarios corresponden a registros escritos que han sido recogidos y,
en muchas ocasiones, procesados por otros investigadores (Sabino, 1997). En consecuencia, se
adquiriran libros, revistas indexadas y documentos como fuentes de datos secundarios.

La técnica e instrumento de recoleccidon de datos seleccionados para este estudio sera un
cuestionario estructurado. La informacién recopilada sera procesada y analizada de manera general

para lograr los objetivos de la investigacion.
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6 Resultados Y Discusiones

Para dar solucién al problema del que trata esta investigacion se planted un objetivo general del
gue se desprenden tres objetivos especificos. Se realizaron dos entrevistas con el gerente en las que en
primer lugar se habld de las necesidades de la empresa y se establecieron los objetivos; en la segunda
entrevista se indago sobre la percepcion de este sobre la estructura organizacional actual y como desea
gue establezca.

Una vez aplicados los métodos de recoleccién de la informacién se pudo identificar y clasificar la
informacién requerida para alcanzar los objetivos propuestos.

6.1 Objetivo 1.

Identificar el tipo de estructura organizacional para la empresa Maquinantio SAS, de acuerdo
con las necesidades y caracteristicas.
6.1.1 Resultados

Por medio de las entrevistas que se realizaron con el gerente, de las encuestas y de observacién
se pudo corroborar la necesidad de establecer un modelo de estructura organizacional formal y
adecuado a su estilo de trabajo.

Las entrevistas contaron el total con 11 preguntas en las cuales se evidencia que el gerente
manifiesta su preocupacion por los procesos de la empresa y el bienestar de las personas. También se
aplicaron en total trece encuestas que constaron de once preguntas dirigidas al conocimiento y
percepcién que tenian los trabajadores sobre la estructura organizacional en Maquinantio y veintisiete
preguntas relacionadas con el cargo de cada trabajador para identificar la manera en la que estaba

estructurada informalmente la empresa, las dreas que existen y los roles de cada cargo y area.
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6.1.2 Andlisis

Se identificaron seis dreas en la empresa: La gerencia, area de Seguridad y Salud en el Trabajoy
Talento humano, asistencia administrativa, produccién, disefio y mensajeria, siendo el area de
produccién dividida en mecanizado y ensamble por los procesos que manejan y el tipo de cargos que
intervienen en cada una.

También se puede identificar que la empresa cuenta con los cinco componentes que seiala

Mintzberg (1984) dentro de la estructura organizacional.

Tabla 1.

Areas de la empresa divididas en los componentes segtin Mintzberg (1984).

COMPONENTE AREA ROL

Cupula estratégica  Gerencia Tomar decisiones estratégicas para el
correcto funcionamiento de la empresa
Tecnoestructura Disefio Servir de apoyo en el disefio y asesoria para

poder realizar los procesos productivos

Staff de apoyo SSTy TH Brindar apoyo a las areas de la empresa
Asistencia administrativa para su funcionamiento efectivo
Mensajeria

Linea media Lideres de produccién Son los encargados de dirigir los grupos de

trabajo de las dreas para realizar los

diferentes procesos

Operativa Personal operativo de Son los responsables de ejecutar las
mecanizado actividades propias de los procesos
Personal operativo de productivos
ensamble

Nota. Esta tabla muestra las dreas de la empresa dividas en los componentes de la estructura

organizacional y con los roles de cada una.
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Se propone entonces la estructura jerarquica teniendo en consideracién el tamaiio de la
empresa, en la que la gerencia tiene a su cargo las diferentes areas y los lideres de las lineas de
produccién tienen a su cargo el personal operativo del respectivo subproceso que lideran. No existe un
area de compras, sino que las cumplen diferentes areas: La auxiliar de ingenieria, el disefiador y el
mensajero tienen estos roles adicionales. En cuanto a mantenimiento e inventario, el drea que lo
soporta es el de ingenieria, siendo la auxiliar de ingenieria la que cumple esta labor, también apoya los
despachos y recepcidn de materias primas. La auxiliar de ingenieria tiene un papel de apoyo en todas

las dreas ejecutando los procesos de seguridad y salud en el trabajo, de talento humano.

6.2 Objetivo 2.

Proponer un organigrama de acuerdo con las necesidades de la empresa.

6.2.1 Resultados
Para el cumplimiento de este objetivo se aplicaron 13 encuestas a todo el personal de la
empresa excepto al gerente, puesto que, con él, el método de recoleccién de la informacién fue

entrevista. El resultado de las encuestas fue el siguiente:
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Tabla 2

Resultado de encuestas de estructura jerdrquica.

NO
PREGUNTA SI NO
RESPONDE

¢éTiene claro quién es su jefe directo? 13 0 0
éRecibe 6rdenes de jefes de otras areas? 5 8 0
éConoce cudl es el conducto regular de la empresa? 11 2 0
éSabe quiénes ejercen cargos de autoridad en la empresa? 12 1 0
éConsidera que esta claro el orden jerarquico en la empresa? 9 4 0
éSe cumple actualmente el conducto regular en la empresa? 7 6 0
¢Considera que su jefe es apto para ejercer labores de 10 1 2
liderazgo?

¢Cree que los lideres tienen claras sus funciones? 8 4 1
¢Considera que su jefe define las funciones a los 11 1 1
colaboradores claramente?

¢éSu jefe brinda asesoria y retroalimentacién a todos los 12 1 0

colaboradores?

6.2.2 Andlisis

Basado en lo anterior, se puede corroborar que la cadena de mando si esta establecida, pero de
una manera informal, lo que conlleva a que, aunque el 85% responde que sabe cudl es el orden
jerarquico, el 69% manifiesta que esta claro y el 46% de los trabajadores no considere que se este se
cumpla. También se puede evidenciar una falencia con las funciones de liderazgo en la empresa, ya que
el 31% no considera que los lideres tengan claras sus funciones, esto puede deberse a la falta de claridad

gue ha ocasionado la estructura jerdrquica informal que ha tenido la empresa hasta el momento y que



ha llevado a que los trabajadores tiendan a no reconocer los roles de liderazgo. El organigrama

propuesto para esta estructura es el correspondiente a la figura 2:

Figura 3.

Organigrama de Maquinantio.

GERENTE
l MENSAJERO l ASISTENTE AUXILIAR DE [ PRODUCCION ] [ DISENADOR ]
ADMON INGENIERIA
e N N
JEFE DE JEFE DE
MECANIZADO ENSAMBLE
\ J\\ J
e N\ “
AREA AREA
MECANIZADO ENSAMBLE
\ J\\ J

Nota. Esta figura muestra el organigrama propuesto en esta investigacion.

Para la definicion de este se tuvieron en cuenta los roles de cada 4rea dentro de la empresay

gue, aunque el area de SST y TH no es la encargada directa de las areas de produccién, cumple como

apoyo de modo ocasional cuando es necesario.

6.3 Objetivo 3.
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Definir los cargos estratégicos de la empresa, describiéndolos de acuerdo con las necesidades de

la empresa las caracteristicas de la empresa.
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6.3.1 Resultados
Con las encuestas aplicadas se pudo tener un panorama de toda la empresa, identificando la

estructura informal, la cantidad de cargos y la relevancia que tiene cada uno para Maquinantio. Se
identificaron en total diez cargos diferentes:

e Gerente

e Asistente administrativo

e Auxiliar de ingenieria

e Disefador

e Jefe de mecanizado

o Jefe de ensamble

e Mecanico industrial

e Mecanico de ensamble

e Ayudante

e Mensajero
6.3.2 Andlisis

De los diez cargos identificados, cuatro se consideran que tienen funciones estratégicas para el

funcionamiento de la empresa; de estos, tres tienen personal a cargo. El gerente, tiene la funcion de
dirigir la empresa, los jefes de drea tienen a su cargo el funcionamiento de cada drea y la supervision de
los cargos operativos. El cargo de auxiliar de ingenieria no tiene personal bajo su supervisién formal,
pero por sus funciones se considera un cargo estratégico ya que brinda apoyo a todas las areas de la
empresay a su vez dirige las areas de Seguridad y Salud en el trabajo y Talento Humano y que todo esto
implica que debe ejercer labores de liderazgo para contribuir con el correcto funcionamiento de la

empresa.



Tabla 3.

Cargos estratégicos.
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Personas bajo su

Cargo Funciones estratégicas
responsabilidad
Gerencia 5 Liderar los procesos de la empresa
Realizar
Cumplir como representante legal de la empresa
Auxiliar de 0 Ejecutar los procesos de Talento humano y Seguridad y
ingenieria Salud en el trabajo
Apoyar a las areas de la empresa y dar soluciones a los
problemas que surjan
Jefe de mecanizado 5 Liderar el area de mecanizado
Entregar los productos a tiempo y con la calidad
requerida
Dar solucién a los problemas del area
Jefe de ensamble 2 Liderar el area de ensamble

Entregar los productos a tiempo y con la calidad
requerida

Dar solucidn a los problemas del area

Nota. La tabla muestra los cargos que se consideraron estratégicos, el nimero de personas que lideray

las funciones estratégicas.

Para describir los cargos estratégicos se elaboré un formato (Anexo 3), en el que quedaran definidas sus

funciones principales, secundarias, adicionales al cargo, asi como conocimientos, habilidades,

competencias y herramientas que se requieren para poder ejecutar sus actividades. Este formato

también puede servir para que la empresa realice la descripcidn de los demds cargos que se definen en

la empresa.

Para el gerente se propone la siguiente descripcién de cargo.
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Tabla 4
Descripcion de cargo de gerente.

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO GERENTE
EREN . N
AREA - PROCESO G CIA No. DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL | 1
CARGO
CARGO DEL JEFE INMEDIATO | N/A NO. DE PERSONAS A SU CARGO 5 DIRECTO

8 INDIRECTO

2. OBEIJTIVO DEL CARGO
Propdsito del cargo: qué, en qué proceso, cOmo y para qué

Garantizar el funcionamiento de la empresa, creando estrategias para el crecimiento de las areas, la retencion del
personal y brindar asesoria a los clientes, visitandolos, asesorandolos y cotizando productos y servicios con base en las
necesidades de estos.

PRODUCTOS O SERVICIOS ENTREGADOS

Empresa en funcionamiento, con las condiciones adecuadas para que los trabajadores realicen sus actividades
Cotizaciones a los clientes, de acuerdo con sus necesidades
Cumplimiento de la normatividad legal vigente

3. FUNCIONES
(Qué, como y para qué lo hace)

3.1 PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones que se orientan directamente al cumplimiento del cargo)

Dirigir las diferentes areas de la empresa, dando instrucciones a los coordinadores de las areas para garantizar su
funcionamiento

Gestionar los recursos financieros de la empresa, realizando presupuestos, controlando los costos y gastos,
supervisando las finanzas y asegurandose de que se cumplan las obligaciones fiscales y contables.

Crear politicas para administrar el personal de la empresa, de compensacion, evaluar el desempefo del personal y
promover un buen clima laboral.

Establecer y mantener relaciones con las clientes, visitando, asesorando, cotizando y negociando contratos que
satisfagan las necesidades de ellos y que sean rentables para la empresa

Crear soluciones a las necesidades de los clientes, escuchandolos, tomando medidas y disefiando en autocad cuando
sea necesario piezas y estructuras que cumplan con dichas necesidades

Asignar trabajos a los lideres de los procesos de produccién para programar su fabricacion

Entregar el listado de materiales a los encargados de compras y al mensajero para realizar dichos procesos a tiempo y
cumpliendo con las caracteristicas de productos requeridos

Asegurarse de que la empresa cumpla con todas las regulaciones y normativas aplicables en materia de seguridad
laboral, proteccidon del medio ambiente y otros aspectos relacionados con la operacion del negocio

Gestionar las remisiones de los productos entregados a los clientes, notificando y pidiendo la autorizacién para
realizar la facturacion

Programar mantenimientos en las empresas de los clientes, gestionando los recursos necesarios, los permisos en las
plantas para que se puedan llevar a cabo adecuadamente.

Garantizar la seguridad y salud de los trabajadores, asignando recursos, contratando un asesor externo y cumpliendo
con la normatividad vigente.
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1.1 FUNCIONES SECUNDARIAS (Funciones que contribuyen a realizar las principales)

Promover la innovacion en la empresa, identificando oportunidades de desarrollo de nuevos productos o mejoras en
los existentes.

Realizar los pagos de los trabajadores de acuerdo con las condiciones pactadas con ellos

Realizar el pago de los aportes sociales de los trabajadores para garantizar sus derechos y cumplir con la normatividad
legal.

Garantizar el funcionamiento de las instalaciones, realizando el pago de los servicios, contratando el electricista y
dando lineamientos para el mantenimiento de estas para mantener las condiciones de seguridad de los trabajadores

Mantener equipos y herramientas adecuados y en buen estado, asignando recursos y coordinando con el auxiliar de
ingenieria para la adquisicion y el mantenimiento de estos

1.2 FUNCIONES ADICIONALES (Funciones que no estan directamente relacionadas al cargo y que normalmente
son comunes con otros cargos)

Colaborar con el mantenimiento de la empresa realizando aseo, recogiendo la basura, ayudando a realizar mejoras en
el area para evitar accidentes

Disponer adecuadamente de los residuos generados en la realizacion de la labor y en las actividades adicionales

Cumplir con las normas de seguridad establecidas en la empresa

Apoyar actividades de seguridad y salud en el trabajo

2. REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO

FORMACION ACADEMICA NECESARIA

Ingenieria mecanica o afines

EXPERIENCIA REQUERIDA TIEMPO ESTIMADO
Ingenieria mecdnica o afines 2 ANOS

Manejo de programas de diseio (Autocad) 1 ANO

Manejo de personal 1 ANO

Liderar procesos de gerencia 1 ANO

3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO

SIMPLE Actividades simples y elementales, que no requieren control

NORMAL Actividades normales, con variables de control, por lo general estandarizadas, no
afectan significativamente el proceso y el producto

COMPLEJO Actividades complejas, muchas variables de control; pueden afectar directamente la

calidad del producto

ESPECIALIZADO | Actividades muy complejas y especializadas, variables complejas de control, tienen
gran impacto sobre la calidad del producto.

4. SUPERVISION

NO REQUIERE




1. PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS

Tipo Competencia Alto Medio | Bajo N/A

Manejo de herramientas manuales y eléctricas X

Conocimiento de estandares de calidad y condiciones de

materia prima y producto terminado X
Manejo de Equipos de corte y perforado X
COMPETENCIAS Manejo de torno y fresadora X
OPERATIVAS Manejo de Equipos de soldadura X
Manejo de instrumentos de medicidn X
Interpretacién de planos X

Trabajo en alturas X

Manejo de equipos de cdmputo

Aprendizaje

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucidn de problemas

Capacidad de analisis

COMPETENCIAS Capacidad de persuasion
GENERALES -
Empatia
Flexibilidad
Comunicacién
Creatividad

XX |X[X|X|X|X|X|[X]|X|X|X

Servicio al cliente

2. MAQUINAS, EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y METERIALES REQUERIDOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

COMPUTADOR

IMPRESORA

INSTRUMENTOS DE MEDICION

1. CARACTERISTICAS DE MAQUINAS, EQUIPOS Y MATERIALES

SIMPLE Son sencillas, no requieren precision

NORMAL Tienen pocas variables de control, requieren precision, el resultado depende de la X
persona

COMPLEJO Tienen varias variables de control, requieren precision y preparacién y su resultado

depende de la persona y del equipo, maquina o material.

ESPECIALIZADO | Son muy complejas, de alta precisidn, involucra varias variables de control complejas
y su resultado depende mas de la maquina, equipo o material.

2. ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

BOTAS CON PUNTERA

GAFAS

PROTECTORES AUDITIVOS
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1. MEDIDAS DE SEGURIDAD
No usar cadenas, relojes, pulseras, anillos, pulseras ya que en el area se encuentran elementos en movimiento
Usar siempre los elementos de proteccidon personal y mantenerlos en buen estado.

Mantener las herramientas y elementos de trabajo siempre limpios, en buen estado y en el lugar asignado.

Tener su puesto de trabajo limpio y ordenado. Mantener en su puesto de trabajo solo los elementos necesarios para
realizar su labor.

No manipular instalaciones eléctricas ni el sistema eléctrico de los equipos.

Utilizar los equipos y herramientas sélo si esta autorizado y capacitado para hacerlo.

Aplicar bloqueo a los equipos que va a intervenir

Mantener las dreas libres de obstaculos

Respetar los avisos que se encuentran en la empresa, asi como las restricciones e indicaciones que se dan por el
personal encargado.

Permanecer alerta para tomar las medidas de seguridad adecuadas, cualquier novedad que afecte la salud, seguridad
y productividad se debe reportar al jefe inmediato

Nota. Esta tabla muestra la propuesta de descripcidn del cargo del gerente.

Para el cargo de auxiliar de ingenieria se propone la siguiente descripcion:

Tabla 5

Descripcion de cargo de jefe de auxiliar de ingenieria.

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO AUXILIAR DE INGENIERIA
AREA - PROCESO SST-TH No. DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL CARGO | 1
CARGO DEL JEFE INMEDIATO | GERENTE NO. DE PERSONAS A SU CARGO

2. OBEJTIVO DEL CARGO
Propésito del cargo: qué, en qué proceso, como y para qué

Coordinar procesos de Seguridad y salud en el trabajo, Talento Humano e inventario y brindar apoyo al gerente,
dando soluciones a los problemas presentados en las diferentes areas de la empresa realizando mejoras para
contribuir con el desarrollo de las funciones todo el personal.

PRODUCTOS O SERVICIOS ENTREGADOS

Procesos de seguridad y salud en el trabajo
Procesos de Talento Humano

Inventario de productos, equipos, maquinaria
Mejoras en las areas
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1. FUNCIONES
(Qué, como y para qué lo hace)

1.1 PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones que se orientan directamente al cumplimiento del cargo)

Desarrollar e implementar programas y politicas de seguridad y salud en el trabajo para garantizar un entorno de
trabajo seguro y saludable.

Capacitar y sensibilizar a los empleados sobre las practicas de seguridad, y temas que contribuyan al desarrollo de las
competencias.

Reportar e investigar accidentes o incidentes de seguridad, analizando las causas y proponiendo medidas correctivas
para evitar su recurrencia.

Mantener actualizada, en conjunto con la asesora externa, la documentacion legal relacionada con la seguridad y
salud ocupacional, asegurando el cumplimiento de las normativas y regulaciones pertinentes.

Realizar reuniones con la asesora externa para revisar y tomar acciones de mejora de los procesos de seguridad y
salud en el trabajo.

Realizar inspecciones y auditorias internas, asi como colaborar con las autoridades competentes en inspecciones
externas.

Reclutar y seleccionar personal, Identificando las necesidades de personal de la empresa, publicando las ofertas
ofertas de trabajo, realizando entrevistas y colaborando en la eleccién de los candidatos mas adecuados para los
puestos vacantes.

Realizar el andlisis de puestos de trabajo, identificando los cargos, necesidades de estos, y creando planes de
entrenamiento para garantizar la calidad de los procesos.

Gestionar los registros y documentos del personal, mantener actualizada la informacion del personal y realizar
tramites relacionados con la contrataciéon y terminacidon de empleo.

Fomentar una cultura organizacional positiva, disefiar y promover actividades de bienestar para los empleados, y
colaborar en la mejora del clima laboral y la motivacién del personal.

Colaborar en la gestion de conflictos laborales, brindar asesoramiento sobre legislacidn laboral, participar en
negociaciones sindicales y promover un clima laboral favorable.

Crear planes estratégicos para el funcionamiento y crecimiento de la empresa, por medio de formalizacién,
estableciendo la misién, vision, valores.

Realizar y controlar politicas de comportamiento de la empresa, actualizando el reglamento, realizando procesos
disciplinarios y buscando y aplicando normatividad para garantizar el bienestar de los trabajadores, el cumplimiento
de la normay el beneficio de la empresa

Proponer al gerente proyectos e ideas nuevas para el mejoramiento de los procesos y el bienestar de los trabajadores
y gestionar la ejecucién de los proyectos aprobados

1.2 FUNCIONES SECUNDARIAS (Funciones que contribuyen a realizar las principales)

Colaborar en la cadena de suministro de la empresa, asegurando un flujo adecuado de materiales desde los
proveedores, realizando los pedidos de materiales requeridos, recibiendo materias primas, verificando las medidas de
los materiales requeridos y notificando al area responsable para su procesamiento

Realizar los despachos de productos terminados, agendando citas, empacando, realizando las remisiones y enviando
los productos en el tiempo adecuado

Almacenar e inventariar los repuestos de la bodega para garantizar la informacion real de las existencias

Mantener actualizada la informacién de los pasivos de la empresa, realizando el inventario de maquinas, equipos y
herramientas

Mantener las maquinas y equipos en buenas condiciones realizando y controlando un programa de mantenimiento
preventivo y correctivo, velando por la vida util de estos

Realizar y controlar un programa de manejo ambiental, gestionando la entrega de los residuos peligrosos, material
reciclable y chatarra a las entidades encargadas de disponer adecuadamente de estos y brindando informacion al
personal para el correcto manejo de estos
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1.1 FUNCIONES ADICIONALES (Funciones que no estan directamente relacionadas al cargo y que normalmente
son comunes con otros cargos)

Apoyar el area de contabilidad, por medio del manejo de caja menor para garantizar que los recursos estén
disponibles cuando se requieran

Realizar labores de promocion de la empresa, gestionando la pagina web, brochure y mercadolibre para dar a conocer
la empresa

Disponer adecuadamente de los residuos generados en la realizacion de la labor y en las actividades adicionales

Cumplir con las normas de seguridad establecidas en la empresa

Apoyar actividades de seguridad y salud en el trabajo

2. REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO

FORMACION ACADEMICA NECESARIA

Ingenieria industrial o afines

EXPERIENCIA REQUERIDA TIEMPO ESTIMADO
Ingenieria industrial o afines 1 ANO

Manejo del Sistema de Seguridad y salud en el trabajo 6 MESES

Manejo de procesos del area de talento humano 6 MESES

3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO

SIMPLE Actividades simples y elementales, que no requieren control
NORMAL Actividades normales, con variables de control, por lo general estandarizadas, no
afectan significativamente el proceso y el producto X
COMPLEJO Actividades complejas, muchas variables de control; pueden afectar directamente la
calidad del producto
ESPECIALIZADO | Actividades muy complejas y especializadas, variables complejas de control, tienen
gran impacto sobre la calidad del producto.
4. SUPERVISION
PERMANENTE | Con instrucciones generales sobre el programa de trabajo.
Se hacen cambios sobre los procedimientos con autorizacion del jefe.
Se ejerce control permanente sobre la ejecucidn de los procesos y su resultado.
PERIODICA Periddica, se dan instrucciones predeterminadas, el empleado puede ajustar el
proceso. El control sobre el proceso y resultado se da periédicamente.
BAJA Facilitadora, se dan pocas instrucciones de direccion, se da libertad de realizar los X
proceso, su control es esporadico.
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1. PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS

Tipo Competencia Alto Medio

Bajo

N/A

Manejo de herramientas manuales y eléctricas

Conocimiento de estandares de calidad y condiciones de
materia prima y producto terminado

Manejo de Equipos de corte y perforado

COMPETENCIAS Manejo de torno y fresadora

OPERATIVAS Manejo de Equipos de soldadura

Manejo de instrumentos de medicidn X

Interpretacién de planos X

Trabajo en alturas

Manejo de equipos de cdmputo

Aprendizaje

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucidn de problemas

Capacidad de analisis

COMPETENCIAS

GENERALES Capacidad de persuasion

Empatia

Flexibilidad

Comunicacién

Creatividad

X|IX|X[X|X[X|X|X|[X|X|X|X

Servicio al cliente

2. MAQUINAS, EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y METERIALES REQUERIDOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

COMPUTADOR
IMPRESORA
1. CARACTERISTICAS DE MAQUINAS, EQUIPOS Y MATERIALES
SIMPLE Son sencillas, no requieren precision
NORMAL Tienen pocas variables de control, requieren precision, el resultado depende de la X
persona
COMPLEJO Tienen varias variables de control, requieren precision y preparacién y su resultado

depende de la persona y del equipo, maquina o material.

ESPECIALIZADO | Son muy complejas, de alta precisidn, involucra varias variables de control complejas
y su resultado depende mas de la maquina, equipo o material.

2. ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

BOTAS CON PUNTERA

GAFAS

PROTECTORES AUDITIVOS
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1. MEDIDAS DE SEGURIDAD

No usar cadenas, relojes, pulseras, anillos, pulseras ya que en el area se encuentran elementos en movimiento

Usar siempre los elementos de proteccion personal y mantenerlos en buen estado.

Mantener las herramientas y elementos de trabajo siempre limpios, en buen estado y en el lugar asignado.

Tener su puesto de trabajo limpio y ordenado. Mantener en su puesto de trabajo solo los elementos necesarios para
realizar su labor.

No manipular instalaciones eléctricas ni el sistema eléctrico de los equipos.

Utilizar los equipos y herramientas sélo si esta autorizado y capacitado para hacerlo.

Mantener las areas libres de obstaculos

Respetar los avisos que se encuentran en la empresa, asi como las restricciones e indicaciones que se dan por el
personal encargado.

Permanecer alerta para tomar las medidas de seguridad adecuadas, cualquier novedad que afecte la salud, seguridad
y productividad se debe reportar al jefe inmediato

Nota. Esta tabla muestra la propuesta de descripcidn del cargo de auxiliar de ingenieria.

La siguiente tabla muestra la propuesta de descripcién del jefe de mecanizado.

Tabla 6.
Descripcion de cargo de jefe de mecanizado.

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO JEFE DE MECANIZADO

PRODUCCION — No. DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL CARGO | 1
AREA - PROCESO

MECANIZADO
CARGO DEL JEFE INMEDIATO | GERENTE NO. DE PERSONAS A SU CARGO 5

2. OBEJTIVO DEL CARGO
Propésito del cargo: qué, en qué proceso, cOmo y para qué
Coordinar el proceso de mecanizado y entregar productos de calidad, en buenas condiciones y a tiempo, facilitando
una buena planeacidn de la produccién, pidiendo materiales e insumos a tiempo y dando las instrucciones necesarias
para que los mecanicos ejerzan su labor.
Cotizar productos y servicios, teniendo en cuenta todas las variables del proceso para entregar una propuesta real y
que se adapte a las necesidades del cliente.
PRODUCTOS O SERVICIOS ENTREGADOS
Proceso de mecanizado ejecutado adecuadamente, con productos de buena calidad y que cumplen con los
requerimientos del cliente.
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1. FUNCIONES
(Qué, como y para qué lo hace)

1.1 PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones que se orientan directamente al cumplimiento
del cargo)

Recibir érdenes de produccion y planificar, asignando labores, equipos, herramientas y tiempos
de produccion, para entregar los productos a tiempo y satisfacer las necesidades del cliente.

Supervisar la producciéon, dando instrucciones claras, aclarando dudas y brindando soluciones a

los problemas que le manifiesten los colaboradores para lograr un proceso productivo eficiente.

Recibir piezas para reparar, identificando el problema y la solucién, para entregarlas al cliente.

Realizar el pedido de los materiales requeridos a las personas encargadas de compras a tiempo
para garantizar la eficiencia en el proceso productivo

Preparar las herramientas y maquinas necesarias para transformar los materiales (afilar buriles,
instalar herramientas de corte, copas)

Preparar los materiales (cortar, pulir) de acuerdo a los planos suministrados para realizar el
proceso de mecanizado de piezas

Realizar el proceso de mecanizado operando el torno o la fresadora segun el proceso requerido
verificando constantemente el corte para garantizar las medidas requeridas

Realizar mediciones constantes durante el proceso de mecanizado para garantizar las medidas

Dar acabado final a las piezas fabricadas puliendo para eliminar limallas y mejorar la apariencia

Realizar el ensamble de piezas y maquinarias, de acuerdo a los planos o instrucciones del
cliente, para entregar productos ensamblados con la precisidn adecuada.

Orientar al personal a cargo en el manejo de las maquinas, brindandoles informacién sobre sus
cuidados y precauciones para preservar la seguridad de los trabajadores al operarlas.

Realizar mantenimiento preventivo y correctivo a los equipos y herramientas que operan,
inspeccionando, limpiando,
lubricando y cambiando repuestos, para preservar el ciclo de vida de los equipos

Realizar un reporte al gerente sobre los procesos asignados, teniendo en cuenta proceso
realizado, tiempo de ejecucién, cantidad de trabajadores, complejidad y estado en el que se
encuentra el proceso para proceder con la planificacion de la programacién y entrega de los
productos al cliente.

1.2 FUNCIONES SECUNDARIAS (Funciones que contribuyen a realizar las principales)

Realizar cotizaciones, identificando el trabajo a realizar y costos totales, para entregar al cliente
una informacién real que satisfaga sus necesidades.

Realizar mantenimiento preventivo y correctivo a los equipos y herramientas que operan,
inspeccionando, limpiando, lubricando y cambiando repuestos, sin realizar arreglos eléctricos
para preservar el ciclo de vida de los equipos

Unir piezas y rellenar con soldadura en caso de ser necesario para realizar el proceso de
mecanizado

Realizar el aseo del puesto de trabajo todos los dias para mantener en buen estado el lugar de
trabajo

Realizar los pedidos de materiales requeridos por él cuando la urgencia lo amerita

Apoyar proceso de ensamble de armado de piezas, cargue y descargue cuando sea necesario
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1. REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO

FORMACION ACADEMICA NECESARIA

Técnico en mecanica industrial o afines

EXPERIENCIA REQUERIDA TIEMPO ESTIMADO
Liderazgo de area de produccion 5 afios

Técnico en mecanica industrial 5 afos

Manejo de equipos de soldadura 6 meses

Manejo de herramientas eléctricas: pulidoras, taladros 6 meses

2. CARACTERISTICAS DEL PROCESO

SIMPLE Actividades simples y elementales, que no requieren control
NORMAL Actividades normales, con variables de control, por lo general estandarizadas, no
afectan significativamente el proceso y el producto
COMPLEJO Actividades complejas, muchas variables de control; pueden afectar directamente la
calidad del producto
ESPECIALIZADO | Actividades muy complejas y especializadas, variables complejas de control, tienen X
gran impacto sobre la calidad del producto.
3. SUPERVISION
PERMANENTE | Con instrucciones generales sobre el programa de trabajo.
Se hacen cambios sobre los procedimientos con autorizacion del jefe.
Se ejerce control permanente sobre la ejecucién de los procesos y su resultado.
PERIODICA Periddica, se dan instrucciones predeterminadas, el empleado puede ajustar el
proceso. El control sobre el proceso y resultado se da periddicamente.
BAJA Facilitadora, se dan pocas instrucciones de direccion, se da libertad de realizar los X
proceso, su control es esporadico.
4. PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS
Tipo Competencia Alto Medio | Bajo N/A
Manejo de herramientas manuales y eléctricas X
Conocimiento de estandares de calidad y condiciones de X
materia prima y producto terminado
Manejo de Equipos de corte y perforado X
COMPETENCIAS Manejo de torno y fresadora X
OPERATIVAS - -
Manejo de Equipos de soldadura X
Manejo de instrumentos de medicidn X
Interpretacién de planos X
Trabajo en alturas X
Aprendizaje
Trabajo en equipo
Liderazgo
COMPETENCIAS Resolucidn de problemas
GENERALES Capacidad de analisis

Capacidad de persuasion

Empatia

X|IX[X|X|[X|X|X|X

Flexibilidad
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1. MAQUINAS, EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y METERIALES REQUERIDOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

TORNO

FRESADORA

CEPILLO

ESMERIL

PULIDORA

TALADRO

TALADRO DE COLUMNA

INSTRUMENTOS DE MEDICION (CALIBRADORES, MICROMETROS, FLEXOMETROS, GONIOMETROS, ESCUADRAS,
NIVELES)

HERRAMIENTAS MANUALES

SIERRA SINFIN

EQUIPO DE SOLDADURA

1. CARACTERISTICAS DE MAQUINAS, EQUIPOS Y MATERIALES

SIMPLE Son sencillas, no requieren precisién

NORMAL Tienen pocas variables de control, requieren precision, el resultado depende de la
persona

COMPLEJO Tienen varias variables de control, requieren precisidon y preparacién y su resultado

depende de la persona y del equipo, maquina o material.

ESPECIALIZADO | Son muy complejas, de alta precisidn, involucra varias variables de control complejas
y su resultado depende mas de la maquina, equipo o material.

2. ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

BOTAS CON PUNTERA

GAFAS

PROTECTORES AUDITIVOS

GUANTES EN VAQUETA

MANGAS

PETO

PANTALLA PARA PULIR

CARETA PARA SOLDAR

3. MEDIDAS DE SEGURIDAD

No usar cadenas, relojes, pulseras, anillos, pulseras ya que en el area se encuentran elementos en movimiento

Usar siempre los elementos de proteccion personal y mantenerlos en buen estado.

Mantener las herramientas y elementos de trabajo siempre limpios, en buen estado y en el lugar asignado.

Tener su puesto de trabajo limpio y ordenado. Mantener en su puesto de trabajo solo los elementos necesarios para

realizar su labor.

No manipular instalaciones eléctricas ni el sistema eléctrico de los equipos.

Utilizar los equipos y herramientas sélo si esta autorizado y capacitado para hacerlo.

Aplicar bloqueo a los equipos que va a intervenir

Mantener las areas libres de obstaculos

Respetar los avisos que se encuentran en la empresa, asi como las restricciones e indicaciones que se dan por el
personal encargado.

Nota. Esta tabla muestra la propuesta de descripcidn del cargo de jefe de mecanizado.
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Tabla 7.

Descripcion de cargo jefe de ensamble.

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO JEFE DE ENSAMBLE

AREA - PROCESO PRODUCCION — No. DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL CARGO | 1
ENSAMBLE

CARGO DEL JEFE INMEDIATO | GERENTE NO. DE PERSONAS A SU CARGO 2

2. OBEJTIVO DEL CARGO
Propésito del cargo: qué, en qué proceso, c6mo y para qué
Entregar productos que cumplan con los requerimientos del cliente y a tiempo, facilitando una buena planeacién de la
produccidn, pidiendo materiales e insumos a tiempo y dando las instrucciones necesarias para que los mecanicos de
ensamble y ayudantes ejerzan su labor.
Cotizar productos y servicios, realizando visita respectiva para tomar datos de todas las variables, para entregar una
propuesta real y que se adapte a las necesidades del cliente.
PRODUCTOS O SERVICIOS ENTREGADOS
Proceso de ensamble ejecutado adecuadamente, con productos de buena calidad y que cumplen con los
requerimientos del cliente.

3. FUNCIONES
(Qué, como y para qué lo hace)
3.1 PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones que se orientan directamente al cumplimiento del cargo)
Recibir drdenes de produccidn y realizar la planificacidn, asignando labores, equipos, herramientas y tiempos de
produccidn, para entregar los productos a tiempo y satisfacer las necesidades del cliente.
Supervisar la produccion, dando instrucciones claras, aclarando dudas y brindando soluciones a los problemas que le
manifiesten los colaboradores para lograr un proceso productivo eficiente.
Recibir piezas para reparar, identificando el problema y la solucién para entregarle las piezas al cliente.
Realizar el pedido de los materiales requeridos a la persona encargada de compras a tiempo para garantizar la
eficiencia en el proceso productivo.
Realizar visitas comerciales para identificar el trabajo, tomar dimensiones y recolectar informacion para entregarle al
gerente para el proceso de cotizacidn.
Realizar cortes, pulir y ensamblar con el equipo de trabajo los materiales requeridos para entregar los productos a
tiempo.
Supervisar los procesos de trabajo en alturas, coordinando, revisando equipos de trabajo en alturas y diligenciando
los permisos requeridos, velando por la seguridad de los trabajadores y la calidad del producto a entregar.
Orientar al personal a cargo en el manejo de las maquinas, brindandoles informacion sobre sus cuidados y
precauciones para preservar la seguridad de los trabajadores al operarlas.
Hacer seguimiento post venta a los productos entregados e instalados, visitando a los clientes, preguntando y
verificando visualmente para garantizar la satisfaccién del cliente
Realizar un reporte al gerente sobre los procesos asignados, teniendo en cuenta proceso realizado, tiempo de
ejecucién, cantidad de trabajadores, complejidad y estado en el que se encuentra el proceso para proceder con la
planificacion de la programacion y entrega de los productos al cliente.
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1.1 FUNCIONES SECUNDARIAS (Funciones que contribuyen a realizar las principales)

Preparar los materiales, cortando y puliendo de acuerdo a los planos suministrados para fabricar o reparar los
repuestos o piezas requeridas.

Preparar los equipos y herramientas empleando el método adecuado para ejecutar los trabajos eficientemente

Realizar mantenimiento preventivo y correctivo a los equipos y herramientas que operan, inspeccionando, limpiando,
lubricando y cambiando repuestos, para preservar el ciclo de vida de los equipos

Realizar el aseo del puesto de trabajo todos los dias para mantener en buen estado el lugar de trabajo

Realizar los pedidos de materiales requeridos por él cuando la urgencia lo amerita

Ayudar a los trabajadores a preparar los materiales, cortando y puliendo de acuerdo a los planos suministrados para
fabricar o reparar los repuestos o piezas requeridas.

1.2 FUNCIONES ADICIONALES (Funciones que no estan directamente relacionadas al cargo y que normalmente
son comunes con otros cargos)

Colaborar con el mantenimiento de la empresa realizando aseo, recogiendo la basura, ayudando a realizar mejoras en
el drea para evitar accidentes

Disponer adecuadamente de los residuos generados en la realizacion de la labor y en las actividades adicionales

Cumplir con las normas de seguridad establecidas en la empresa

Apoyar actividades de seguridad y salud en el trabajo

2. REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO

FORMACION ACADEMICA NECESARIA

Técnico en mecanica industrial o afines

EXPERIENCIA REQUERIDA TIEMPO ESTIMADO
Liderazgo de area de produccion 1 afio
Manejo de equipos de soldadura 1 afio
Manejo de herramientas manuales y eléctricas: pulidoras, taladros 1 afio
Coordinador de trabajo seguro en alturas 1 afio

3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO

SIMPLE Actividades simples y elementales, que no requieren control
NORMAL Actividades normales, con variables de control, por lo general estandarizadas, no
afectan significativamente el proceso y el producto
COMPLEJO Actividades complejas, muchas variables de control; pueden afectar directamente la X
calidad del producto
ESPECIALIZADO | Actividades muy complejas y especializadas, variables complejas de control, tienen
gran impacto sobre la calidad del producto.
4. SUPERVISION
PERMANENTE | Con instrucciones generales sobre el programa de trabajo.
Se hacen cambios sobre los procedimientos con autorizacidn del jefe.
Se ejerce control permanente sobre la ejecucidn de los procesos y su resultado.
PERIODICA Periddica, se dan instrucciones predeterminadas, el empleado puede ajustar el
proceso. El control sobre el proceso y resultado se da periédicamente.
BAJA Facilitadora, se dan pocas instrucciones de direccion, se da libertad de realizar los X
proceso, su control es esporadico.
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1. PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS

Tipo Competencia

Alto

Medio

Bajo

N/A

Manejo de herramientas manuales y eléctricas

X

materia prima y producto terminado

Conocimiento de estandares de calidad y condiciones de

X

Manejo de Equipos de corte y perforado

COMPETENCIAS

Manejo de torno y fresadora
OPERATIVAS ) y

Manejo de Equipos de soldadura

Manejo de instrumentos de medicién

Interpretacion de planos

Trabajo en alturas

Aprendizaje

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucidn de problemas

Capacidad de analisis

COMPETENCIAS

GENERALES Capacidad de persuasion

Empatia

Flexibilidad

Comunicacién

Creatividad

Servicio al cliente

XIX|[X[X|X[X|X|X[|X|X|[X|X|X|X]|X

2. MAQUINAS, EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y METERIALES REQUERIDOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

EQUIPO DE SOLDADURA

PULIDORA

TALADRO

FLEXOMETRO

SIERRA SINFIN

TALADRO DE COLUMNA

HERRAMIENTAS MANUALES

EQUIPO DE OXICORTE

1. CARACTERISTICAS DE MAQUINAS, EQUIPOS Y MATERIALES

SIMPLE Son sencillas, no requieren precision

NORMAL Tienen pocas variables de control, requieren precision, el resultado depende de la
persona

COMPLEJO Tienen varias variables de control, requieren precisién y preparacién y su resultado

depende de la persona y del equipo, maquina o material.

ESPECIALIZADO | Son muy complejas, de alta precision, involucra varias variables de control complejas

y su resultado depende mas de la maquina, equipo o material.
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1. ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

BOTAS CON PUNTERA

GAFAS

GUANTES DE VAQUETA

GUANTES ANTICORTE

PROTECTORES AUDITIVOS

PANTALLA PARA PULIR

DELANTAL

CARETA PARA SOLDAR

MANGAS

CASCO

2. MEDIDAS DE SEGURIDAD

No usar cadenas, relojes, pulseras, anillos, pulseras ya que en el drea se encuentran elementos en movimiento

Usar siempre los elementos de proteccion personal y mantenerlos en buen estado.

Mantener las herramientas y elementos de trabajo siempre limpios, en buen estado y en el lugar asignado.

Tener su puesto de trabajo limpio y ordenado. Mantener en su puesto de trabajo solo los elementos necesarios para
realizar su labor.

No manipular instalaciones eléctricas ni el sistema eléctrico de los equipos.

Utilizar los equipos y herramientas sélo si esta autorizado y capacitado para hacerlo.

Aplicar bloqueo a los equipos que va a intervenir

Mantener las areas libres de obstaculos

Respetar los avisos que se encuentran en la empresa, asi como las restricciones e indicaciones que se dan por el
personal encargado.

Permanecer alerta para tomar las medidas de seguridad adecuadas, cualquier novedad que afecte la salud, seguridad
y productividad se debe reportar al jefe inmediato

Nota. Esta tabla muestra la propuesta de descripcidn del cargo de jefe de ensamble.

De los cargos anteriores se propone que se modifiquen los nombres de los siguientes cargos con
el fin de reflejar de una mejor manera las caracteristicas de estos y como una estrategia para
revalorizarlos y reconocer su importancia dentro de la empresa al tiempo que puede proporcionar
mayor motivacién al personal que lo desempeiia. Con esto, se pretende ratificar la posicidn de liderazgo

de dichos cargos para contribuir a la formalizacién y organizacion de la empresa.



Tabla 8.

Propuesta de cambio de nombres.

NOMBRE ACTUAL NOMBRE PROPUESTO
Auxiliar de ingenieria Analista/gestor de operaciones/ de SST y Talento humano
Jefe de Mecanizado Lider de mecanizado
Jefe de ensamble Lider de ensamble

Nota. Esta tabla muestra los nombres de los cargos actuales a los cuales se les sugiere un cambio de

nombre.
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7  Conclusiones

El objetivo de esta investigacidn fue Disefar un modelo de estructura organizacional para la
empresa Maquinantio SAS para el periodo 2022-2023.

Para esto fue necesario realizar una investigacién con un enfoque cualitativo y diferencial, por
medio de entrevistas, encuestas y observacién para recolectar la informacién primaria, y de una
busqueda en libros y articulos para conseguir la informacidn secundaria y obtener los conceptos que
sustentan la investigacion.

Se logré que la totalidad de los trabajadores de la empresa Maquinantio participara en la
investigacion por medio de encuestas y entrevistas, obteniendo asi la informacion necesaria para el
analisis de los datos que contribuyeron con el logro del objetivo.

Se comprobd que la empresa maneja una estructura organizacional informal y que un alto
porcentaje de los trabajadores no tiene claridad sobre ella, sobre los roles de liderazgo de la empresa y
gue no consideran que se cumpla la cadena de mando.

A raiz de eso dando cumplimiento al objetivo 1, se planted una estructura organizacional de
orden jerarquico que se espera que formalice las relaciones laborales de la empresa, los roles y las
funciones de los cargos y areas. Esta estructura cuenta con seis dreas que comprenden el drea gerencial,
el de asistencia administrativa, Seguridad y Salud en el trabajo y Talento Humano, disefio, produccion y
mensajeria.

Con la informacién recolectada se presentd el organigrama apropiado al tipo de estructura
propuesto y con el cual se da cumplimiento al objetivo especifico 2.

De la estructura organizacional, se identificaron cuatro cargos estratégicos que son: Gerente,
auxiliar de ingenieria, jefe de mecanizado y jefe de ensamble, alcanzando el objetivo 3; dentro de los
hallazgos se planted el cambio de nombre de tres de estos cargos con el fin de tener un mejor impacto

dentro del personal y solidificar los roles de liderazgo.
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Teniendo claros los cargos estratégicos se procedid a realizar la descripcion de estos en un
documento formal que servira para establecer las funciones, roles y requerimientos de estos.

Uno de los limitantes al momento de implementar esta propuesta podria ser la resistencia del
personal a adoptar estos cambios, ya que ellos se encuentran acostumbrados a la situacidn actual. El
concepto de cultura organizacional podria servir como objeto de estudio para otra investigacion, ya que
podria proporcionar informacién del estado actual y del impacto que ha tenido la estructura
organizacional propuesta para fortalecer la cultura organizacional actual o plantear propuestas para un
cambio.

Con los hallazgos obtenidos de esta investigacidn se espera que esta sirva de apoyo para realizar
otras investigaciones de este tipo en empresas pequeiias, ya que es comun que estas no cuenten con
procesos documentado ni areas definidas, lo que contribuye a su funcionamiento informal.

Esta investigacion sirvié para aplicar los conocimientos adquiridos a lo largo de mi formacion
profesional y contribuyd a adquirir una nueva visién sobre el manejo de las relaciones laborales en |a

empresa.
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8 Recomendaciones

Se sugiere definir la totalidad de los cargos de la empresa para establecer de manera claray
formal las funciones y roles de cada cargo. Adicional a esto, es necesario establecer un proceso de
evaluacion de personal para verificar el funcionamiento y pertinencia de los cargos definidos y poder
ajustar los cargos y estructura jerarquica de acuerdo con el avance de la empresa. Finalmente es
fundamental crear un plan de implementacién para garantizar el entendimiento de la importancia de
aplicar esta estructura para el crecimiento de la empresa y la manera adecuada de adoptarla para lograr
la mejora deseada.

Es importante que la empresa continle con la definicidn, establecimiento y documentacién del
area del Talento humano, ya que esta brinda la base para la cimentar la empresa y permitira un mayor
crecimiento, productividad y creacién de una cultura organizacional necesaria en todas las empresas.
Otra herramienta que aportard a la formalizacidn de la estructura organizacional y al reconocimiento del
liderazgo dentro de la empresa es la definicion de conceptos que lleven a tener una identidad
corporativa como la misién, vision, valores, reglamento interno.

Por ultimo, se espera que la empresa formalice su estructura organizacional que es una base
fundamental para su funcionamiento. A su vez, contribuira al establecimiento de funciones, roles y
relaciones entre las areas, permitiendo tener una cadena de mando adecuada a sus necesidades que

hard que se fortalezcan su sistema de comunicacién y de liderazgo
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Anexos

Anexo 1.
Formato de encuesta realizada al personal

CODIGO FDF-001

. : FORMATO DE DESCRIPCION DE FUNCIONES
MAQUINANTIO version |1

TALENTO HUMANO FECHA 10/05/2023

Esta encuesta tiene como objetivo identificar las caracterisiticas apreciadas de su puesto de trabajo,

funciones principales y secundarias y preparacién del cargo.

NOMBRE | | |  cebula
CARGO | | | AREA |
JEFE INMEDIATO | |  [FECHA DE INGRESO |
(TIENEPERSONASACARGO? | st [ | nNo [] | ¢CUANTAS? |

Lea con atencidn las siguientes preguntas y responda de manera sincera de acuerdo a su apreciacién sobre
sus funciones.

FUNCIONES DEL CARGO

1. éLe comunicaron cuales son sus responsabilidades al ingresar a la

st [] No ]

empresa’?
1.
R 2.
2. éCudles son sus 3
principales -
. 4,
funciones?
5.
6.
; p .. 1.
3. éQué actividades 5
secundarias se 3'
requieren para -
. 4,
realizar su labor? s
. . - 1.
4. {Qué actividades 5
que no estan 3'
relacionadas con su 4'
cargo debe realizar? 5'
5. ¢Cuan a menudo considera que Nunca I:' Casi hunca I:' Ocasionalmente I:'
realiza labores que no estan
relacionadas con su cargo? Casi todos los dias |:| Todos los dias I:'

No requiero I:' Bachiller I:'

Técnico/Tecndlogo I:' Universitaria/o I:'

6. ¢Requiere algun nivel educativo
para desempefiar el cargo?
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Teniendo en cuenta las actividades que realiza, marque si
requiere o no realizar alguna de estas actividades y el grado de
frecuencia

Nunca (0%)

Raramente (25%)

Ocasionalmente (50%)

Frecuentemente (75%)

Totalmente (100%)

Puesto de trabajo

élas funciones de su labor afectan directamente la cadena productiva?

éSus labores involucran desplazamiento fuera de la empresa?

éLas actividades que realiza tienen variables de control y precisiéon que
pueden afectar significativamente el proceso?

éSus funciones requieren que tenga conocimiento de todo el proceso
productivo?

Actividades especializadas

¢Requiere conocimiento en manejo de herramientas eléctricas?

¢Requiere conocimiento en manejo de herramientas manuales?

éRequiere conocimiento en manejo de maquina herramienta?

éRequiere conocimiento en manejo e interpretacion de planos?

¢Requiere conocimiento en manejo de instrumentos de mediciéon?

éRequiere conocimiento en manejo de equipos de cémputo?

Instrucciones

éRequiere instrucciones continuas sobre las labores a realizar?

éSu labor requiere supervision constante sobre las actividades que esta
realizando?

¢éLas caracterisiticas de las labores que realiza permite que usted pueda
tomar decisiones sobre los métodos de proceder?

Relaciones laborales y trabajo en equipo

éSus funciones involucran la comunicacién con los comparieros de
trabajo?

éSus funciones involucran la comunicacion con la gerencia?

éSus funciones involucran la comunicacién con proveedores?

éSus funciones involucran la comunicacién con clientes?

éSus funciones involucran la comunicacidn con asesores de SST?

éSus funciones involucran la comunicacion con la comunidad

¢Se realiza una capacitacion en relaciones personales que mejore la
calidad de estas?

67



68

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Responda con una X las siguientes preguntas de acuerdo a su apreciacion

Sl

NO

¢éTiene claro quién es su jefe directo?

¢Recibe drdenes de jefes de otras areas?

¢Conoce cudl es el conducto regular de la empresa?

éSabe quiénes ejercen cargos de autoridad en la empresa?

¢Considera que esta claro el orden jerarquico en la empresa?

éSe cumple actualemte el conducto regular en la empresa?

¢Considera que su jefe es apto para ejercer labores de liderazgo?

éCree que los lideres tienen claras sus funciones?

¢Considera que su jefe define las funciones a los colaboradores claramente?

éSu jefe brinda asesoria y retroalimentacién a todos los colaboradores?
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Anexo 2
Entrevista realizada al gerente:

Pregunta 1. ¢Cémo ve la empresa en estos momentos?

Pregunta 2. ¢ Como considera que estan divididas las dreas de la empresa?

Pregunta 3. ¢Como se ejerce el liderazgo en la empresa actualmente?

Pregunta 4. é{Se cumple en estos momentos el conducto regular?

Pregunta 5. ¢ Esto posiblemente se deba a qué?

Pregunta 6. { Puede deberse a que ellos esperan en usted una respuesta diferente a la que le
dan las personas encargadas de resolver las necesidades?

Pregunta 7. ¢ Tiene conocimiento de que muchas veces los trabajadores tienen autorizaciones
por parte suya, pero ellos no avisan a las personas encargadas y los trabajos a veces se quedan en
proceso por esta razén?

Pregunta 8. ¢ Cdmo le gustaria que se estructurara la empresa?

Pregunta 9. ¢ Como se lograria que la estructura se formalizara y se cumpliera la cadena de
mando?

Pregunta 10. ¢ Cuales son los cargos que considera estratégicos?

Pregunta 11. ¢ Considera posible cambiar los nombres de algunos cargos?
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Anexo 3

Formato de descripcion de cargos

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO

AREA - PROCESO No. DE PERSONAS QUE DESEMPENAN EL CARGO

CARGO DEL JEFE INMEDIATO NO. DE PERSONAS A SU CARGO

2. OBEJTIVO DEL CARGO
Propésito del cargo: qué, en qué proceso, cOmo y para qué

PRODUCTOS O SERVICIOS ENTREGADOS

3. FUNCIONES
(Qué, como y para qué lo hace)

3.1 PRINCIPALES FUNCIONES (Funciones que se orientan directamente al cumplimiento del cargo)

3.2 FUNCIONES SECUNDARIAS (Funciones que contribuyen a realizar las principales)
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1.1 FUNCIONES ADICIONALES (Funciones que no estan directamente relacionadas al cargo y que normalmente

son comunes con otros cargos)

2. REQUISITOS PARA EL DESEMPENO DEL CARGO

3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO

SIMPLE Actividades simples y elementales, que no requieren control
NORMAL Actividades normales, con variables de control, por lo general estandarizadas, no
afectan significativamente el proceso y el producto
COMPLEJO Actividades complejas, muchas variables de control; pueden afectar directamente la
calidad del producto
ESPECIALIZADO | Actividades muy complejas y especializadas, variables complejas de control, tienen
gran impacto sobre la calidad del producto.
4. SUPERVISION
PERMANENTE | Con instrucciones generales sobre el programa de trabajo.
Se hacen cambios sobre los procedimientos con autorizacion del jefe.
Se ejerce control permanente sobre la ejecucion de los procesos y su resultado.
PERIODICA Periddica, se dan instrucciones predeterminadas, el empleado puede ajustar el
proceso. El control sobre el proceso y resultado se da periédicamente.
BAJA Facilitadora, se dan pocas instrucciones de direccién, se da libertad de realizar los
proceso, su control es esporadico.
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1. PRINCIPALES COMPETENCIAS REQUERIDAS

Tipo

Competencia Alto Medio

Bajo

N/A

COMPETENCIAS
OPERATIVAS

Manejo de herramientas manuales y eléctricas

Conocimiento de estandares de calidad y condiciones de
materia primay producto terminado

Manejo de Equipos de corte y perforado

Manejo de torno y fresadora

Manejo de Equipos de soldadura

Manejo de instrumentos de medicidn

Interpretacion de planos

Trabajo en alturas

Manejo de equipos de cémputo

COMPETENCIAS
GENERALES

Aprendizaje

Trabajo en equipo

Liderazgo

Resolucién de problemas

Capacidad de analisis

Capacidad de persuasion

Empatia

Flexibilidad

Comunicacién

Creatividad

Servicio al cliente

2. MAQUINAS, EQUIPOS, HERRAMIENTAS Y METERIALES REQUERIDOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

1. CARACTERISTICAS DE MAQUINAS, EQUIPOS Y MATERIALES

SIMPLE Son sencillas, no requieren precision

NORMAL Tienen pocas variables de control, requieren precision, el resultado depende de la
persona

COMPLEJO Tienen varias variables de control, requieren precisién y preparacion y su resultado
depende de la persona y del equipo, maquina o material.

ESPECIALIZADO | Son muy complejas, de alta precisidn, involucra varias variables de control complejas
y su resultado depende mas de la maquina, equipo o material.
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1.

ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

2. MEDIDAS DE SEGURIDAD




