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RESUMEN
El presente trabajo de titulacion, corresponde a la implementacion de

procedimientos de talento humano para el fortalecimiento de la cultura
organizacional. Esto se da por la necesidad de llevar de manera ordenada y
correcta gestiones internas, como objetivo general se planted; determinar la
identidad institucional en la Fundacion de Asistencia Social Madre Dolorosa, para
el fortalecimiento de su cultura organizacional, en el cual se efectué el
cumplimiento de los objetivos especificos donde se gestioné la estructura
organizacional integrando variables propias del direccionamiento estratégico, se
gener6 un programa de entrenamiento para dar sentido de pertenencia al
personal de la institucion, y por ultimo se establecio un plan de accién que generé

el fortalecimiento de la cultura de la institucion.

Estos objetivos fueron planteados con el fin de establecer maneras adecuadas
para la ejecucion de los mismos, para esto fueron estudiadas teorias de
administracion que llevan actualmente las organizaciones y ver cual se ajusta a la
institucién actual, sobre todo para la aplicacion y el desarrollo del comportamiento
en la organizacion y la identificacion en la cultura. El estudio estuvo enmarcado
en el tipo de investigacién descriptiva, con enfoque mixto, a través del andlisis
cuantitativo y cualitativo de los datos recolectados. Se utilizaron fuentes de
investigacion primaria y secundaria que se permitié recolectar informacion para
construir el marco teorico y realizar el andlisis de los datos. Uno de los
instrumentos fue la entrevista que permiti6 conocer como se ejecutan las
gestiones pertinentes verificando datos manifestados por personas que fueron
entrevistadas, los resultados obtenidos a travées de este medio fue el
restablecimiento de la estructura organizacional, teniendo lineamientos correctos
para las gestiones respectivas. Por otro lado se trabajé con otra herramienta que
fue la encuesta elaborada con preguntas cerradas, con la finalidad de conocer la

identidad que poseen los colaboradores en cuanto a la cultura de la empresa.

Palabras claves: Cultura Organizacional, Estructura Organizacional, Induccion,

Reclutamiento y Seleccion



INTRODUCCION
En la actualidad los procedimientos de talento humano son claves para el

desarrollo del colaborador en un ambiente organizacional.

La cultura organizacional es el marco en que se deriva diversas formas de
actuar, valores y creencias culturales que identifiguen de cada sujeto
desempefiandose se manera eficiente respondiendo a todas las funciones del
cargo que este desempefa para ajustarse a la identidad que posee la empresa
alinedndose a los objetivos del negocio.

Por lo general, en organizaciones sin fines de lucro, no se establecen
procedimientos concretos de talento humano siendo estos no tan relevantes, por
lo que sus asuntos principales es la ayuda primordial a la comunidad a los que
ellos benefician, hay que tener en cuenta que no todo los departamentos
administrativos son correctamente liderados, perdiendo un poco el sentido a la
direccion correcta de los colaboradores.

Como objetivo general se busca determinar la identidad institucional en la
Fundacién de Asistencia Social Madre Dolorosa, para el fortalecimiento de su
cultura organizacional, de ha planteado como objetivos especificos el gestionar la
estructura organizacional donde se integren variables propias del direccionamiento
estratégico, ademas se busca generar un programa de entrenamiento para lograr
el sentido de pertenencia al personal de la institucion, en donde se establecera

un plan de accion logrando el fortalecimiento de la cultura de la institucion.

Es importante destacar que el manejo correcto de la gestion del personal de una
organizacion, sobre todo en los procesos de reclutamiento y seleccion cuya
ejecucion sea la adecuada, dando el correcto seguimiento que este tendra en la
vinculacion y socializacion del mismo, hay que saber que la eleccién del futuro

colaborador depende de la manera eficiente en que se seleccione con las



expectativas de la organizacion, y el deseo, aspiracién del nuevo miembro de la

organizacion.

Hay que tener en cuenta que las organizaciones sin fines de lucro, los recursos
gue cuentan son destinadas para cubrir lo que corresponde a sus obras sociales
estas pueden ser salud o educacion, siendo estos aspectos primordiales y de

mucho impacto.

Reconocer los procedimientos que el colaborador realiza de acuerdo a las
gestiones pertinentes en una organizacion loencaminan a actividades para el
cumplimiento con el departamento, dando el apoyo adecuado, para la

potencializacién de su talento.

Hay que considerar que todas las organizaciones cuando Sse encuentra
estructurada de manera correcta, su desarrollo puede marchar correctamente, es
decir la correcta division del trabajo que desempefia cada colaborador que integra

el mismo, definiendo y alinedndose a la ejecucion correcta de sus funciones.

Las organizaciones no pueden olvidar lo importante que es gestionar de manera

eficaz los procesos internos y el control del mismo.



JUSTIFICACION
En FASMAD, al ser una organizacion sin fines de lucro contaba con algunas

inconformidades de proceso de talento humano, debido a que la mayoria de las
organizaciones se ajustan a procesos para lograr mejorar la ejecucion de sus
actividades, se evidencié que no estaba definida la estructura organizacional,
empezando a reestructurar el organigrama ajustandose a ciertos lineamientos que
tedricamente se indica en la realizacion de dicho disefio organizacional, por lo otro
lado se ejecutdé de manera detallada y formal la descripcion de cargos de cada
colaborador, ya que formalmente no habia dicho documento, logrando levantar
informacion previamente interactuando con cada colaborador de acuerdo a las
actividades que realizan, dandoles a conocer el objetivo del cargo y las
competencias requeridas para el puesto que desempeiian, esto beneficia a que la
institucion gestione sus procesos de manera adecuada, orientando a los
colaboradores en la ejecucién de las actividades y a su vez fortalecer sus

habilidades y destrezas.

Para contar con colaboradores eficaces y eficientes hay que desarrollar un
correcto proceso de reclutamiento y seleccion, escogiendo al personal idoneo que
cumpla las exceptivas de la organizacion, ademas es necesario un proceso
correcto de adaptacion, para disminuir tensiones e incertidumbres por parte del
mismo, ya que no contaban con proceso adecuado del mismo, elaborando un
manual de induccion explicando la trayectoria de la fundacion y las diversas
actividades que realiza, con la guia de un cronograma detallando toda la ejecucién
del mismo, sobre todo en esta primera interaccibn se comparte la cultura
organizacién que compone a la fundacién, compartiendo la misién, visién, valores,
objetivos y la espiritualidad que poseen, logrando a que estos se puedan

identificar con el mismo.

Hay que destacar que estos aspectos deben ser ejecutados por un profesional
especializado que pueda llegar con los colaboradores generando un vinculo de
llegada con el mismo, sobre todo para el correcto direccionamiento y seguimiento

del mismo, para estar atento ante alguna anomalia.



La carrera de psicologia organizacional en sus lineas de investigacion, establece
la importancia que tiene en desarrollar la actividad productiva para mejorar la
calidad de vida de las personas, en este caso los trabajadores. El presente trabajo
busca comprender la importancia de lograr el fortalecimiento de una cultura para
ajustarse a la identidad que posee la organizacion de acuerdo a los objetivos

propios del sujeto reconocido como el colaborador.

Contexto de Sistematizacion
Fundacién de Asistencia Social Madre Dolorosa (FASMAD).

Objeto

La fundacion de Asistencia Social Madre Dolorosa, organizacion sin fines de lucro
se dedica a dos servicios muy importantes; salud y educacién siendo su eje
principal las personas mas vulnerables de los diferentes sectores tanto de la
ciudad de Guayaquil, como de la provincia de Manabi, contando con
colaboradores altamente capacitados, y voluntarias profesionales mejorando la

calidad de vida de la comunidad designada.

Objetivo General
Determinar la identidad institucional en la Fundacién de Asistencia Social Madre

Dolorosa, para el fortalecimiento de su cultura organizacional

Objetivos Especificos
e Gestar la estructura organizacional que integren variables propias del

direccionamiento estratégico.

e Generar un programa de entrenamiento para dar sentido de pertenencia al
personal de la institucion

e Establecer un plan de accion para el fortalecimiento de la cultura de la

institucion.



Eje de la Sistematizacion
De acuerdo a las practicas pre-profesionales, se pueda indicar que

implementacion de correcta de Talento Humano, ayuda a establecer
procedimientos eficaces para la mejora de las necesidades internas del
departamento administrativo, para lograr la creacién del departamento respectiva

para los colaboradores.



Capitulo |

Marco Teorico
1.Cultura Organizacional
Las organizaciones estan estructuradas y determinadas por practicas, ideas,
valores y costumbres que generan en el colaborador habitos determinados para
orientar e identificar su modo de accionar, realizando sus actividades y funciones
de acuerdo al cargo que desempefan, se sabe que las organizaciones poseen
aspectos esenciales que suelen ser visibles 0 no teniendo percepciones basicas

concretandose en el trabajo del colaborador.

Las manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis a través de las

cuales se puede llevar a cabo el diagndstico cultural.

¢, Qué es la cultura organizacional?
Segun Fischer (2004), menciona que la concepcién sociolégica de la cultura se

define como “el progreso intelectual y social del hombre en general, de las
colectividades, de la humanidad”. En general, se usa el concepto de cultura en su
acepcion sociolédgica, cuando el hablante se refiere a la suma de conocimientos
compartidos por una sociedad, y que utiliza en forma préactica o guarda en la
mente de sus intelectuales. Es decir, al total de conocimientos que posee acerca
del mundo o del universo, incluyendo todas las artes, las ciencias exactas
(matematicas, fisica, quimica, etc.); las ciencias humanas (economia, psicologia,

sociologia, antropologia, etc.), y filosofia.

Adaptando la definicion anterior por parte del sociélogo Fischer siendo este
aporte de una edicion de afos, indica que la cultura se refiere a la suma de
conocimientos compartidos por la sociedad, pues FASMAD posee la labor de
mujeres profesionales que se identifican con el amor al servicio del préjimo
ayudando de manera planificada para el beneficio del mismo, siendo conscientes
de la manera eficiente en que conseguiran aquello por la que ha sido designadas,

Se vale destacar que con el pasar del tiempo se han dado cambios, que se han



adaptado a realidades donde incide la ayuda del mismo, pues siguiendo el legado

gue su fundador el P. Moreta inicio hace ya 27 afios atras.

Para Robbins (2009, pp.551.),La cultura organizacional se refiere a un
sistema de significados compartidos por los miembros, el cual distingue a una
organizacion de las demas. Este sistema de significados compartido es un
examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacién

valora.

Esta definicion adaptada a FASMAD, cuando recién inici6 era claro que sus
significados eran compartidos sobre todo por la fuerte creencia que tienen,
logrando una identificacion, siendo estas valoradas por personas externas, su
labor de alguna manera era satisfactoria sobre todo por que ayudaban a construir
lugares a personas vulnerables en situacion de crisis, beneficiando la dignidad de
la persona. Todo estaba siendo construido y dirigido por su fundador, creyendo en

gue las personas pueden vivir un mundo mejor.

Al principio este servicio fue netamente de voluntariado por madres de
familias de alumnos del Colegio Javier, movidas por el profundo anhelo de ayudar
al projimo, aqui se ve como este conjunto de caracteristicas claves es valorado
por beneficiarios que ayudaron en su progreso, sobre todo en aspectos de salud y
educacion, teniendo una identificacion con el trabajo voluntariado de estas
mujeres, pues cuando hay un lider quien guia y dirige la cultura progresa teniendo

una finalidad a lo cual se quiere alcanzar.

En toda organizacion sea el servicio que se realice, actuando de manera eficiente

para el progreso y realizacion productiva del mismo.

Robbins (2009, pp. 552) destaca las siete caracteristicas principales que capturan

la esencia de la cultura organizacional siendo las siguientes:

Orientacion a los resultados

e Innovacion y aceptacion del

riesgo

Orientacion a la gente
e Atencion al detalle

Orientacion a los equipos



e Agresividad e Estabilidad

El autor indicaque cada una de estas caracteristicas existe en un continuo de
menor a mayor, la evaluacion de la organizacion con respecto a las caracteristicas

dé un panorama completo de la cultura en la organizacion.

Actualmente las organizaciones tienen que proveer a su colaborador formas
gue este se pueda identificarse, logrando un sentido de pertenencia y una correcta
satisfaccion laboral dentro del mismo, ademas esto ayuda a que exista un correcto
clima laboral con las personas que integran la organizacion, sin olvidar que sujeto
posee una personalidad y costumbres adquiridas durante su desarrollo personal y
al ingresar a una institucion donde la cultura es fuerte, este tiende a generar un

impacto en su proceso de adaptacion.

De acuerdo a las caracteristicas mencionadas por Robbins (2009, pp. 552),
hay que ser bien estratégicos para la orientacion a la gente, en la cultura que lleva
cada organizacion ya que esta puede tener una larga trayectoria, pero el

colaborador que ingrese tal vez no logre esa adaptacion.

Por otro lado, la cultura que actualmente tiene FASMAD se da por la forma
de proceder de la filosofia del Fundador, en este caso el P. Ignacio de Moretta SJ,
el cual dio la iniciativa de poner en marcha una Fundacion de Asistencia Social,
sobre todo por el anhelo de entrega y de servicio que veia en el necesitado,
siendo los chamberos de la ciudad de Guayaquil su mayor inspiracion. Para que
su labor no decaiga, el estuvo acompafiado de voluntarias, mujeres dispuestas a
una entrega de amor y servicio, respondiendo a los mismo ideales del Padre.

Moretta.

Cuando el fundador continuaba en pie con la inmensa labor la identidad del
personal y voluntarias estaba satisfactorio, siendo el Padre el motor principal para
la motivacion de las actividades que tenian que realizar, pues actualmente ya no
se percibe lo mismo, por eso una cultura organizacional se mueve desde una

iniciativa liderada por un referente en su momento se encuentra fuerte, después



del mismo es influenciada por los criterios o percepciones del colaborador,

decayendo lo que era un maximo suefio de prestigio.

Componentes de la Cultura Organizacional

Para Meléndez, G. (2010). Pensamiento Imaginativo. Recuperado de:
www.manuelgross.bligoo.com/content/view/111331/La-cultura-organizacional-
componentes-fortalezas-e-intervenciones-de-cambio.html “Los componentes de
la cultura son varios: creencias, ideologias, actitudes, artefactos y valores.
Las creencias son lo que pensamos que ocurre en la realidad dentro de nuestras

referencias particulares”.

o Creencias primitivas: representa su verdad basica sobre la realidad fisica,
social y la naturaleza del subsistema de valores en el que las personas
mas compromiso tienen. Son creencias en las que hay un consenso total.

o Creencias primitivas pero sin consenso: creencias que las personas se han
ido formando segun la interaccidon con el mundo que los rodea.

o Creencias desarrolladas por autoridad: son derivadas de las dos primeras y
su interaccion con la comunidad

Estos componentes que conforman la cultura organizacional, siendo el
nacleo que determina el mismo, se compone por valores, creencias, entendimiento
comunes, ideologias filoséficas, siendo estos componentes implicitos que
establecen en la culturizacion del mismo definiendo patrones de conductas que
ayudan a una identificacion de los colaboradores, por otro lado en FASMAD estos
componentes se rigen a valores que ayudan a una comunidad necesitada, siendo
estos solidarios con las personas mas vulnerables, siendo serviciales con ellos

sobre todo cubriendo sus respectivas necesidades.

Por otro lado, el fundador poseia una doctrina muy fuerte por el hecho de
ser un consagrado, teniendo como patrén a un Santo muy reconocido San Ignacio
de Loyola, fundador de los jesuitas, y sobre todo guia e iniciador de FASMAD, la
frase mas relevantes que transmitia el Padre Moretta, para la realizacion de una
determinada obra es: En todo Amar y Servir dicha frase fue utilizada para

9



generar un entusiasmo en aquellas mujeres voluntarias que gustosas que
realizaban dicha labor, hay que recalcar que cuando estos componentes que
establecen una cultura y es liderada por una persona que transmite aquellos
valores de identidad se estrechan lazos de socializacion fuertes estableciendo
grandes vinculos, sin olvidar la espiritualidad a la que pertenecen que es la

Ignaciana.

Tipos de Cultura Organizacional
Se sabe que existen dos tipos de cultura la fuerte y la débil, y que esto

dependera de la identidad que cada colaborador o del impacto que este ejercera
en el mismo, es decir la cultura es fuerte cuando las funciones realizadas seran de
manera eficaz y eficiente teniendo los objetivos bien en claro, pues si es débil este
tiene su repercusion en el mismo colaborador puesto que ha sido influenciada por

factores intrinsecos.

Por otro lado de acuerdo a los aportes de los autores Gibson, Ivancevich,
Donnelly, Konopaske (2009,p. 35-36-37) recalcan que existen cuatro tipos de
culturas buscando generalizar importantes propiedades culturales mediante mas

de una organizacion.

Las cuatro distintas culturas son las

E
g

siguientes: burocrética, de clan,

empresarial y de mercado.

Estas se ajustan a la realidad de

cada organizacion y de la actividad que

E Orlsttecién ml Control Formal E

este realice ademas el colaborador

iema @ Bxtemna

percibira la cultura que la organizacion ha
implementado para el mejoramiento del Formas de Atencidn

. . . Extraido Libro Organizaciones, Comportamiento, estructuray
mismo, y este se alineara de acuerdo al tipo procesos.
gque ha sido impuesto, pero si el factor
persona-cultura es demasiado impuesta, es probable que en el individuo genere

estrés y por ende abandone la organizacion.
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De acuerdo a los tipos de cultura que se mencionaron, la que mas se ajusta
a la realidad de la organizacion actual es la de Clan, la razén por ser parte de una
familia trabajadora es decir no es algo sanguineo, pero es algo intimamente
espiritual, perteneciendo a la compafiia espiritual, y ellos la han mencionado como
obra hermana, por el vinculo que poseen con la Unidad Educativa Javier, en las
diferentes obras que estos realizan, ademas posee una tradicibn es que la

espiritualidad Ignaciana por el legado que establecio su fundador.

Ademas, las voluntarias que pertenecen a diferentes comisiones tienen ese
espiritu de entrega y de servicio trabajando en conjunto para alcanzar las metas
que se plantean para la ejecucion de las actividades que tienen, hay que
reconocer que también tienen un trabajo en conjunto con las familias del Colegio

Javier.

Factores que influyen una cultura organizacional
Los factores que influyen una cultura dentro de una organizacién es muy

amplia ya que estos pueden depender de factores intrinsecos como extrinsecos,
los mismo que dependeran del rendimiento de cada colaborador, su manera de
como influir en el mismo poder tener una identificacion, por lo general en
organizaciones sin fines de lucro hay factores que emplean modelos no tan
eficientes para lograr el fortalecimiento de una cultura, y sobre todo cuando la
base fundamental es el sentido espiritual, siendo este no respondido por los

colaboradores.

Las investigaciones sobre el aprendizaje organizacional se pueden dividir
en dos grupos; uno prescriptivo orientado a la transformacién organizacional cuyo
foco es el analisis de los atributos que deben tener las organizaciones para
aprender; donde establecen, y otra analitica descriptiva en base a la investigacion
empirica cuyo foco es el analisis y explicacion comprensiva del fenémeno,
orientado a la explicacion de cémo aprenden.(Garzon y Fischer, citado por

Armentero Acosta et al. 2012, p. 35).

Para que una cultura organizacional este con mayor impacto es cuando

este tiene lo que se denomina una forma cultural, la cual estad compuesta por mitos
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rituales, historia, leyenda teniendo patrones de comportamiento para que el
colaborador pueda ejercer sus respectivas funciones, en FASMAD el nucleo
cultural es la imagen de la Madre Dolorosa, el cual para las voluntarias es su
modelo a seguir , ejerciendo sus actividades diariamente, ademas el principal pilar
de la fundacién son los valores dispuesto y ensefiados por el respectivo fundador,
siendo este sostenido por ellas siendo sobre todo mujeres de una creencia

religiosa muy fuerte.

Cultura Organizacional segun Schein
Edgar Shein fue quien presentd por primera vez un concepto claro y practico de

cultura organizacional, establecié que la cultura organizacional est4 formada por 3
niveles de conocimientos: supuestos inconscientes, se refiere a las creencias que
son adquiridas en relacion a la empresa y la naturaleza humana, valores forma
parte de los principios, normas Yy modelos importantes que dirige el
comportamiento de quienes conforman la empresa y artefactos identifica a los

resultados obtenidos de la accion de una empresa.

A la vez recalca que Schein define a la cultura como la forma en que las
empresas han aprendido a manejar su ambiente, siendo una mezcla compleja de
supuesto, conductas, relatos, mitos, metaforas y otras ideas que definen lo que

significa trabajar en una organizacién particular.

Para Schein, el término cultura deberia reservarse para el nivel mas
profundo de presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de la
organizaciéon, las cuales operan inconscientemente y definen en tanto
interpretaciones fundamentales la vision que la empresa tiene de si misma y de su

entorno.

Franklin (2011, p. 365) estas presunciones y creencias son respuestas que
ha aprendido el grupo para enfrentar los problemas de subsistencia que le impone
su entorno externo y las dificultades generados en el proceso de integracion

interna.
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Por otro lado, dicha fundacion posee una cultura organizacional basada en
la espiritualidad, de acuerdo a lo que indica, Robbins (2009, p. 570.), se reconoce
gue las personas tienen mente y espiritu, buscando un significado y propésito en
su trabajo, desean conectarse con otros seres humanos asicomo ser parte de una

comunidad.

FASMAD, siempre ha poseido profundas creencias religiosas por los
antecedentes al cual se inici6 teniendo una fuerte conviccion en la sagrada
imagen de la Madre Dolorosa, siendo esto un simbolo respetado por todo los que
integran, siendo esto su guia para toda actividad laboriosa, hay que recalcar que
no todos los colaboradores que integran dicha fundacion estéan identificados con el
mismo o no comparten dicha conviccién, y eso no quiere decir que por esa razon
ha sido excluido, pero si hay un desprendimiento en la identificacién por parte de
las personas que integran la organizacion , en la no conviccion es ahi donde

genera cierto malestar.

Scheinson
Este autor ha abordado en su escrito La comunicacion estratégica: la opinion

publica y el proceso comunicacional sobre la personalidad corporativa, es decir que
asi como el ser humano posee una personalidad que lo diferencia a otro, asi
mismo pasa con las organizaciones cada una esta estructurada de formas

diferentes y estas depende de diferentes factores, por ende el recalca lo siguiente:

La personalidad corporativa es un eficaz marco de referencia, que nos
permitird trazar una estrategia comunicacional con mensajes coherentes, creibles

y debidamente dimensionados. (Scheinson, 2009, p.27).

De acuerdo a la definicion anterior, esto dependera de la ejecucion estratégica con
la que se manejen las situaciones en una organizacion ya que asi como el autor
recalca en su escrito el ser humano esta compuesto por un centro psiquico y que
esta conformado por sus valores, motivaciones y metas, pero haciendo referencia
en las organizaciones estas se componen por mision, supuestos, metas y

actitudes corporativas, orientando en dos momentos importantes que son:
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e Establecer su rumbo y su caracter basico

e Determinar las iniciativas y actuaciones

Adaptando a la realidad, FASMAD actualmente esta en la reestructuracion de
lo que corresponde a su plan estratégico, con una empresa externa esto se ha
tomado para el mejoramiento y el logro de los objetivos en comun que tiene cada
area es decir a nivel de salud y educacion, viendo su panorama, sobre todo el
impacto que han generado en personas vulnerables y los aportes que han logrado,
trabajando en conjunto, sobre todo bajo percepciones, sobre todo por el motor

principal que fue el Fundador.

Robbins
Dicho autor ha realizado estudios sobre el comportamiento de los sujetos

inmersos en las organizaciones, teniendo diversos rasgos o caracteristicas del
mismo, poniendo casos concretos especificos de lo que se deberia realizar en
cada situacién planteada en la organizacion, a continuacion vemos una definicién
sobre cultura organizacional mencionada por el autor nombrado, teniendo un
panorama abierto de esta situacion vigente en cada organizacion y los

mecanismos correcto para que se lleve el mismo.

Segun Robbins(2009) la cultura organizacional de una empresa puede ser
fuerte como débil. Las culturas fuertes se caracterizan porque los valores de
la organizacién son firmes y aceptados por todos los integrantes de la
misma, en cambio, una cultura débil ocurre todo lo contrario, esto se
observa por los siguientes aspectos: el personal posee poca libertad en su
trabajo, la gerencia muestra poco interés por su personal, no hay meétodos
de estimulacion hacia el empleado, no existe incentivos por el nivel de
productividad del trabajador, entre otros, es decir, se observa un desinterés
por los empleados que son los elementos mas importantes para llevar a

cabo el funcionamiento de la organizacion y cumplir sus metas planteadas.

Como indicaba el autor, se puede identificar la cultura débil es la que predomina

porque en parte el personal muestra poco desinterés, esto genera una
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desmotivacién en la ejecucién de sus actividades, y lo Unico por lo que tienen en
mente es la gran responsabilidad que tienen, junto con los objetivos personales

del mismo.

1.6 Cultura organizacional en

Sistemade

Instituciones sin Fines de Resultados
Lucro Liderazgo Gestion
Aunque las organizaciones no Goblernodefa [ Flancaminento § - | Gestioncon
organizacion estratégico destinatarios
lucrativas son técnicamente ERtoqUe AR o
corporaciones sus  metas Direccién  jacy destinatarios
) ) : - {acomunidad§ financieros
estrategica Gestiondelos
motivaciones e intereses por lo procesos )
Gestiondela orde] Operativos Relativosa
general  difieren de  sus innovacion Failoaid | proveedores
personas
contrapartes con fines de lucro. Trascendencia Gestiondelos | Gestiondelas fTrascendencia
social rECUrsos PETBaTas soclal
Las culturas de las
organizaciones sin fines de lucro Mejora Continua
Tomada de: www.aiteco.com/calidad-en-latinoamerica-cono-sur, Modelo Para
pueden hacer hincapié en los Una Gestién De Excelencia Organizaciones Sin Fines De Lucro PDF.

valores personales y sociales mas que

en la eficiencia y rentabilidad.

Estas entidades a menudo cuentan con personas que trabajan por menos
dinero y les dedican méas horas de las que ocuparian en una organizacion
lucrativa, denominadas como voluntarias, siendo mujeres que dedican tiempo,
realizando actividades comunitarias, acompafiando a los grupos vulnerables a los

cuales esta destinada la labor de FASMAD.

Hay que considerar que dicha institucion al pasar el tiempo se ha ajustado a
todo los reglamentos que establecen los organismos reguladores, es decir la
asociaciéon que controlan el buen manejo de las actividades de voluntariado,
teniendo el nombre de Arcovol. (Asociacion Coordinadora del Voluntariado del
Guayas)

Dadas las caracteristicas de las Organizaciones Sin Fines de Lucro, se
deben considerar las necesidades de todas las partes interesadas: destinatarios
de los productos y servicios, miembros fundadores, donantes y benefactores,
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colaboradores rentados y voluntarios, prestadores, proveedores, referentes.(por
ejemplo, formadores de opinidn, especialistas en el tema del cual se ocupa la
organizacion), 6rgano de gobierno de la organizacion, autoridades y comunidad,

entre otras posibles.

De acuerdo al grafico que se muestra sobre el modelo para una gestion de
excelencia organizaciones sin fines de lucro, debe de poseer un lider es decir
alguien el cual impulse la labor destinada por parte de la fundacion, teniendo como
gobierno de la organizacion, direccion estratégica, gestion de la innovacién, con
algo de mucha importancia trascendencia social, ademas con la respectiva mejora
continua, realizando la retroalimentacion del mismo para el control y verificacion

de las actividades ejecutadas y de aquellos objetivos a seguir.

2. Gestion del Talento Humano en las organizaciones
Actualmente la gestion de talento humano en las empresas da sentido a la

organizacion pues orienta a los colaboradores que conforman el mismo
manejando procedimientos eficaces para el correcto direccionamiento ademas,
ayuda a orientar al colaborador a los procesos que se deben realizar para una
determinada gestion, siendo agentes que brindan apoyo resolviendo cualquier
cuestion de su ritmo laboral, para orientarlos en sus necesidades, siendo

empaticos ante alguna situacion procediendo de una manera satisfactoria.

La Administracion del Talento Humano es “La disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a

través del esfuerzo humano coordinado”.

El esfuerzo humano es el resultado del funcionamiento adecuado de una
organizaciénes por eso que se debe prestar atencién al personal realizando los
respectivos seguimientos en cuanto a la satisfaccion de las actividades de lo que
realizan, tomando medidas de accion para el mejoramiento de alguna anomalia,
siendo Talento Humano, un departamento indispensable para corregir y mejorar

aquello que incomoda al personal.
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En la practica, la administracion se efectla a través del proceso administrativo:

planear, ejecutar y controlar.

Por otro lado, las organizaciones siempre tienen cambios innovadores por
el mundo globalizado en que estamos, y ciertas empresas se ajustan a dichos
cambios para el crecimiento o la mejora del servicio que estos ofrecen,
alinedndose a cambios tecnoldgicos, siendo piezas importantes para los clientes

internos como externos.

Por ende todo ser humano posee conocimientos, habilidades y competencias que
permiten su desarrollo personal y profesional, siendo estos aspectos importantes
para la conformacion de la organizacién como tal, estos contribuyen al logro de los
objetivos por parte del mismo, teniendo en cuenta la realizacion del talento
inmerso en la institucion y su respectiva potencializacién, motivando su respectivo

trabajo en el cargo que este desempenia.

Importancia del Dpto de Talento Humano en las organizaciones

Hay que considerar el nombre de talento humano empezé netamente siendo como
Recursos Humanos nombre que actualmente es utilizado por muchas empresas
gue no se han ajustado a los cambios innovadores que se presenta en este
mundo globalizado, pues dicho nombre hacia énfasis a los recursos propiamente
utilizados por los hombres, aquella fuerza laboral con la que estos eran usados,

hablando de maquinaria, computadoras, etc

Se habla actualmente de talento humano, recalcando y potencializando el
talento que posee cada colaborador es decir los componentes que lo conforman
sus actitudes, habilidades, competencias y demas formaciéon que ha obtenido
durante su trayectoria profesional, siendo de gran importancia para el desarrollo y

crecimiento eficiente del ser humano inmerso en el mundo laboral

El departamento de talento humano en las organizaciones es clave para el
desarrollo del sujeto inmerso en el mismo, destacando sus capacidades para su

optima realizacion dentro del area donde este se desempefie siendo estos
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productivos en la ejecucion de sus actividades, ademas brinda apoyo para alinear
procedimientos que orienten al colaborador para que logre un desempefio
adecuado logrando la satisfaccion de objetivos pautados, hay que tener en cuenta
que la mayoria de organizaciones se ajustan a nuevos proyectos tecnoldgicos
para la mejora continua del mismo, teniendo una mayor productividad en las

actividades ejecutadas de los respectivos colaboradores.

Barreto, E. (2012) Importancia del Talento Humano en las empresas de hoy.
Recuperado de http://erikavivianabarreto.blogspot.com/ “Talento Humano es
un elemento importante en una organizacion no solamente desde el punto de
vista productivo sino también social ya que éste debe dar un mecanismo de
apoyo donde se encamine al cumplimiento y la satisfaccion de propdsitos
pautados por la organizacion; también se debe tener en cuenta los objetivos
ya que éstos demuestran en muchas ocasiones el éxito o fracaso de una

organizacion”.

El departamento de talento humano busca la satisfacciéon de cada colaborador,
implementando modelos que se ajusten a la estructura organizacional con la que

se maneja, teniendo una mejora para el bienestar de los colaboradores.

Talento Humano en organizaciones sin fines de lucro
Actualmente son pocas las organizaciones sin fines de lucro que definen un

departamento de talento humano, pues por lo general son designados por
administradores o0 en hora buena por consultores externos que poseen otra
perspectiva estratégica para el crecimiento y planificaciéon de objetivos dentro del
mismo, hay que tener en cuenta que si dicha organizacion esta legamente
constituida esta acata todas las leyes que corresponde de manera gubernamental,
pues tendrd que realizar todo lo necesario y lo que exigen dichos organismos

reguladores.
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Universitarios.Universia (2009) Fundaciones y ONG’S. Recuperado de
http://universitarios.universia.es/voluntariado/ongs-fundaciones-fundaciones-ong-s-
PRINTABLE.html “Las Fundaciones y las ONG's son entidades sin animo de lucro

gue tienen en comun la mision de luchar por causas humanitarias y sociales”.

Segun la Asociacion Espafiola de Fundaciones una fundacion es una
organizacion sin fin de lucro que, por voluntad de sus creadores, tiene afectado de
modo duradero su patrimonio a la realizacion de fines de interés general y cuyos

beneficiarios son colectividades genéricas de personas.

Las ONG's como su propio nombre indica son Organizaciones no
gubernamentales, y tienen mas relevancia a nivel global, pues estan apoyadas por
organismos nacionales e internacionales para resolver problemas a nivel regional,

nacional o internacional.

FASMAD pertenece a una compafiia religiosa de muchos afios La
compaiiia de Jesus, guiadas por jesuitas, esta no pierde la vinculaciéon que posee
el mismo siendo guida por aquellos hombres consagrados que evallan su labor en
todo ambito, controlando e innovando todas aquellas situaciones que perjudiquen
a la fundacion, teniendo capacitaciones formativas en temas espirituales vy
reuniones administrativas sobre el manejo de correcto de las ejecuciones que

realizan para mejor funcionamiento del mismo.

3.Estructura Organizacional
Al hablar de estructura organizacional se dice que son todas las gestiones o

procesos que se lleva a cabo en la organizacién para la mejora del mismo
teniendo modelos tedricos de los cuales se sostiene para el logro eficiente de
todas las actividades y objetivos de la organizacién, como referente una correcta

mision, vision y valores que ayudan a identificar la razon de la institucion.

Por otro lado FASMAD, contaba con un organigrama desactualizado, por ende no
se identificaba como estaba compuesta la institucién en su totalidad, alineandose

a todas las areas en que trabaja la fundacion estableciendo las respectivas lineas

19



de reporte que integra cada colaborador, dandoles la ubicacién correcta en los
puestos establecidos por el cargo que desempefian, manteniendo una

representacion grafica formal de las actividades que posee la institucion. (Anexo 1)

Para que una estructura organizacional marche de manera adecuada, se tiene que
enfocar en las actividades que realiza la institucion en cada uno de las gestiones
qgue realizan y como se de esta manera benefician a los colaboradores para el
correcto desempefio de sus actividades.
Definicion
La estructura organizacional busca establecer una disposicion de modelos
jerérquicos y culturales en los que se compone una empresa, siendo estos

receptados por los colaboradores para la ejecucion correcta de sus funciones.

Para Robbins, (2009, pp. 519) una estructura organizacional define el modo en

gue se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades.

La finalidad de una estructura organizacional es establecer un sistema de
papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar juntos

de forma Optima y que se alcancen las metas fijadas en la planificacion.

De acuerdo a Gibson, Ivancevich, Donnelly, Konopaske (2009, pp. 388)
mencionan que la estructura organizacional es el patron de puestos y grupos de
puestos que existe en una organizacion; es causa importantes de la conducta

individual y de los grupos los autores.

A la vez recalcan que es el resultado de las decisiones administrativas acerca de
cuatro atributos importantes de todas las organizaciones: la division del trabajo, las
bases para la departamentalizacion, el tamafio de los departamentos y la

delegacion de la autoridad.
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Importancia de la Organizacién

Para la organizacion este aspecto ayuda a definir modelos correctos de gestiones
de talento humano, permitiendo el control de las tareas que se ejecutan en el

mismo.

Estos son guiados por profesionales en base a modelos o estructuras que
determinan la forma adecuada de gestionar ciertos procesos adecuados
mejorando la eficiencia de la organizacion, es decir que para el departamento de
talento humano es importante tener un control de los procesos de seleccién que

tienen y del estado respectivo del mismo, manejandose de manera 6ptima.

Ademaés es importante resaltar en la organizacién también estd compuesto por
recursos materiales, es decir maquinarias, que ayudan al manejo correcto del

colaborador, para mejorar la productividad de la organizacion.

Hay que tener en cuenta que muchas empresas no poseen una estructura
correcta para llevar a cabo procedimientos organizacionales, es decir no cuentan
con un proceso adecuado de seleccion y contratacion, también buscar el
fortalecimiento de una cultura organizacional para el buen manejo de un clima

laboral.

La mayoria de las empresas apunta a metas planteadas con el fin de lograr todo
aquello que se ha propuesto desde un principio manteniendo activo a los
colaboradores para que evidencien todas aquellas falencias que encuentran y
alcancen las metas propuestas, siendo reconocidos por el desempefio que han

tenido durante du actividad laboral.
Elementos de la organizacion
Los elementos que compone la organizacion son algunos y estos define su ser es

decir su mision, vision y valores siendo estos el punto de partida para el logro de

aquella vision establecida, también debe de tener un caracter respectivo es decir a
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gue se va a dedicar, teniendo de la mano a un fundador, en este caso alguien con

un caracter regido a la Fe, al compromiso y al servicio.

Por ende los elementos pueden variar de acuerdo a la naturaleza de cada

institucion:

v Los objetivos deben ser verificables, precisos y realizables. Para que sean
precisos deben ser cuantitativos y para ser verificables deben ser
cualitativos.

v' Tiene que haber una clara definicion de los deberes, derechos y actividad
de cada persona.

v' Se tiene que fijar el area de autoridad de cada persona, lo que cada uno
debe hacer para alcanzar las metas.

v' Saber como y dénde obtener la informacion necesaria para cada actividad.
Cada persona debe saber donde conseguir la informacion y le debe ser

facilitada.

Ajustandose a la realidad en FASMAD actualmente se realizé una actualizacion
del plan estratégico verificando y evidenciando aquellos objetivos que no se
pudieron alcanzar, reuniendo al directorio para que se argumente el cumplimiento

y no cumplimento de aquellos objetivos.

Ademas, se detallo las actividades de manera ordenada de cada miembro de la
organizacion, por lo que previamente tenian cierta informacion levantada, se
estableci6 a realizar lo que corresponde a los descriptivos de cargos, levantando y
ajustando dicha informacion, ademas colocando las respectivas competencias de

acuerdo al cargo que desempefian.

Tipos Estructuras Organizacionales
La estructura que forma una organizacion es el inicio en donde la empresa ve

necesaria la creacion e implementacion de diferentes areas o departamento para
poner en marcha su éptimo funcionamiento, ademas dichas estructuras dependen

de tres factores importantes la estrategia, tecnologia y ambiente siendo estos muy
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claves a la hora de implementar un organigrama, adaptandose a la forma de la

empresa.

Las estructura ayudan a componer y a definir la razén de ser de una organizacion

teniendo claro los parametros de cada area que esta conformada, delegando a

una persona en la responsabilidad que tiene formando un grupo de trabajo, hay

que tener en cuenta que siempre se tiene que realizar reuniones periodicas sobre

el trabajo o las actividades que han ejecutado, teniendo como nombre reunién de

directorio, e informando todo lo que ha ocurrido en aquella actividad que tienen a

cargo.

Las estructura organizacional esta divida por tres tipos estructura lineal, funcional

y linea-staff

Estructura Lineal

Esta estructura se basa exclusivamente
en la autoridad lineal y, en la aplicacion
del principio de unidad de mando.
Establece que cada superior tiene
autoridad Unica, exclusiva y absoluta
sobre sus subordinados; no comparte
con nadie.

e Cada subordinado tiene s6lo un
jefe.

e Entre el superior vy el
subordinado existe una linea
directa y Unica de autoridad y
responsabilidad.

e Es exclusiva, total y no
compartida.

e Los ejecutivos toman las
decisiones y los subordinados
las ejecutan

Estructura Funcional

Esta estructura se basa en la autoridad
especializada, que tiene el
conocimiento técnico pero no el mando
y la decision.

Las organizaciones con esta estructura
nos dan a conocer que:
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Cada jefe se dedica a una
especialidad.

Cada persona puede estar
subordinada simultdneamente a
varios jefes, dentro de Ila
especialidad de cada uno.

Da a un ejecutivo, poder sobre
los procesos especificos o0
materias de actividades
realizadas, por el personal de
otros departamentos diferentes a
los de él.

Estructura Linea-Staff

Relne caracteristicas de la estructura
lineal y la estructura funcional. Por ella:

Se procura reducir las
desventajas de las dos
anteriores (lineal y funcional).

La accion y decisibn estan
directamente relacionados con
los objetivos de la empresa.

Los oOrganos de produccion y
ventas constituyen los érganos
de linea en la gran mayoria de
las empresas.

Tomado de: www.institutoblestgana.cl/virtuales/com_organiz/Unidadl/contenido2.htm

Las organizaciones sin fines de lucro se componen de aquella estructura

conveniente a la trayectoria institucional que poseen, es decir que estan

conformadas por un directorio, en donde se desencadena las diferentes areas

gue conforman dicha institucion teniendo en cuenta si esta constituida de manera

adecuada con todos los lineamientos que deben tener, ademas hay fundaciones

que realizan sus actividades de manera formal teniendo definidos sus objetivos,

con una matriz estratégica, y la respectiva divisidon de departamentos de manera

Optima, ayudando al crecimiento y desarrollo del mismo.

Ademas, prestan servicios de una consultora especializada con el fin de que

puedan tener otra Optica en el momento de determinar aquellos inconvenientes
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que posee la fundacion, logrando determinar el tipo de estructura que posee la

organizacion.

Organigrama
Un organigrama es un gréfico donde se establece el nivel de jerarquica de cada

uno de los departamentos o areas que conforman una organizacion en donde se
evidencian la linea de reporte, sobre todo como esta compuesto de manera

general.

Esto se van formando a lo largo de la trayectoria de una organizacion, o mejor aun
cuando se proyecta y se desea conocer los departamentos con los que la
institucion va a iniciar sus actividades estableciendo las posibles areas o
departamentos para el manejo correcto del mismo, es decir teniendo una correcta
departamentalizacion dividiendo de manera estructural los departamentos

deseados para el desarrollo y crecimiento de la empresa.

Cuando la empresa a tenido un correcto desarrollo organizacional, durante la
trayectoria del mismo, se debe considerar los cambios pertinentes poniendo en
evidencia cada uno de los procedimientos es decir realizar el cambio correcto del
organigrama para que este pueda ser socializado con los demés colaboradores.
Definicion
Para Thompson, |. (2007) Promonegocios.net. Recuperado de
http://www.promonegocios.net/organigrama/definicion-organigramas.html
“Los organigramas son la representacion grafica de la estructura organica
de una empresa u organizaciéon que refleja, en forma esquematica, la
posicion de las areas que la integran, sus niveles jerarquicos, lineas de

autoridad y de asesoria”.

Por otro lado, este puede cambiar de acuerdo al desarrollo organizacional que ha
mantenido la institucion para el mejoramiento de si mismo, teniendo la necesidad
de realizar cambios respectivos, o porque cuando se inicid la compafia se
establecié hasta un determinado tiempo, estos suelen tener una fecha limite, para

después evidenciar el logro del mismo pero olvidan de que deben ser
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actualizados, tomando otras prioridades y olvidando aquella, por lo que en
organizaciones sin fines de lucro no hay profesional permanente para diagnosticar

ciertas falencias y ejecutarlas de manera prioritaria.

Ademas, para la ejecucion de un organigrama se necesita realizar un proyecto de
los alcances que puede tener el negocio en un futuro, es decir disefar
previamente la estructura que debe llevar la institucion con los diferentes
departamentos que se logre implementar para la realizacién del mismo, teniendo

un correcto desarrollo organizacional.

Elementos
Existen elementos que componen estructural y jerdrquicamente a los

organigramas sobre todo para conocer las lineas de subordinacién que tiene cada

colaborador con su respectiva linea de reporte.

Para Enriquez, R. (2013). Administracion Moderna. Recuperado

de http://www.administracionmoderna.com/2013/07/elementos-
para-elaborar-un-organigrama.html Un organigrama consta de 2
elementos: Las formas: son aquellas que se encargan de
representar las diversas unidades organicas dentro de la
organizacion; estas pueden adoptar distintas formas geométricas
(cuadrado, rectangulo, circulos o elipsis).Las lineas: representan
diversas relaciones o interrelaciones que se establece entre las
diversas unidades dentro de una empresa; estas pueden ser
continuas o discontinuas, en angulos o rectas.

Hay que considerar que los organigramas se componen de muchos
elementos dando una forma grafica, sencilla y especifico donde este
pueda ser adaptado y comprendido por todos los miembros de la

organizaciéon evidenciando su correcta realizacion.



e lLas casillas.- Son figuras geométricas rectangulares que hacen
representacion de unidades de la organizacion. Al interior de ella se debe
colocar el nombre de la unidad o area que representa.

e Las lineas.- Son figuras geométricas que representan: orden, relaciones de
direccién, asesoramiento, subordinacién, apoyo, control y relaciones
consultivas que se presentan al interior de la organizacion.

e Organos de Apoyo: Los 6rganos de apoyo son aquellas areas de la
empresa los encargadas de normar, ejecutar y evaluar la organizacion y
gestidén de las acciones inherentes a los procesos técnicos de los sistemas
administrativos.

e Organos Asesoria: Los 6rganos de asesoria son los responsable de
asesorar a la Direccion, a las Areas de Gestion y a las Comisiones de
Proceso administrativo en los asuntos de su competencia.

e Unidades Con Diferentes Jerarquias: Es importante tener en cuenta que un
mismo nivel jerarquico son graficados con un rectangulo del mismo tamafio
y a la misma altura. Organos de diferente nivel se graficaran como
rectdngulos de distinto tamafio(a mayor jerarquia, el rectangulo sera mayor,
a menor jerarquia la dimension del rectangulo sera menor), y a distinta
altura.

e Organigrama Con Organos Territoriales: En estos tipos de organigramas es
necesario utilizar las denominadas lineas quebradas cuyo propdésito es
sefalar los 6rganos desconcentrados con relativa autonomia del nivel

central

Tipos de organigrama
Se dan diferentes maneras de representar graficamente un organigrama, es decir

depende del ingenio del especialista de como distribuird de manera especifica

cada uno de los departamentos que constituyen la organizacion, por lo que tendra
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que escoger el tipo de organigrama que adapte a la estructura del mismo. De

acuerdo a lo que indica Franklin (2009. pp. 125-129.) mencionan los tipos de

organigramas:

e Por su naturaleza
e por su finalidad
e por su ambito

e por su contenido

e por su presentacion o disposicion gréfica.

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

Micro-administrativos

Corresponden a una sola organizacion, y
pueden referirse a ella en forma global o
mencionar alguna de las areas que la
conforman.

Macro-administrativos

Involucran a mas de una organizacion.

Meso-administrativos

Consideran una 0 mas organizaciones
de un mismo sector de actividad o ramo
especifico. Cabe sefalar que el término
meso-administrativo corresponde a una
convencion utilizada normalmente en el
sector publico, aunque también puede
utilizarse en el sector privado

Extraido:Organizaciones de empresas; Enfoque para América Latina; Enrique B. Franklin

(2009. pp 125-126)
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Por su Finalidad: Este grupo se divide en cuatro tipos de organigramas

Informativo

Se denominan de este modo a los
organigramas que se disefian con el
objetivo de ser puestos a disposicion de
todo publico, es decir, como
informacion accesible a personas no
especializadas, solo deben expresar las
partes o unidades del modelo y sus
relaciones de lineas y unidades
asesoras.

Analitico

Este tipo de organigrama tiene por
finalidad el analisis de determinados
aspectos del comportamiento
organizacional, como también de cierto
tipo de informacién que presentada en
un organigrama permite la ventaja de la
vision macro o global de la misma, tales
son los casos de analisis de un
presupuesto, de la distribucién de la
planta de personal, de determinadas
partidas de gastos, de remuneraciones,
de relaciones informales, etc

Formal

Se define como tal cuando representa
el modelo de funcionamiento
planificado o formal de una
organizacién, y cuenta con el
instrumento escrito de su aprobacion.

Informal

Se considera informal, cuando es
representa su modelo planificado no
cuenta todavia con el instrumento
escrito de su aprobacién, o no esta
correctamente alineado a la estructura
de la Organizacion.

Tomado de : Organizaciones de empresas; Enfoque para América Latina; Enrique B.

Franklin (2009. pp 125-126)
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Por su Ambito: Este grupo se divide en dos tipos de organigramas

Generales

Contienen informacion representativa
de una organizacion hasta determinado
nivel jerarquico, segin su magnitud y
caracteristicas.

Especificos

Muestran en forma particular la
estructura de un area de la
organizacion.

Tomado de: Organizaciones de empresas; Enfoque para América Latina; Enrique B.

Franklin (2009. pp 125-126)

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

Integrales

Son representaciones gréaficas de todas
las unidades administrativas de una
organizacion y sus relaciones de
jerarquia o dependencia.

Funcionales

Incluyen las principales funciones que
tienen asignadas, ademas de las
unidades y sus interrelaciones. Este
tipo de organigrama es de gran utilidad
para capacitar al personal y presentar a

la organizacion en forma general.

De puestos, plazas y unidades

Indican las necesidades en cuanto a
puestos y el nUmero de plazas
existentes o0 necesarias para cada

unidad consignada

Tomado de: Organizaciones de empresas; Enfoque para América Latina; Enrique B.

Franklin (2009. pp 125-126)
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POR SU PRESENTACION O DISPOSICION GRAFICA: Este grupo se divide en

cuatro tipos de organigramas

Verticales

Presentan las unidades ramificadas de
arriba abajo a partir del titular, en la
parte superior, y desagregan los
diferentes niveles jerarquicos en forma
escalonada.

Horizontales

Despliegan las unidades de izquierda a
derecha y colocan al titular en el
extremo  izquierdo. Los  niveles
jerarquicos se ordenan en forma de
columnas, en tanto que las relaciones
entre las unidades se ordenan por
lineas dispuestas horizontalmente

Mixtos

Este tipo de organigrama utiliza
combinaciones verticales y horizontales
para ampliar las posibilidades de
graficacion

De Bloque

Son una variante de los verticales y
tienen la particularidad de integrar un
mayor nimero de unidades en espacios
mas reducidos.

Circulares

En este tipo de disefio grafico, la unidad
organizativa de mayor jerarquia se
ubica en el centro de una serie de
circulos conceéntricos, cada uno de los
cuales representa un nivel distinto de
autoridad, que decrece desde el centro
hacia los extremos, y el ultimo circulo,
O0sea el mas extenso, indica el menor
nivel de jerarquia de autoridad

Tomado de: Organizaciones de empresas; Enfoque para América Latina; Enrique B.

Franklin (2009. pp 125-126)

31




Descriptivos de cargos
Los colaboradores que integran una determinada organizacion poseen actividades

y cargos que deben seguir de acuerdo al cargo que desempefian, estos son
dichos de manera formal como informal, cuando es de manera formal se le
entrega el documento donde se detalla el cargo que realizara y las diversas
actividades a las cuales tendra que responder, cuando es de manera informal solo
se le indica de manera verbal las supuestas funciones del mismo, esto genera una
confusion por parte del colaborador, ejecutando las actividades de manera

empirica.

Por lo que un descriptivo de cargo, posee todas las competencias, habilidades
y conocimientos donde se detallan todas las actividades del cargo con el
respectivo objetivo general del mismo, direccionando de manera eficiente sus

actividades de las cuales este desempefia.

En las organizaciones sin fines de lucro, no definen lo que corresponde un
descriptivo de cargo porque en ocasiones no hay el experto en dicha organizacion
gue conozca como elaborar el mismo, o cuando creen que es necesario realizarlo
les indican a cada trabajador que describa cada una de las funciones que realiza
con el fin de tener dicho documento archivado y no definir claramente las tareas
descritas por el mismo colaborador.(Anexo 3)

Definicion
Existen muchas maneras de definir con exactitud lo que corresponde un
descriptivo de cargos, por lo que su contenido puede ser diferente en cada
organizacion y esto depende a como ha sido elaborado para una mayor
comprensiéon del mismo, sobre todo en el individuo que va a realizar las tareas

establecidas.

Para Alles (2009)EI Manual Descriptivo de Cargo es un documento que recopila el
compendio de los cargos vigentes, clasificados por grupos ocupacionales, asi
como la informacién de cada una de las caracteristicas especificas y los factores
componentes de un cargo, que permiten describirlo como tal, y determinar su

grado de ubicacion en la escala de sueldos correspondientes.
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La red de los recursos humanos y el empleo (2006). Andlisis de puesto en la
administracion de RRHH. Recuperado de http://www.rrhh-
web.com/analisisdepuesto4.html ‘Una descripcion de puesto es un
documento conciso de informacidn objetiva que identifica la tarea por cumplir
y la responsabilidad que implica el puesto. Ademas bosqueja la relacion entre
el puesto y otros puestos en la organizacion, los requisitos para cumplir el

trabajo y su frecuencia o &mbito de ejecucion”.

Componentes
Para el desarrollo de descriptivos de cargos, se realiza un estudio sobre el analisis

de los cargos que determinan cada departamento que conforman una
organizacién, para componer el dicho documento se realiza un levantamiento de
perfil describiendo todas las actividades que realiza cada colaborador, ademas se
determina las competencias, exigencias y condiciones que conlleva cada puesto.
Este documento debe de ser realizado con el ocupante del cargo o sino con el jefe

inmediato del mismo.

Los componentes necesarios para establecer los descriptivos de cargos.

Estos puntos identifican elpuesto y le
dan sus caracteristicas propias.
Diferencian a cada cago de los demas.
Consiguientemente, aun dos
dependencia descripciones de puestos con la misma
designacion e igual nivel de
remuneracion pueden tener tareas,
responsabilidades y relaciones de
dependencia diferentes.

Designacion del puesto, unidad

organizacional y relacion de

Se define el trabajo por cumplir y se
proporcionan los elementos esenciales

Sintesis del puesto, deberes y o N
para el analisis y las responsabilidades

responsabilidades
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Deberes y responsabilidades

Cuando las ocupaciones estan
vinculadas muy estrechamente, la
descripcion de las relaciones reciprocas
entre cada puesto es critica. También
es importante para describir puestos
gue tienen amplias relaciones fuera de
la compafiia, por ejemplo, puestos de
ventas, comercializacion y relaciones
publicas.

Preparada por, Aprobada por
Fecha

y

Cada descripcion debe indicar quién la
prepar6 y si recibi6 aprobacion
definitva o es soOlo un proyecto de
descripcion. Debe conocerse la
identidad del redactor, administrador o
analista de puestos, para el caso de
gue en el futuro surjan interrogantes

Cualidades clave, requisitos y otras

condiciones del puesto

Las especificaciones del puestoson los
requisitos que deben satisfacer los
candidatos si han de cumplir sus
obligaciones, asumir sus
responsabilidades y trabajar sin
tropiezos con aquellos de quienes
dependan.

En la descripcion se suele incluir las
aptitudes, experiencia y conocimientos
minimos para cumplir las tareas, en
lugar de las aptitudes o conocimientos
de las personas que desempefian el
puesto en la actualidad.

Entre los requisitos minimos pueden
figurar exigencias especiales del
puesto, como por ejemplo viajes
prolongados o trabajo nocturno,ademas
de los requisitos normales en materia
de aptitudes y experiencia.

Especificacién de puesto

Se define como el resumen de las
cualidades personales, caracteristicas,
capacidades y antecedentes requeridos
para realizar el trabajo.

Tomado de: La web de los Recursos Humanos y el Empleo. (2006). Recuperado el Enero de 2016, de:
Andlisis de Puesto en la Administracion de RRHH: www.rrhh-web.com/analisisdepuesto4.html
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Reglamentos
Toda organizacion posee reglamentos que sirven para mantener en orden las

actividades de la empresa, estas tienen que ser respetadas por los miembros
para ejercer de manera correcta su trabajo, estos reglamentos son explicados al
ingreso de un colaborador, es decir en el proceso de induccién donde se detalla
las obligaciones, derechos y afiliaciones que tienen al momento de ejercer su
cargo, recalcandoles su jornada laboral con las marcaciones respectivas, la hora
de almuerzo, el uso correcto del uniforme y deméas asuntos inherentes al cargo
que desempefian.
Definicion

Se entiende por reglamento al conjunto de leyes, normas establecidas en una
determinada comunidad, donde estos son respetados por los individuos que la

conforman, para convivir de manera efectiva y con respeto.

Por otro lado, Un reglamento es una serie de normas que nos ayudan a estar en
armonia y a mantener el orden dentro de una sociedad, en este caso dentro de
una empresa, las partes elementales de un reglamento son el titulo y las personas
a las que va dirigido el reglamento, las normas enumeradas por orden de prioridad

y estar brevemente especificado cada punto, al igual que las consecuencias de

infringir las reglas establecidas.

Tipos

De acuerdo a Chiavenato, | (2011) Los reglamentos en una empresa.
Recuperado de http://www.groppeimprenta.com/manuales-blog/84-los-
reglamentos-en-una-empresa.html Las organizaciones poseen dos tipos de
reglamento que es el reglamento interno de trabajo, y el reglamento de
seguridad industrial, todo esto depende de la estructura organizacional en la

que esta compuesta la empresa.

Brevemente se explicara la definicion de un reglamento interno y un reglamento de

seguridad Industrial.
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Coyuntura Econdmica (2013). Reglamento Interno de la empresa.
Recuperado de: http://www.coyunturaeconomica.com/lugar-de-
trabajo/reglamento-empresa Reglamento interno: regula las
relaciones laborales dentro de una empresa, Se trata basicamente de
una lista de condiciones de trabajo que ayudan al funcionamiento
practico de una empresa y si no son respetadas, dan lugar a una
sancion. Es un documento de caracter unilateral, que elabora el
empleador a fin de que los empleados lo lean y estén de acuerdo.
Con el objetivo de proteger los derechos de los trabajadores, todo
Reglamento Interno debe ser analizado y aprobado por un ente de

Control.

Algunos puntos clave para la confeccién de este tipo documento,

ajustandose a la realidad estructural de cada organizacion.

o Establecer los limites del comportamiento laboral

o Dividir de manera clara y concreta las funciones y responsabilidades de
todos

o Declarar derechos, deberes, incentivos y sanciones

o Promover la armonia entre el empleador y los empleados

o Proponer diversas opciones en cuanto a la resolucion de conflictos

o Establecer reuniones periddicas

Cualquiera sea el modelo que se utilice para confeccionar el Reglamento Interno,
su resultado final, debe cumplir con la tarea de informar a los empleados el modo

de organizacion y funcionamiento de la empresa.

Higiene industrial y ambiente (2012) Reglamento de seguridad Industrial.
Recuperado de http://www.higieneindustrialyambiente.com/reglamentos-
seguridad-salud-planes-de-emergencia-quito-guayaquil-

cuencaecuador.com Es un documento en el cual establece reglas de
prevencion ante los riesgos identificados en la organizacion, previo a un
diagnostico o identificacion de los riesgos laborales. Involucra un esfuerzo

conjunto de todo el personal que conforma la organizaciéon en tema de
36



prevencion de tal manera que los derechos responsabilidades sean
compartidos en lo referente al tema de Seguridad y Salud.

FASMAD, recientemente incluyé lo que corresponde al reglamento interno de
trabajo, por lo que se ajustd a los organismo reguladores que exigian a las
organizaciones que tengan su propio reglamento interno de trabajo, donde se
establece los derechos, deberes, obligaciones y sanciones otorgados a cada
colaborador, para el desarrollo del mismo tuvieron que basarse en lo que
corresponde al cédigo de trabajo, siendo un reglamento donde se describen todas
actividades y las sanciones respectivas que debe tomar el empleador hacia el
empleado. Ademas, este documento tendra que ser socializado con los miembros
gue conforman la organizacion para el conocimiento de todos los articulos
compuesto en el reglamento, conociendo algun tipo de sanciones sean graves o
leves, y las medidas de accién que se van a ejecutar, siendo estas incumplidas
por el empleado. (Anexo 2)

Por otro lado, dicha organizacién no se ajusta para la creaciéon de un reglamento
de seguridad industrial, siendo una organizacion sin fines de lucro, y por la

actividad que ejecutan hacia la comunidad.

Otro aspecto a recalcar, que ellos conocen las medidas y riegos que posee cada
colaborador, por lo que al personal de servicios varios, al momento de realizar una
carga pesada, se colocaban lo que corresponde a la faja de seguridad, para
prevenir alguna lesién al nivel lumbar, esto era exigido antes de realizar alguna

carga pesada, con el objetivo de prevenir alguna enfermedad ocupacional.

4. Subsistema de Reclutamiento, Seleccion e Induccion del Personal
El departamento de talento humano, posee algunos subsistemas que ayudan a

sostener y gestionar los procesos inherentes dentro de la organizacion, por ende
antes del ingreso de un colaborador se desea conocer como este se podra
desenvolver dentro del cargo que va a desempefar pasando por ciertos pasos
donde se investiga su formacion y trayectoria laboral siendo estas mencionada en

la hoja de vida, y esto dependera del perfil que solicita la organizacion.
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No hay que olvidar que el proceso de induccion es el primer momento de la
contratacion del personal nuevo donde este conoce todo lo relacionado a la
trayectoria que ha tenido la empresa, siendo este el que ayuda a disminuir ciertos
temores 0 expectativas que tal vez no pueden ser buenas para el colaborador,
integrdndose de répida, para que este se pueda desenvolver de manera

adecuada.

Inicio del Proceso de reclutamiento y seleccion
Un proceso de reclutamiento y seleccion inicia ante alguna necesidad de la

organizacion para captar talentos que aporten en el mismo de acuerdo al cargo
gue este vaya a desempefar, cumpliendo los objetivos que desean alcanzar

permitiendo el desarrollo continuo de su empresa como tal.

El ingreso de un colaborador a una organizacion se da por cubrir 0 abrir un puesto

el cual se busca a partir del perfil que se ajuste

El proceso de reclutamiento y seleccion inicia siempre con la apertura de
una vacante deseada, buscando a la persona indicada que ocupara el cargo
necesario, este cumplira las expectativas previstas por la organizacion, por otro
lado esto siempre se da por crecimiento de la empresa o por llenar el puesto de
aquella persona que se retird, deseando cubrir el puesto vacio.

Alles,(2011)afirma que el proceso de seleccion no puede quedar fuera del
contexto de la organizacion. Sin embargo, cada organizacién en particular
manejara determinadas normas internas, explicitas o no, que inciden en la

modalidad de encarar cada etapa del proceso™". (p.164).

La seleccidén es clave ya que es la eleccion correcta del nuevo colaborador que va

a ingresar a la institucién, en donde se busca de acuerdo al perfil deseado.

Todo tipo de organizaciones, sean con fines de lucro o no, realizan selecciones a
fines de determinar quiénes son los mejores candidatos a los puestos de trabajo
gue ellas mismas ofrecen y esto estd basado en los objetivos, cumpliendo las

expectativas que deseen.
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Ademas, Alles (2009, pp. 103) indica que la seleccion es una actividades donde
se escoge a aquellos que presentan mayor posibilidad de adaptarse al cargo
ofrecido para satisfacer las necesidades de la organizacion. Los candidatos

pueden ser personas desempleadas o por el contrario con empleo.

Tipos de Reclutamiento y Seleccién
El proceso a llevar a cabo durante la seleccion del personal siendo fundamental

para la eleccion del futuro colaborador que formara parte de la organizacién, se
tiene que optimizar los recursos para la busqueda adecuada del colaborador,

pasando por todas las verificaciones para el mismo.

Para Alles (2009 pp.102) la seleccién o eleccién de una persona en particular en
funcidén de criterios preestablecidos. Se inicia definiendo correctamente el perfil
requerido, dejando en claro las expectativas del solicitante y las reales

posibilidades de satisfacerlas.

Herramientas a utilizar en el Reclutamiento y Seleccion.
Actualmente existe varias herramientas para la realizacion de un proceso de

Reclutamiento y Seleccion, estos pueden darse a través de varias formas es decir,
portales webs, anuncios de prensa escrita 0 sino unirse a través de la bolsa de
trabajo, actualmente hay organizaciones que realizan sus publicaciones en medios

webs, con el fin de poder filtrar las hojas de vidas adecuadas al perfil que solicitan.

Ademas existen organizaciones que para el ahorro de sus recursos econémicos
realizan lo que corresponde a reclutamiento interno, es decir que potencian a sus
mismos colaboradores en el desarrollo y crecimiento profesional, para ocupar la

vacante destinada a cubrir.

Por otro lado, otro aspecto muy importante son las pruebas que se administran, ya
sean estas pruebas psicoldgicas, técnicas, y de conocimiento profesional para el
area que esta postulando, en algunas los candidatos tienen que pasar por el filtro
de un examen pre-ocupacional donde un profesional médico evalia su estado de
salud, para conocer si este es apto para el cargo que desempefiara y sobre todo si

consta con algun riesgo en el mismo.
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Proceso de Induccion y Re-induccidén al nuevo personal

El proceso de induccion es aquel que se inicia cuando se incorpora nuevo
personal a la institucion, en donde se aborda y se explica la todo lo competente al
mismo, es decir la resefia histérica, la mision, vision, valores y el reglamento
interno, que contiene todos los deberes, derechos, obligaciones y sanciones de
cada colaborador, por otro lado también se le entrega lo que corresponde al
descriptivo de cargo que contiene todas las funciones y tareas que realizara en el
cargo a desempefiar, hay que conocer si tiene alguna cuestion en cuanto a este
protocolo que se realiza durante el primer dia de la jornada laboral, sobre todo es
para despegar cierta incertidumbre ante el nuevo trabajo al que fue contratado.

Este proceso es importante porgue es la interaccion inicial que se tiene con el
colaborador, ademas es la presentacién a los demas miembros de la empresa,
siendo esta aquella integracion que la empresa opta para el desarrollo de sus
habilidades y el sentido de pertenencia al mismo, para que se adapte a la cultura
gue posee, aportando nuevos conceptos beneficiando en las gestiones que

pertenecen a su respectiva area, para el logro de los objetivos alcanzados.
Para Chiavenato (2009, pp. 189) indica que el programa de induccién puede tener

las opciones siguientes: Formal o Informal, Individual o Colectivo, Uniforme o

variable, Seriado o aleatorio, Refuerzo o eliminacion.
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» Cuando el nuevo colaborador se le segregay
[ diferencia para hacer explicito su papel de

Formal o Informal recién ingresado, dicha socializacion es mas
formal, pues la informal coloca al nuevo
colaborador de inmediato en su puesto.

» Los nuevos miembros pueden ser socializados de
Individual o Colectivo forma individual o en grupo y la procesan por un

conjunto idéntico de experiencias.

A4

 El programa fijo (uniforme) establece etapas
[ estandarizadas de transicion de la etapa de

Uniforme o Variable ingreso a la etapa de trabajo. El programa
variable no prevé ningun programa de la
empresa con los pasos para la integracion.

NS

[ Seriado o aleatorio por otra parte la aleatoria no utiliza papeles y
los nuevos trabajadores quedan libres para
actuar por cuenta propia.

» La socializacién seriada utiliza papeles para el
entrenamiento que alientan al nuevo trabajador

N

[ Refuerzo o eliminacién ciertas cualidades y calificaciones del nuevo

éxito.enel puesto

» La socializacion por refuerzo confirma y apoya

trabajador como ingredientes necesarios para su

Elaborado por: Annabelle Mora, Tomado de: Gestion del Talento Humano (2009 pp.189) .Idalberto
Chiavenato

En algunas organizaciones sin fines de lucro no poseen de manera adecuada y
correcta un manual de induccion, es decir no establecen una correcta socializacion
con el empleado a incorporarse, realizando este proceso de manera informal y no
detallan con detenimiento cada actividad a desempefiar por el colaborador a
ingresar.

Por otra parte, la re-induccion se da con los colaboradores que estan en la
institucion, este proceso se da cuando se ha realizado algin cambio, reingenieria
o reestructuracion con el fin de que conozcan aquellas actualizaciones y cambios
realizados beneficiando a la empresa, ademas ayuda a esclarecer ciertas dudas y

escuchar inconvenientes de las innovaciones que se ha realizado.
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Orientaciéon al nuevo colaborador

La orientacién de un colaborador es aquel acompafiamiento que se dirige para
brindarle al empleado la informacion de la organizacion y del puesto que va a
ocupar durante la instancia en la empresa, con el objetivo de que se alinee a las
actividades que realiza la empresa y a la cultura que posee, este proceso no debe
faltar nunca, por lo que el colaborador se siente desorientado los primeros dias en
gue se encuentra, perjudicando su rendimiento en el trabajo, por lo que dicho
proceso debe programarse con un tiempo para la presentacién formal de todas las
areas para que estos conozcan la actividad que realiza cada encargado de
departamento.

De acuerdo con Chiavenato (2009, p. 190-191), la socializacion
organizacional constituye el esquema de recepcion y de bienvenida a los nuevos
participantes. En realidad, la socializacion representa una etapa de iniciacion de
particular importancia para moldear una buena relacion, a largo plazo, ente el
individuo y la organizacion. Es mas funciona como elemento para fijar y mantener
la cultura organizacional.

El autor recalca en que dicha socializacion puede alcanzar los siguientes
objetivos: Reducir la ansiedad de las personas, Reducir la rotacién, Ahorrar tiempo
y Acariciar expectativas realistas.

La ansiedad se genera por temor a
fallar en el trabajo o en la actividad
designada, cuando los nuevos
Reducir la ansiedad de las personas | colaboradores reciben la tutoria de
trabajadores experimentados en el
area, su nivel de ansiedad disminuye,
ejecutando las actividades con mucha

tranquilidad.

La rotacién es mas elevada durante el

Reducir la rotacién periodo inicial del trabajo, porque los
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nuevos colaboradores se sienten
ineficientes, no deseados o0 no
necesitados, este tipo de proceso eficaz

disminuye esa reaccion.

Cuando los nuevos colaboradores no
reciben orientacion pierden mas tiempo
tratando de conocer la organizacion, su
Ahorrar tiempo trabajo y a sus comparfieros, por ende
pierden la eficiencia, cuando son
guiados por compafieros y el supervisor
les ayudan de forma integral vy
cohesionada, integrdndose mejor y mas

rapidamente.

Los nuevos colaboradores, por medio
del programa de orientacion, se enteran
de lo que se espera de ellos y de
Acariciar expectativas realistas cudles son los valores que acarician de
la organizacién, ajustdndose a sus

practicas culturales.

Elaborado por: Annabelle Mora, Extraido de: Gestion del Talento Humano(2009, pp.190, 193)

Cada uno de estos objetivos ayudara a evitar las salidas de los empleados antes
del periodo a prueba, hay que considerar que es necesario realizar un seguimiento
con el jefe inmediato, para que indiqgue como ha sido el desempefio del trabajador,
y si responde a todas las actividades encomendadas, para que el departamento
de talento humano tenga un reporte de lo indicado por parte del mismo, y sobre

todo escuchar al colaborador para conocer alguna inquietud de su trabajo.

Contenido de un manual de Induccién
El manual de induccion contiene, muchos aspectos para que puedan ser

ejecutados por la persona encargada de realizar este proceso, siendo esto guiado

por un profesional en el area ademas, debe realizarse un respectivo cronograma
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para el cumplimiento de cada objetivo expuesto, donde se genere el vinculo de

socializacion con el colaborador, explicando paso a paso el contenido del mismo.

Para la ejecucion de un manual de induccion debe de contener las siguientes

generalidades:

Asuntos
Organizacionales

+ La mision y los objetivos
globales de la
organizacion

* La politicas y directrices
de la organizacion

* La estructura de la
organizacion y sus
unidades
organizacionales

* Productos y servicios
ofrecidos por la
organizacion

* Reglas y Procedimientos
internos

Elaborado por: Annabelle Mora

Beneficios
ofrecidos

* Horario de
trabajo, de
descanso y para
comer

* Dias de paga y de
adelantos
salariales

* Programa de
prestaciones
sociales que
ofrece la
organizacion

Relaciones

» Presentacion con
los superiores y
comparieros de
trabajo

Deberes del
nuevo
participantes

* Responsabilidade
s basicas
confiadas al
nuevo trabajador

* Vision general del
puesto

* Tareas

* Objetivos del
puesto

* Metas 'y
resultados que se
deben alcanzar

Cada una de estas generalidades, debera ajustarse a la estructura organizacional

gue posee cada institucion y de la manera correcta de realizar dicho manual

adecuando lo necesario y correcto para la ejecucion del mismo, logrando que la

adaptacion del colaborador sea eficiente.

En FASMAD, se estableci6 un manual de induccién con el objetivo de que se
pueda realizar con aquellos futuros colaboradores que ingresaran en el mismo,
para que puedan dirigirse de manera adecuada en la ejecucion de sus actividades,

es decir, que dicho manual debe realizarlo una persona especializada que tenga la
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capacidad de empoderar y saber llegar con el tema a los colaboradores nuevos,
indicandoles todo lo relacionado con el cargo a desempefar y las actividades que
realiza la fundacion, ademas debe generar confianza para disminuir ciertas

incertidumbres del empleado.

Objetivo de una Re-induccion al personal
La re induccidn, es dar a conocer a los colaboradores existentes algin cambio o

reestructuracion que ha realizado la organizacion, indicandoles los nuevas
incorporaciones realizadas, ademas es un “‘refresh” de todo lo que posee la
organizacién para que no olviden lo que corresponde a la mision, vision, y valores
de la institucidén a la que pertenecen, ademas indicarles las actualizaciones que se
ha ajustado para que estos conozcan todos cambios, desarrollos y objetivos por
cumplir que tiene y que se desea alcanzar, ademas ayuda a emprender nuevos
proyectos para cada colaborador o en conjunto con la institucion, escuchando los
acuerdos o desacuerdos que se plantean, ademas se busca sacar provechos de
sus talentos, es necesarios que en este tipo de conversatorio o foro, se transmita
para fortalecer ciertos aspectos que los empleados han perdido durante su

instancia en el mismo.

Segun Aguirre, M. (2012). Programa de Induccién y Reinduccion.
Recuperado de http://quindio.gov.co/home/docs/items/item_100/P-
SADO1programadeinduccionyreinduccion.pdf “Por ende se dice que la re
induccion es aquel método que se utiliza para reforzar y dar a conocer a los
antiguos servidores los cambios en la informacién basica de la organizacion
y del cargo desempefiado. Esta dirigido a reorientar la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos

en cualquiera de los asuntos de la organizacion”.
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En FASMAD, se logro realizar lo que corresponde a una re-induccion dirigida a los
docentes de la Unidad Educativa que ellos poseen por lo que habian perdido la
identidad, es decir no se sentian identificados con aquellos valores con los que se
inicio, teniendo una ruptura de relacion laboral entre la fundacion y los
trabajadores, esto se dio en el afio 2013, por el convenio que se realizd con el
organismo que regula las unidades educativas(Ministerio de Educacion) para
lograr la fiscomisionalidad respectiva, esto incidid en que los docentes pierdan el
sentido de pertenencia, es decir del surgimiento de donde tuvieron, siendo el
aspecto educativo uno de los principales impactos a la comunidad que siempre ha

realizado la institucion.

Al finalizar, dicho proceso se logra verificar mediante una prueba escrita de
manera andnima lo establecido durante dicha instancia, conocer ciertas

observaciones y comentarios planteadas por ellos.
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Capitulo I

Analisis de la Empresa
1. Resefia Histdrica
FASMAD, Fundacién Asistencia Social “Madre Dolorosa” es una organizacién, sin
fines de lucro, fundada por el sacerdote Jesuita, Ignacio Maria de Moretta y
Centenera. Inicié sus actividades en Guayaquil, con el respaldo de la Unidad
Educativa “Javier”, en Octubre de 1988 y fue reconocida oficialmente el 25 Mayo
de 1990 mediante Registro Oficial 00085.

Es una obra que pertenece al sector social de la Compafia de Jesus, en Ecuador,
cuya administracion y gestion es realizada por voluntarias con el apoyo de
colaboradores remunerados. Desde sus inicios fue liderada por su fundador P.
Moretta, SJ, hasta su fallecimiento en Octubre del 2009

El Padre Ignacio Maria Moretta, sacerdote de la Comunidad Jesuita, siguiendo las
ensefianzas de San Ignacio de Loyola, fue el fundador de dicha fundacion que
surgiod a través del potencial que existe en los Padres de Familia y con el apoyo de
un grupo de Madres de los estudiantes del prestigioso Colegio Javier, por lo que
se decide establecer con el nombre de Fundacion Madre Dolorosa en el afio de
1988.

Dentro de la fundacion se lideran programas de salud, vivienda, educacion y
responsabilidad Social edificando y atendiendo de manera Optima a los
benefactores por lo que cuenta con un plantel Educativo con bachillerato técnico y
a dos Centro Infantil del Buen Vivir (CIBV) llamados Santa Maria y Amiguitos de
Jesus #33, y la Unidad Educativa San Ignacio de Loyola respectivamente por otro
lado cuenta con un Dispensario Médico llevando el mismo nombre del Colegio y

un comedor comunitario.

El Padre Moretta traspaso su amor al necesitado movilizando su labor apostélica
a la Provincia de Manabi, en un sector rural llamado las Iguanas, donde funda una

escuela con el nombre de su referente y hermosa Madre Maria Santisima, bajo la
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advocacion de Madre Dolorosa, paralelamente se construye, la clinica Casa del
Buen Samaritano, en el sector de Sabanilla en Pedro Carbo, perteneciente a la

misma provincia.

Siendo una obra que pertenece al sector social de la Compafia de Jesus, en
Ecuador, cuya administracién y gestion es realizada por voluntarias con el apoyo
de colaboradores remunerados. Desde sus inicios fue liderada por su fundador P.
Moretta.

2. Misidn

Proporcionar programas de educacion integral, salud y responsabilidad social de
calidad, a los sectores méas vulnerables de las provincias del Guayas y Manabi;
mediante voluntarias y colaboradores con identidad ignaciana que sirven con
amor, alegria y mistica, para contribuir al desarrollo de una sociedad mas justa y
solidaria.

3. Vision

En el aflo 2017 la Fundacién Madre Dolorosa contribuye a la formacion de una
sociedad mas justa y solidaria. Es reconocida a nivel nacional por su incidencia en

sectores desfavorecidos de la sociedad.

FASMAD cuenta con el apoyo de un equipo ignaciano capacitado y motivado, esta
actualizado tecnoldgicamente; y es sostenible en el ambito econémico y social.

4. Reglamento
Actualmente FASMAD inicio con lo que corresponde al reglamento interno dirigido

a los trabajadores, con el fin de que estos puedan tener un respaldo de sus
deberes, derechos, obligaciones y sanciones que realizara la institucién en cuanto

alguna causa grave realizada por el trabajador del mismo.
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5. Actividades que realizan
El directorio es el organismo de direccion administrativa de FASMAD, el mismo

gue tiene amplias facultades en el manejo de los intereses institucionales. Esta
compuesto por 1 sacerdote Jesuita y 18 voluntarias, que se retnen 1 vez al mes; y

se renueva cada dos afios.

Actualmente la Fundacion opera con aproximadamente 85 voluntarias con un
promedio de 4 horas diarias de voluntariado y 50 colaboradores remunerados. Las
voluntarias del Directorio que se encargan de dirigir y administrar la fundacion

realizan su voluntariado en jornada laboral normal.

Las actividades que realiza FASMAD, se divide en lo que corresponde a las
areas de intervencion social, siendo estas las que generan mayor impacto en la
comunidad son tres: Educacion Integral, Salud y Responsabilidad Social, para
servir a grupos vulnerables de la poblacion en las provincias de Guayas y Manabi.
Asimismo, cuenta con dos areas de apoyo: Gestion de fondos y Relaciones
Pulblicas, y Orientacién y Formacion para la Mision. El trabajo administrativo y
financiero es supervisado por voluntarias. El alcance y cobertura de la gestién de

las tres &reas de intervencion de la Fundacion es el siguiente:

Area Educacion Integral:

e Unidad Educativa “San Ignacio de Loyola”

e Guarderia “Santa Maria”

”

Ubicacion: Perimetral Norte, Km. 26. Sector “El Fortin”, Comunidad

“San Ignacio”, Guayaquil, Provincia del Guayas.

e Escuela Particular Mixta “Madre Dolorosa”

Ubicacion: Recinto “Las Iguanas”, Parroquia Guale, Canton Pajan,

Provincia de Manabi.
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Programas:
e Becas
e Catequesis
e Formacion cristiana

e Charlas a padres de familia.

Area Salud
e Dispensario “San Ignacio”

Ubicacion: Perimetral Norte, Km. 26. Sector “El Fortin”, Comunidad “San

Ignacio”, Guayaquil, Provincia del Guayas.

e Clinica del dia, “Casa del Buen Samaritano”

Ubicacion: Parroquia Sabanilla, Canton Pedro Carbo, Provincia del Guayas.

Programa: PPO, Programa de Prevencion Oral. Cuyos beneficiarios

son del area de Salud y del area de Educacion Integral.

Area Responsabilidad Social

“Accioén Social Arrupe”

Las labores programadas en el area de responsabilidad social se orientan a
implementar una iniciativa de FASMAD con la Unidad Educativa Javier, en la que
como parte de la formacion cristiana de los estudiantes se incluye el programa
“Accion Social Arrupe”, en el que durante sus 6 afios de estudio, tienen

experiencias sociales para sensibilizarlos ante la realidad social.
Las experiencias sociales se desarrollan en el siguiente orden:
-Octavo afio — Preparacion y entrega de Desayunos.

-Noveno afio — Visitas a Guarderias.

-Décimo afio — Visitas a Hospitales.
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-Primer afno de bachillerato — Visitas a Orfanatos.

-Segundo afo de bachillerato — Experiencia laboral en Fabricas, en el area de

produccion.

-Tercer afio de bachillerato — Armado de casas con el apoyo de la Corporacion

“‘Hogar de Cristo”.

El alcance y cobertura de la gestion de las 2 &reas de apoyo de la Fundacion es el

siguiente:

Areas de gestion de fondos y relaciones publicas

Gestion de fondos: Captar benefactores (naturales o juridicos) para el
programa de becas.

Eventos: Planificar y organizar los diferentes eventos cuya finalidad sea
recaudar fondos o donaciones.

Relaciones Publicas: Posicionar la imagen institucional de FASMAD en el
publico interno y externo, establecer la presencia en los medios de

comunicacién social para lograr una estrecha vinculacién con los mismos.

Area de Orientacién y Formacion para la Mision

Ingreso de voluntarias: Realizar el proceso de seleccion de voluntarias y
personal, y el programa de induccion.

Planificacion y Evaluacion del trabajo: Revisar las descripciones de las
areas, de las funciones de las comisiones y de la planificacién anual de
cada comision. Evaluar y dar seguimiento al trabajo de las comisiones y de
las voluntarias y colaboradores.

Capacitacion: Hacer un diagnostico periédico de las necesidades del equipo
de FASMAD y coordinar los programas de capacitacion.

Formacion Ignaciana: Disefar y dirigir los procesos de formacion ignaciana

de voluntarias y colaboradores de la institucion.
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FASMAD desde hace varios afios se encuentra trabajando en un proceso de
profesionalizacion de sus actividades, el mismo que lo intensifico en el 2011,
puesto que en el mes de Abril, realiz6 una autoevaluacion de su gestion con el
apoyo de ASIA Javier, Asociacion de Ex alumnos del Colegio Javier para una vez
conocidos los resultados, inicié la implementacién de mejoras en la gestion de las

voluntarias y en general de la institucion.

Teniendo como principal objetivo el desarrollo de un plan estratégico, elaborado
por una consultora para alinearse a las realidades y exigencias nacionales e
internacionales, que le permitan la sostenibilidad y sustentabilidad de sus obras

para la continuidad de su mision en beneficio de las comunidades a las que sirve.

Aceptando, dicha propuesta para la mejora de sus respectiva labor a la

comunidades destinadas a realizarlo.
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Capitulo Il

Metodologia
Esta sistematizacion tiene como finalidad la implementacion de procedimientos

adecuados de talento humano, conociendo la inexistencia del mismo dentro de la
organizacion, por ende se modificd la estructura organizacional, con el fin de
fortalecer la cultura que compone la empresa y potencializar a los colaboradores

gue laboran dentro del mismo .

Este estudio consiste en el andlisis de un plan de accion sobre una cultura
organizacional mejorando la productividad y eficiencia de los miembros que
integran la organizacion, con la mejoria de procedimientos de talento humano
siendo esta una herramienta de mucha importancia para las gestiones adecuadas
de los colaboradores. El enfoque utilizado en la sistematizacion es mixto es decir
investigacion cualitativa y cuantitativa, realizando entrevistas y encuestas, con el

objetivo de conocer la identidad que ellos poseen.

Para la construccién de la entrevista se tomd en consideracion los siguientes

aspectos:

e Actividades que realiza dentro de la organizaciéon
e Tiempo en la fundacion

e Verificacion de todo lo expuesto dentro del descriptivo

Estos puntos se consideran con el fin de verificar y validar la informacion
pertinente de acuerdo al cargo que desempefian y si es necesario se agregaba
mas actividades de acuerdo a lo indicaban los colaboradores, esto se efectud de

manera individual con cada uno de los colaboradores que ocupa el cargo.

Para el levantamiento de informacion se construyé un modelo de entrevista con
preguntas que fueron consultadas al personal administrativo, el modelo que se

trabajo fue el siguiente:
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Formato de Entrevista para el levantamiento de funciones para la
implementacion de descriptivos de cargos FASMAD

1. Al momento de usted ingresar a la organizacion ¢ De qué manera le fueron
entregadas sus responsabilidades y funciones a cumplir?.

2. ¢Se manejo una correcta socializacion de las funciones y responsabilidades
del cargo que usted ocupa?.

3. ¢Quién fue la persona que realizé la socializacion de sus funciones de
acuerdo al cargo que ocupa?

4. A partir de este descriptivo, ¢ Qué otras funciones realiza en el cargo que
ocupa?

5. El objetivo del cargo que esta descrito, ¢, Se encuentra alineado a las
funciones que usted actualmente ejerce?

6. ¢Qué tiempo le toma cumplir sus funciones asignadas?

7. ¢ Su jefe inmediato le asigna funciones extras? Indique la frecuencia.

8. ¢Considera que las competencias presentadas en el descriptivo
contribuyen a sudesarrollo profesional?

El método utilizado en esta sistematizacion es de enfoque inductivo, buscando
premisas de lo general a lo particular, es decir en la redaccién del marco tedrico,
se adaptd con la realidad actual de la organizacion y la manera en que este
ejecuta los procedimientos internos, dando una consistencia conceptual con la

realidad de la organizacion.

Ademas de acuerdo, con Méndez (2011.pp, 239) indica que tiene como objetivo

llegar a conclusiones que estén en relacion con sus premisas como el todo lo
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Esta con las partes, ademas a partir de verdades particulares, concluimos

verdades generales.

Por otro lado otros aspectos que fueron manifestados por la administradora y la
persona que hizo la respectiva vinculacion, indicandome que no existian aspectos
como una correcta seleccion y contratacion, por ende se aplicé una encuesta a 21
colaboradores de administracion, que conforman la organizacion los demas
colaboradores no pudieron participar porque la otra parte de la organizacién se
ubicada en el canton Pajan, Provincia de Manabi, siendo este dificultoso lo que

corresponde a la movilizacién.

Este instrumento esta conformado por 10 preguntas con alternativas cerradas con

el fin de evaluar los resultados obtenidos y realizar el plan de accion.
A continuacion se procedera a indicar el resultado del mismo.

Resultados obtenidos

1.Para ud, FASMAD posee identidad propia?

Hsi Eno

0%

Graficol.Para ud, FASMAD posee identidad propia?

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 21 100%
No 0

De acuerdo al andlisis, el 100% del grupo encuestado se encuentra identificado
con la cultura de la organizacion.
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2. Lamision, vision y valores se alinean a sus
objetivos personales?

Hsi mno

0%

Grafico2.La mision, vision y valores se alinean a sus objetivos personales?

Alternativas | Frecuencia | Porcentaje
Si 21 100%
No 0 0%

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 100% indica que la mision, vision y
valores si se ajustan a los objetivos personales, mostrando el involucramiento de
los colaboradores con la organizacion.
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3. Considera ud. que gracias a lavinculacion
gue se tiene con el colegio Javier, FASMAD
tiene una buena identificacion con la
comunidad

M En Acuerdo M Parcialmente de acuerdo i En desacuerdo

0%

Grafico 3.Considera Ud. que gracias a la vinculacién que se tiene con el colegio Javier, FASMAD tiene una
buena identificacién con la comunidad

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 18 86%
Parcialmente de 14%
acuerdo 3
En desacuerdo 0 0%

A partir de los resultados, se muestra que el 86% estd de acuerdo con la
vinculacién con el colegio Javier, mientras que un 14% sefala que esta
parcialmente en desacuerdo, es decir que gracias al colegio Javier, la
organizacion posee una muy buena identificacion con la comunidad con la que
trabaja.
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4. Considera que FASMAD ha sido reconocida
solo por el servicio que tiene en las areas de
Salud y Educacién

B En Acuerdo M Parcialmente deacuerdo ™ En desacuerdo

5%

Grafico 4.Considera que FASMAD ha sido reconocida solo por el servicio que tiene en las areas de Salud y
Educacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 11 52%
Parcialmente de
acuerdo 9 43%

En desacuerdo 1 5%

De acuerdo con los resultados obtenidos el 52% esta de acuerdo, mientras que el
43% parcialmente de acuerdo, y un minimo de 5% en desacuerdo, lo que indica
gue la institucion ha sido reconocida por el servicio que da en el area de salud y
educacion.
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5. De acuerdo a su trayectoria en la fundacién, las
actividades que realiza ha ayudado a desarrollarse
profesionalmente

M En Acuerdo M Parcialmente deacuerdo M En desacuerdo

0%

Grafico5.De acuerdo a su trayectoria en la fundacion, las actividades que realiza ha ayudado a desarrollarse
profesionalmente

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 11 52%
Parcialmente de 10 48%
acuerdo
En desacuerdo 0 n/a

De acuerdo, a las respuestas obtenidas muestra que el 52% de los encuestados
estd en acuerdo, mientras que el otro 48% estd parcialmente de acuerdo
indicando que han tenido desarrollo profesional, hay que tener en cuenta la
minima diferencia de la frecuencia, indicando no hay que descuidar a ese gran
porcentaje, durante la instancia en la fundacion.
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6. Considera que las diversas practicas
religiosas que mantiene la fundacion
contribuyen su sentido espiritual

B En Acuerdo M Parcialmente de acuerdo  ® En desacuerdo

0%

Grafico6 .Considera que las diversas practicas religiosas que mantiene la fundacion contribuyen su sentido espiritual

Alternativas Frecuencia Porcentaje
En acuerdo 17 81%
Parcialmente de
acuerdo 4 19%
En desacuerdo 0 0

De acuerdo al resultado de esta pregunta indica que el 81% esta de acuerdo,
mientras que el 19% menciona que esta parcialmente de acuerdo, por lo que la
mayoria considera que las diversas practicas religiosas contribuyen al sentido
espiritual
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7. Considera que su desempeio ha sido reconocido
por parte de la organizacion?

mSi mNo

Grafico7. Considera que su desempeiio ha sido reconocido por parte de la organizacion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 19 90%
No 2 10%

A partir de los resultados obtenidos, indica que el 90% de las personas
encuestadas consideran que su desempefio ha sido reconocido por la
organizacién, mientras que el 10% sefiala que parcialmente la organizacién ha
reconocido su desempefio.
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m Excelente mBuena

0%

Regular

8. Para ud. larelacion entre los miembros que
conforman FASMAD es:

Grafico8. Para Ud. la relacion entre los miembros que conforman FASMAD es:

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 8 38%
Buena 13 62%
Regular 0 0

De acuerdo con los resultados obtenidos un 62% indica que la relacion entre los
miembros es buena, ademas un 38% sefiala que es excelente, indicando que no

tienen muy buenas relaciones interpersonales.
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9. Cree ud. que la labor que realizan las voluntarias
ayuda a que FASMAD posea identidad propia,
generando impacto en la comunidad donde laboran

ESi ENo

0%

Grafico9. Cree Ud. que la labor que realizan las voluntarias ayuda a que FASMAD posea identidad propia, generando
impacto en la comunidad donde laboran

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 21 100%
No 0 0

El 100% de los encuestados indican que la labor de las voluntarias ayuda a que
FASMAD a poseer identidad propia, generando impacto en la comunidad donde
laboran.
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10. Cree ud que mantener como referente al Fundador
ha sido adecuado para llevar acabo la labor de las
voluntarias que pertenecen a las diversas comisiones

ESi ®No

0%

Graficol10. Cree Ud. que mantener como referente al Fundador ha sido adecuado para llevar acabo la labor de las
voluntarias que pertenecen a las diversas comisiones

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 21 100%
No 0 0

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 100% es referente e identificado con la
labor y actividades del Padre Moreta, siendo esta su mayor motivacién para poder
realizar las diferentes comisiones.
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CONCLUSIONES
La cultura organizacional, es indispensable para la identificacion y fortalecimiento

de la identidad propia de una institucion sabiendo que los colaboradores pueden
tener un sentido de pertenencia en el cumplimiento de sus objetivos, es
importante que una organizacion sin importar la actividad que esta realice tenga
procedimientos adecuados para el direccionamiento al empleado, siendo una guia
del mismo, ademas una correcta socializacion al ingreso de un nuevo colaborador,

genera satisfaccidon en todas sus funciones que este vaya a realizar.

La implementacién de descriptivos de cargos ayuda a mejorar el direccionamiento
de los colaboradores, con el fin de que estos conozcan sus funciones a seguir,
ademas la elaboracion de un manual de induccion beneficia a que el nuevo
colaborador conozca la trayectoria de la institucion, en las diversas actividades
gue realiza actualmente, ayudando a que la estructura organizacional integre

variables propias de un correcto direccionamiento estratégico.

Por otro lado, la identificaciébn que tienen los colaboradores con la organizacion
ayuda a que posea una identidad propia es decir que realicen las actividades de
manera correcta teniendo un ideal al cual deben seguir, teniendo una correcta

disposicion de trabajo que estos ejecutan.

Ademas, al momento del ingreso de un colaborador se debe realizar de manera
eficaz el proceso de induccién siendo este a traves de un cronograma detallando
las actividades que se van a realizar, por otro lado la linea de reporte del nuevo
colaborador debe de entregar de manera formal el respectivo descriptivo de cargo,
indicandole todas las funciones y actividades que este debe realizar en el puesto a

desempefiar.
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RECOMENDACIONES

La cultura en las organizaciones sin fines de lucro debe ser un aspecto muy
importante para lograr una correcta identificacion, ya que esta ayuda a que los
miembros sientan un correctosentido de pertinencia y tengan un buen desempefio

en las actividades que realizan.

Esto ayuda a que los procedimientos internos se ejecuten de manera ordenada, es
decir que una correcta gestion de los colaboradores esplantearse de manera

optima y efectiva una vez que el colaborador se inserte a la organizacion.

En FASMAD, se debe continuar con los procedimientos adecuados para mantener
un fortalecimiento de una cultura organizacional con una adecuada estructura, por
ende se debe gestionar el debido proceso de seleccion y contratacion del nuevo
colaborador, dando una correcta socializacion en el proceso de induccion, para

realizar el seguimiento respectivo.

La entrega formal de las funciones que el colaborador desempefiara en la
organizacion, debe estar a cargo de su linea de reporte donde este le indicara el
objetivo de cargo, detallando las actividades inherentes al puesto a ocupar,
formalizando el contrato psicolégico, donde este nuevo colaborador pueda
identificar con tres valores importantes de la organizacion alineados con la

aspiracion y expectativas propias del individuo.

Sin olvidar, aquellos momentos de integracion en la institucion donde se sientan
reconocidos por la labor que realizan, cuando el colaborador se desvincule
independiente de la causa, generar una correcta satisfaccion del desempefio

durante su instancia y trayectoria en la organizacion.
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ANEXO 1



Organigrama Antiguo vs Organigrama Actual

ORGANIGRAMA FASMAD
2009-201 1

1531

ON Y
FORMACION PARA
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Administradores

de Jesids MDD

haria #33

Elaborado por: Annabelle Mora
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Contactdndome con la Sra. Esther de Salazar Coordinadora del programa de
Orientacion y Formacion para la Mision para las debidas correcciones de
organigrama.

72



ANEXO 2



Reglamento Interno de

Reglamento Interno de Trabajo
Fundacion de Asistencia Social
Madre Dolorosa

Aprobado el 26 de Agosto del 2015

¢UNDACIOy,
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?‘ -3
% 7
(8) ($)

4
Socia, wpo™
UNIDAD EDUCATIVA JAVIER

Pagina 1

PRINCIPIOS Y VALORES
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Pigina 4
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Trabajo, en Digital.

REFORMA AL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO
ABAJA
FUNDACION ASISTENCIA SOCTAL MADRE DOLOROSA
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FUNDACION ASISTENCIA SOCIAL MADRE DOLOROSA como por todos los emplesdos
que lsboran en la Matriz e la Fundacién Asistencia Social Madre Dolorosa.
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Do et 0 i B e de Tk, 4 n\muo.' ASISTENCIA
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Iugar d trsbsjo, ademis se entragara un gjemplar ol momanto de fiomar ol contrato individual de
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ANEXO 3



Formato de descriptivo de cargo

FUNDACION DE ASISTENCIA SOCIAL MADRE

DOLOROSA

4
Socya, wpo™

DESCRIPTIVO DE CARGO UNIDAD EDUCATIVA JAVIER

OQO SA

(NOMBRE DEL CARGO)

1. Identificacion del Cargo

Titulo del Cargo:

Departamento:

Reporta a:

Supervisa a:

Objetivo del Cargo
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Posicion en la estructura Organizacional

Funciones y responsabilidades del Cargo

o o M W NPF

2 Perfil del Cargo
Formacion profesional y experiencia

CA a4
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Competencias requeridas

NOTA: Las competencias fueron colocadas de acuerdo al cargo que desempefa
el colaborador, basado en el libro, manual por competencias de Martha Alles

Elaborado Revisad Aprobado

Annabelle Mora
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Formato de Encuesta sobre la cultura organizacional FASMAD

Sexo \ M F
Edad
Cargo que ocupa

Estimado colaborador: Sirvase a contestar de manera objetiva dicha encuesta siendo esta
andnima, conteste con mucha sinceridad de acuerdo a las alternativas dadas a
continuaciéon Gracias por su colaboracion!

1. Paraud, FASMAD poseeidentidad propia?
Si -
No [

2. Lamision,visionyvaloressealineanasusobjetivospersonales?
si [
No [

3. Consideraud.quegraciasalavinculacionquesetieneconelColegio
Javier, FASMAD tiene una buena identificacion con la comunidad?

En acuerdo -
Parcialmente de acuerdo D
En desacuerdo |

4. Considera que FASMAD ha sido reconocida solo por el servicio que tiene
enlasareas desaludyeducacion?

En acuerdo D
Parcialmente de acuerdo D
En desacuerdo |:|

5. Deacuerdo a su trayectoria en la fundacion, las actividades que realiza ha
ayudado a desarrollarse profesionalmente?

En acuerdo ]
Parcialmente de acuerdo D

En desacuerdo 1
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6. Considera quelasdiversas practicas religiosas que mantiene lafundacion
contribuyen su sentidoespiritual?
En acuerdo -
Parcialmente de acuerdo ]
En desacuerdo ]
7. Consideraquesudesempeinohasidoreconocidoporpartedela
organizacion?
si 1
No [
8. Paraud,larelacion entrelos miembros que conforman FASMAD es:
Excelente ]
Buena 3
Regular 3
9. Creeud. que lalabor que realizan las voluntarias ayuda a que FASMAD
poseaidentidad propia, generandoimpactoenlacomunidaddonde
laboran
si [
No []
10. Creeud que mantenercomo referentealfundador (P. Moretta) hasido

adecuadoparallevaracabo lalabordelasvoluntarias que pertenecena
las diferentes comisiones?

Si ]
No [
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Algunos de los colaboradores de FASMAD, respondiendo la
encuesta

La Srta. Marjorie Jiménez. Asistente
de Contabilidad, realizando la
encuesta.

El sefor Ricardo Mufioz, con el cargo de chofer
respondiendo la respectiva encuesta

La Sra. Ana de Lasso, presidenta de la
fundacion, participe para responder
amablemente la encuesta.

Sra. Rosa Guerrero, Auxiliar de enfermeria,
respondiendo pacientemente la respectiva
encuesta.
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Plan de Fortalecimiento de la Cultura de FASMAD

PLAN DE FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA DE FASMAD

ACTIVIDADES IMPACTO RESPONSABLE
1 - Actividades de integracién como salidas Designado
de campo, pausas activas, almuerzos con N . ) . por FASMAD
M L . Mejorara los lazos entre compafrieros, generando la integracion
compafieros de trabajo, sin desvincular a las
demas instituciones.
Designado
2.- Capacitacion y formacion continua en Optimizar su formacion profesional, entregando un trabajo de buen por FASMAD
temas de vanguardia Servicio
Designado
3.- Programar reuniones periddicamente No excluir a los colaboradores en la toma de decisiones en reuniones  |por FASMAD
donde se considere la participacion activa para gue conozcan los cambios, o si estan deacuerdo con lo que se va
del personal. ha realizar, escuchando su respectiva opinion
4 - Entregar un detalle simbélico el dia del . . Designado
cumpleafios de manera mensual (a todos Que conozcan que su labor es reconocido,( conseguir proveedor de por FASMAD
- tortas, bocaditos, etc)
los cumpleafieros). ’ ’
- i i i i i Designado
5- Realizar tna despedida c.uando.el Reconozcer que la trayectoria de trabajo dentro de la fundacion fue g
personal se retire por cualquier motivo o T . por FASMAD
- muy productiva, siendo este reconocida por un detalle o carta de
entregar una carta de agradecimiento _ . ; o
i i agradecimiento, expresando la satisfaccion de las actividades que
mencionando lo importante que fue su ! ; i i
i R realizo y aporto durante la instancia del mismo.
trabajo en la organizacién
6.~ Involucrar a todo el personal que Realizar una integracion anual de FASMAD mostrando que tan Designado
- persona 4 __ importante son para la institucion, que se sientan identificados por el |POr FASMAD
conforma FASMAD para el dia de integracion . . ! . .
i i i ) mismo, ademas que participen activamente en dinamicas, realizando
o reuniones formativas para el afianzamiento . . i
reuniones donde puedan aportar ideas en el mismo, generando un
de ellos - . . .
desarrollo en las actividades que realizan en su dia a dia

1

Elaborado por: Annabelle Mora

Nota: Este plan se elabor6 con el objetivo de que colaboradores sienta una
satisfaccion al realizar el trabajo respectivo, sintiéndose reconocidos por las

actividades que realizan.
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Procedimiento para el ingreso de un nuevo colaborador FASMAD

10.
11.

12.

Determinar la vacante a solicitar.

Recepcion de hojas de vidas(sea por cualquier medio referido de
conocidos, contacto con bolsa de trabajo de universidades o
implementacion de manera gratuita del portales webs)

Analizar las diferentes hojas de vidas recibidas, de acuerdo al perfil
requerido (formacién académica, trayectoria laboral, formacién adicional)
Solicitar entrevista con los candidatos que cumplen con los requisitos
exigidos por el cargo.

A la terna seleccionada, se procedera la verificacidn a sus referencias
personales, laborales y antecedentes judiciales y toda aquella que se
pertinente para la posicion.

Elaborar informe de la terna pre-seleccionada.

Informar a la Presidenta de la fundacién del estado del proceso de
seleccion, conlosrespectivosinformes.

Escoger al candidato éptimo que cubrird la vacante solicitada.

Indicar al candidato seleccionado los documentos que debe presentar
parasuingreso.(EntregadecheckList)

Programar la induccion del nuevo del colaborador.

Entregar toda la documentacion pertinente (Descriptivo de cargo, solicitud
de empleo, contrato psicoldgico, contrato laboral).

Presentacion del nuevo colaborador.

Elaborado por:

Annabelle Mora
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Manual de Induccion

Fundacion de Asistencia Social Madre Dolorosa

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CUNDACIOy,

> <
% g
A, &
% C
(9> ()

<2 QO

S %
OciaL maO%
UNIDAD EDUCATIVA JAVIER

INDUCCION FASMAD

Nombre del Colaborador

Ricardo Mufioz Zambrano

Cargo

Chofer de Furgoneta

Fecha de Ingreso

14 de Septiembre 2015

Tema

Contenido

Responsable Firma

Quienes somos

Resena historica, Mision,
Vision,
Valores,Organigrama

Annabelle Mora

gy 4

Recepcion de Documentos

Recibir documentos
solicitados

Annabelle Mora

Entrega del Reglamento Interno

Detalle de cada contenido

Annabelle Mora

Entrega del Descriptivo de cargo

Contrato Psicologico,
Explicacion del mismo

Annabelle Mora

o

Entrega de documentos a llenar

Ficha de datos personales,
compromiso, etc

Annabelle Mora

7%

Socializacion del Reglamento Interno

Entrega del reglamento
interno, explicacion del
horario(marcaciones),
deberes y prohibiciones

Annabelle Mora

W

Entrega de uniformes

Firma del recibido del
mismo

Annabelle Mora

7[5~

Firma del colaborador
Sr. Ricardo Mufioz Zambrano
Cl: 0914476395
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ANEXO 8



Guia para realizar entrevista FASMAD

Situacion familiar / sentimental

Con quiénes vive usted

A qué se dedican ellos?

Indiqgueme con es la relacién con su familia?
Destinantiempo pararealizaractividadesjuntos

Aspiraciones personales
e (Cuadles es su proyecto de vida
e (Cuadles son sus metas a mediano y largo plazo? ¢Cémo hara para
conseguirlas?
e (¢Cudles son sus aspiraciones econdmicas?

Estudios
e (Por qué estudié esta carrera?
e (Quién influyé mas a la hora de eleccion de la carrera: su propia decision o
sus padres 0 amigos?
e (Qué asignaturas le gustaban mas; cudles menos?

Trabajos anteriores y experiencias pasadas
e Hableme de su experiencia en este tipo de trabajo o en puestos similares
e (Por qué dejod su ultimo empleo?
e (Qué opina de sus jefes anteriores? écon cual se identificé mas, por qué?

Trabajo degrupo
e (Qué prefiere, actividades en solitario o en equipo? éPor qué?
e ¢Con qué tipo de persona usted se negaria a trabajar?
e ¢(Qué eslo que le irrita usted acerca de compafieros de trabajo?
e Cuénteme acerca de un problema que puede haber tenido con un
supervisor/compafiero.
e (Qué es lo que sus compaifieros de trabajo dicen acerca de usted?

Preguntas de situacion

e (¢Como trabaja bajo presidn? Cuénteme acerca de su capacidad para
trabajar bajo presién.

e (Usted ha tenido que despedir a alguien? é¢COmo te sentiste al respecto?

e (Qué te motiva a hacer lo mejor en el trabajo?

e (Estdusteddispuestoatrabajarhorasextraordinarias? éNoches? éLosfines
de semana?

e (Estd usted dispuesto a poner los intereses de la organizacién por delante
delossuyospropios?

e Describasuestilodegestion.

e (¢Como se propone compensar su falta de experiencia para este trabajo?

e Cuénteme acerca de si alguna vez ayudo a resolver una controversia
entre otras personas.

e Cuénteme acerca de su puesto de trabajo ideal para usted.

e (Cuanto tiempo se va a quedar trabajar para nosotros si es contratado?
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¢Por qué lo debemos contratar?

Disponibilidad detiempo

¢Cuando estaria dispuesto a empezar?
¢Estaria dispuesto a trasladarse a vivir a otra ciudad, a otro pais, a viajar
con frecuencia?

Preguntas de sensaciones

¢Cual ha sido tu mayor decepciénprofesional?

¢Qué es lo que lo ha decepcionado a usted acerca de un puesto de
trabajo?

¢Qué has aprendido de los errores en el trabajo? ¢Qué experiencia saco
de ellos?

Cuénteme acerca de la experiencia mas divertida que ha tenido en el
trabajo.

¢Qué valora mas en el trabajo?

¢Qué piensa que puede usted aportar a la empresa?

éPor qué piensa que puede hacer bien este trabajo?

Autoconocimiento

Hableme acerca de Usted.

Describase en cinco palabras.

¢Cuales sonsus principales cualidades? ¢ Cudles son sus mayores
fortalezas?

¢Tiene algunos puntos que le faltan desarrollar?

¢Se considera usted exitoso?

Innovacion

Otras

¢Qué ha hecho usted para mejorar su conocimiento en el ultimo ano?
¢Esta dispuesto a completar su formacidon cuando sea necesario
acudiendo a cursos y seminarios?

¢Cree usted que existen cosas por cambiar? éCuales son?

¢Qué prefiere: lo viejo conocido o lo nuevo por conocer?

Cuénteme acerca de una sugerencia que ha hecho en el campo laboral

Digame el ultimo libro o pelicula que haya leido o visto.
¢Qué revistas o periodicos lee con regularidad?

Que realiza en su tiempo libre?

Dedica tiempo a pasar con su familia?

Elaborado por: Annabelle Mora

Nota: Cada de una de estas preguntas se realizara de acuerdo al perfil que se
esté buscando, para cubrir una determinada vacante.

91



ANEXO 9



MANUAL DE RE INDUCCION

DIRIGIDO: A LOS
COLABORADORES, DOCENTES Y
VOLUNTARIAS

FUNDACION DE ASISTENCIA SOCIAL MADRE
DOLOROSA

CUNDACIOp,

% 5

w o

3 S
(> =}
%

'S¢ 98—0
OciaL M
UNIDAD EDUCATIVA JAVIER

Haga clic para agregar encabezado

PLANTEAMIENTO DE REINDUCCION EN FASMAD

Temas a Tratar

Inidicar los objetivos y lo que quiero lograr con esta capacitacion (Fin, Refresh)

Mencionar lo que es un colaborador, y¥ como debe estar formado(el colaborador se
quiere formar)

Que es una cultura organizacional vs la cultura que se quiere formar

Mencionarles la Misidn, Visign y Valores

Presentar el nueve organigrama

Presentar los convenios que se tiene actualmente

Que es una espiritualidad Ignaciana

Impartir un taller, de reflexion (Reconociendo sus dones, virtudes y capacidades)

Que cada participante mencione sus objetivos de mejora

Como lograr un cambio de la cultura de FASMAD

Mencionar sobre el reglamento Interno

Recusos a Utlizar
Plumas
Tripticos

Fecha posible de realizacion: 2 semana de octubre

|1 3 de OCtU_a- e

93

Portada del manual de
re induccioén

Planteamiento de la
re induccion



Taller de re-induccién dirigida a los docentes realizado el 24 de
octubre del 2015
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Evaluacion para conocer la identidad Institucional

Preguntas sobre el compromiso de los colaboradores con la Institucion

Seiale 3 elementos claves de mayor consideracion, que describen el
compromiso de los colaboradores de FASMAD

Proyecto de vida caracterizado por los valores del Evangelio.
Formacidény actualizacidn profesional.

Formacién Pedagdgica.

Compromiso apostélico y social.

Sentido de pertenencia.__

Acompafiamiento pastoral de niflos y jovenes.

Considera, algun otro aspecto para describir el compromiso con FASMAD que no
esté considerado en la lista, podria explicar cuales?

éCuales serian las dificultades que un colaborador de FASMAD, puede tener para
cumplir con los elementos que identifico como claves para describir el
Compromiso Institucional?

Cuales son los elementos claves que describen actualmente a FASMAD?

Comentarios y Sugerencias:

Nota: Esta evaluacion se administré solo a los docentes de la Unidad Educativa,
por la no identificacién que tenian con FASMAD
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Banner de la mision y
vision de la

organizacion
COLEGIO JAVIER

MISION

Somos voluntarias
conformamos
Dolorosa de

ignacianas que
la Fundacién Madre
la Unidad Educativa
Javier, que promueve un compromiso
social para servir con amor, alegria, y
mistica a los menos favorecidos de la
Provincia del Guayas, sintiendo y
solidarizéndonos con ellos; a través de
programas de concientizacién sobre
responsabilidad social, educacién
integral y salud, que contribuyan a la
construccion de un Ecuador mds justos
y solidario.

VISION

el afio 2015 la Fundacién Madre
c osa contribuye a la formacién de

lad més justa y solidaria. Es
1 nivel nacional

por su
seclores

desfavorecide

Taller de Actualizacion
de la planificacién
Estratégica, realizado
por la consultora.
GLOBAL CONSULT

CILITADOR:

1
Mauricio Salazar Ledesma

:
¥
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Vice-Presidenta, Sra. Aracelly de
Kolich, ejerciendo sus labores
diarias.

Mgs, Celly Navarrete,
rectora de la Unidad
Educativa Fiscomisional
San Ignacio de Loyola

Los sefiores, Ricardo Mufioz
y Segundo Cali apoyandose
en su trabajo diario.
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Srta, Kathy Posligua. Auxiliar de
enfermeria y apoyo
administrativo, del Dispensario
San Ignacio.
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Srta. Sayda Villo,
secretaria general de la
Unidad Educativa, brinda
amablemente su servicio a
los estudiantes.

Dra. Elena de Viteri,
coordinadora del Area de
Salud, procurando dar el
mejor servicio hacia la
comunidad.



Mural de reconocimientos del Fundador. P. Ignacio Moreta, donde
destacandose por servir hacia la comunidad
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Participando con
grupo de voluntarias
en la brigada
meédica, realizada en
la Escuela Basica
Madre Dolorosa

Charla dirigida a los
docentes sobre la
orientacién de los
estudiantes y las
drogas, a cargo de la
Psicéloga. Verdnica
Toledo.
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Fiesta de Navidad 2015, con la presidenta y Vicepresidenta, y demas
colaboradores.

Fiesta de navidad,
dirigida a los nifios de la
comunidad de Sabanilla.
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, ANNABELLE DEL CISNE MORA TOROSINE, con C.C: # 092546732-6
autora del trabajo de titulacion modalidad Sistematizacion de las Practicas:
Funcién de la Estructura Organizacional e implementacion de procedimientos de
Talento Humano, para el fortalecimiento de la Cultura de FASMAD, previo a la
obtencién del titulo de LICENCIADA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL en la
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tienen las instituciones
de educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Orgénica de
Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
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intelectual vigentes.

Guayaquil, 29 de febrero de 2016

f.

Nombre: ANNABELLE DEL CISNE MORA TOROSINE

C.C: 092546732-6
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