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Introduccion General

El estudio de las PyMES y su permanencia en el mercado es un tema que ha sido ampliamente
estudiado y que tiene gran interés en Latinoamérica, en México en particular donde el 72% del
empleo total generado es resultado de este tipo de empresas. Desafortunadamente este tipo de
organizaciones tiende a desaparecer en su edad joven o bien, en una adulta por diversas razones,
una de ellas es la falta de documentacién y estructruracion organizacional, la cual permea en su

desempefio interno.

El presente trabajo busca realizar un diagnostico del disefio organizacional actual de una
empresa mexiquense del sector de otros servicios recreativos, con fines de proponer una mejora
en aquellos elementos de su disefio que no estén alineados con sus objetivos estratégicos y que,
de alguna manera disminuyen el desempefo interno de la compafia. Para llevar a cabo la
investigacion se utilizé la metodologia de estudio de caso propuesta por Yin (2014). De igual
manera se llevo a cabo una investigacion previa para determinar qué modelo organizacional es
el que mejor se alineaba a la compaiiia y asi proceder al andlisis de cada uno de sus
componentes, con la finalidad de proponer puntos de mejora especificos que le permitan a la
empresa intervenida elevar su desempefio interno. Este estudio de caso se presenta con la
validacion propuesta por Yin (2014), por lo tanto es un trabajo que puede ser adaptado y

replicado a empresas del mismo sector o similares.



Capitulo I Planteamiento del problema

1.2 Justificacion

De acuerdo con Daft (2010), las organizaciones son entidades sociales que, mas alla de las
actividades procedimentales u ordenamiento politico, estdn constituidas por personas y las
relaciones entre ellas. Esta definicion esta relacionada con el factor humano y empresarial;
dicho esto, una organizacion se establece cuando cierto grupo de personas interactiian entre
si, realizando funciones especificas, para lograr una meta, fin o beneficio mutuo, bajo una
estructura que puede ser jerarquica o funcional, la cual estipula que todas las componentes
de la organizacion pueden realizar la misma tarea, actividad o funcion (Lawrence & Lorsch,

1967).

Para esto, existen diversos modelos que permiten explicar el disefio organizacional, para el
presente trabajo se utilizard el modelo estrella como marco de referencia, el cual ha sido
utilizado por mas de 30 afios y concentra cinco aspectos clave que definirdn la estrategia de
cualquier organizacion con la finalidad de permitirle lograr sus objetivos. El modelo estrella

requiere de estos cinco puntos para que la organizacion funcione correctamente.

Conociendo estos aspectos, el disefio organizacional resulta un elemento importante para
cualquier empresa sin importar su tamano. En México, las Pequefias y Medianas Empresas

(PyMES), (que se consideran asi por contar con un niimero no muy grande de trabajadores y



con una facturacion moderada) son consideradas el principal motor de la economia mexicana;
representando asi el 72% del empleo total generado en el pais y un 52% del Producto Interno
Bruto del Pais (PIB) (CONDUSEF, 2015). Desafortunadamente, aproximadamente el 82.5%
desaparecen antes de los 2 afios porque no son rentables, debido a la falta de organizacion en
su administracion y el poco o nulo uso de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion

(Villafranco, 2017).

Bajo este contexto, se llevard a cabo un estudio de caso en la empresa mexiquense “Party
Up!” donde se diagnosticara el disefio organizacional de esta, con ayuda del modelo estrella,
esto a través de la evaluacion de la influencia que tienen la estructura, la estrategia, los
procesos y capacidades laterales, los programas de recompensas y compensaciones y la
gestion de las personas a “Party Up!” con la finalidad de proponer puntos de mejora que le
permitan a la empresa implementar una estrategia ante los posibles cambios internos y

externos a los que pueda someterse, y con ello, incrementar sus ventajas competitivas.



1.3 Planteamiento del problema

Debido a los cambios radicales que se estan presentando en la economia, tecnologia,
demografia y sociedad, las organizaciones de todos los tipos se han visto obligadas a realizar
modificaciones, alteraciones e innovaciones en sus bases con la finalidad de dar respuesta al

dinamismo del entorno (Torrez, 2015).

Las pequefias y medianas empresas (PyMES), comprenden un universo de agentes
econdmicos muy diversos y sumamente importante para la economia, tanto que hoy en dia,
los gobiernos las han llegado a considerar como mitigadores de pobreza (North & Gregorio,
2016). Por esta razdén, es de suma importancia contar con empresas que sean capaces de
cambiar a la velocidad que el entorno les exige y con un disefio organizacional que les permita

sobrevivir a dichos cambios.

Las PyMES, que generalmente surgen de manera informal, carecen de disefios
organizacionales funcionales que puedan dictaminar y establecer el comportamiento de los
distintos sectores de las empresas. Incluso la implementacion de las tecnologias ha llevado a
que las nuevas empresas no tengan definido un disefio organizacional, lo cual no les permite
establecer ni alcanzar objetivos que permitan su crecimiento. Las empresas dedicadas a los
servicios de organizacion de eventos no son un caso aislado a estos fendémenos, cuyo alcance
de mercado ha cambiado durante las ultimas décadas. Paso de un mercado de clase alta, a
inundar con propuestas a los sectores de clase media-alta y media con precios y servicios
accesibles; los servicios y precios difieren de acuerdo con los rangos de precio como la

calidad, tipo de equipo, la atencion de clientes y promociones. En este punto la empresa
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estudiada, puede clasificarse entro de los nuevos paradigmas organizacionales ya que cumple

y se desenvuelve dentro de los campos tecnologicos, econémicos y culturales.

Bajo este contexto, encontramos a Party Up!, una empresa mexiquense cuya falta de
estrategia y de roles bien definidos, asi como la poca comunicacion que tiene entre la parte
gerencial y la parte operativa, la llevan a no alcanzar, en su totalidad, sus objetivos

principales.

11



1.4 Objetivo general

Proponer un disefio organizacional integral a la empresa “Party Up!” a través del manual
establecido por Galbraith et. al (2002), con la finalidad de mejorar el desempefio organizacional

en la empresa intervenida. .

1.5 Objetivos especificos

* Analizar los modelos de disefio organizacional propuestos por Leavitt (1965), la
Consultora Mckenzie (1980), Galbraith, Downey y Kates (2002) y por Mohrman
y Cummings (1991), con el fin de determinar cual es el que mejor se alinea con la
empresa Party Up! para realizar su redisefio organizacional.

» Diagnosticar los procesos laterales que tienen que ser desarrollados, las practicas
de Recursos Humanos y las métricas de control que sirven actualmente y las
recomendadas para medir el desempeino de la empresa con la finalidad de
identificar los mecanismos mas apropiados aplicables a la empresa intervenida.

» Proyectar puntos de mejora en las 6 dimensiones del modelo estrella para contar con
un disefio organizacional integral que garantice el buen funcionamiento de la

empresa.

1.6 Pregunta central de investigacion

(De qué manera es posible generar un disefio organizacional integral que permita mejorar el

desempefio de la empresa intervenida?

12



1.7 Preguntas de investigacion especificas

* (Qué caracteristicas debe de tener el modelo de Disefio Organizacional que sea
tomado como referencia para el redisefio, con la finalidad de incrementar el
desempefio interno de la empresa intervenida, considerando las deficiencias y
fortalezas actuales de la organizacion?

* ;Qué procesos laterales, caracteristicas de los roles de la empresa y qué practicas
de Recursos Humanos, asi como las métricas de desempeiio son necesarios para
que el disefio organizacional de Party Up! sea efectivo?

» (De qué manera la reestructuracion de los equipos de trabajo pueden influir en el
disefio organizacional para que éste eleve el desempefio general de la empresa

intervenida?

1.8 Matriz de congruencia

A continuacion se presenta la matriz de congruencia
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Tabla 1.

Matriz de congruencia entre objetivo general y preguntas de investigacion

Diagnosticar los
procesos laterales que
tienen que ser
desarrollados, las
practicas de Recursos
Humanos y las
métricas de control que
sirven actualmente y
las recomendadas para
medir el desempefo de
la empresa con la
finalidad de identificar
los mecanismos mas
apropiados aplicables a
la empresa intervenida

Proyectar puntos de
mejora en las 6
dimensiones del

modelo estrella para

contar con un disefio
organizacional
integral que garantice
el buen
funcionamiento de la
empresa

Objetivo general

Objetivos especificos

Pregunta de
investigacion



Fuente: elaboracion propia.

(,Qué procesos
laterales,
caracteristicas de los
roles de la empresa y
qué practicas de
Recursos Humanos, asi
como las métricas de
desempefio son
necesarios para que el
disefio organizacional
de Party Up! sea
efectivo?
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De qué manera la
reestructuracion de
los equipos de
trabajo pueden
influir en el disefio
organizacional
para que éste eleve
el desempefio
general de la
empresa
intervenida?

Preguntas de
investigacion
especificas



Capitulo II: Marco metodologico

2.1 Metodologia

Con la finalidad de conocer los puntos relevantes de la organizacion que permitieran realizar
un diagnostico del disefio organizacional, se llevd a cabo una investigacion cualitativa,
basada en la metodologia de estudio de caso propuesta por Yin (2015). Se eligio un estudio
de caso debido a que se describe un contexto real en el cual ha ocurrido un evento o una

intervencion.

2.2 Generalidades

El presente trabajo se abordd como un estudio de caso con una sola unidad de analisis.

2.3 Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo cualitativo, de corte transversal ya que el estudio realizado

fue tinicamente analitico en dos periodos de tiempo especificos.

2.4 Fases de la investigacion
Sarabia (1999), citado por Martinez Carazo (2006) indica que el estudio de caso sigue una

metodologia inductivo-hipotético-decuctivo la cual se divide en dos fases procedimentales

escenciales:
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1.

Fase heuristica o de descubrimiento: en la cual se lleva a cabo la observacion,
descripcion, reflexion y generalizacion del problema a estudiar y en esta fase
generalmente se busca incluir una hipdtesis la cual resuelva el problema raiz (en caso
de que sea un estudio que busque generar conocimiento nuevo).

Fase de justificacion-confirmacion, en la cual se procede a comprobar el fundamento
de una hipdtesis sea previa o planteada por el autor a partir de un procedimiento que

sea previsto y susceptible a replicarse en unidades de estudio similares.

En este sentido, el estudio de caso debe ser tomado en cuenta para el avance de aquellas

investigaciones que tengan como fin satisfacer necesidades apremiantes especificas de la

entidad que se estudia (Villareal & Landeta, 2010).

El presente estudio empirico, se divide en tres grandes fases.

La primera consiste en una investigacion del marco teérico referencial, donde se
documentaron los principales modelos de disefio organizacional y se llevo a cabo una
comparacion entre sus diferentes dimensiones y aportaciones, asi como la
documentacion de trabajos donde hayan sido aplicados dichos modelos. Este primer
acercamiento permitio6 elegir el modelo mas adecuado para la unidad de esudio.

Una vez elegido el modelo que mas se adecue a la unidad de estudio de caso, la
segunda fase consisti6 en la aplicacion de los instrumentos para diagnosticar el estado

de la estrategia y la estructura de la unidad de caso.
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e La tercera fase consistid en la aplicacion de los instrumentos para diagnosticar el
estado de los procesos y capacidades laterales, Sistema de recompensas y la Practicas
de Recursos Humanos y con esto realizar algunas propuestas de mejora en dichas

variables en la unidad de estudio: Party Up!

2.5 Estrategia de investigacion

Un estudio de caso, de acuerdo con Yin (2012 p.16), se define como:

“el estudio de un fenomeno contemporaneo en profundidad y dentro de un contexto unico,
especialmente cuando los limites entre el fenomeno a estudiar y el contexto no son

evidentes”.

2.6 Estudio de caso

El estudio de caso es una herramienta que se considera valiosa en la investigacion ya que
tiene como fortaleza principal la medicion y registro de la conducta de las personas
involucradas en el fenomeno que se estudia (Martinez Carazo, 2006), ademas de que en
comparacion de los estudios cuantitativos, los cuales se enfocan en estudiar datos numéricos
obtenidos de encuestas realizadas a muestras especificas (a través de cuestionarios
impersonales), el estudio de caso es especifico, en donde se estudia un problema en
particular buscando una generalizacion analitica y teodrica y ofrece informacion que resulta

muy valiosa para la toma de decisiones en las empresas (Castro, 2010).

18



El estudio de caso se ha convertido en un método para investigar las ciencias sociales y la
direccion de empresas (Castro, 2010) desarrollo juvenil e infantil, estudio de familias,
problemas internacionales, evaluacion, desarrollo e investigacion tecnologica en problemas
sociales (Yin, Aplicattions of Case Study Research, 1993) y actualmente se les puede
encontrar tanto descriptivos, explicativos de contrastacion y generacion de teoria (Chetty,

1996).

El estudio de caso, visto como metodologia de investigacion, no puede ni debe ser
confundido con las herramientas pedagdgicas en donde se busca vislumbrar una realidad para
generar debate y si bien el estudio de casos como método cualitativo en contra del
cuantitativo, puede llegar a tener diferente objetivos, uno no exlcuye al otro e inclusive

pueden llegar a fusionarse para obtener resultados méas completos (Castro, 2010).

En este sentido, el estudio de caso debe ser tomado en cuenta para el avance de aquellas
investigaciones que tengan como fin satisfacer necesidades apremiantes especificas de la

entidad que se estudia (Villareal & Landeta, 2010).

Al ser un estudio cualitativo, que analiza al objeto de estudio desde su contexto tnico y real,
requiere de gran seriedad y rigor por parte del investigador, con la finalidad de obtener
resultados que sean utiles para la entidad estudiada, por esta razén y por la imposibilidad de
aplicar (en primera instancia) a la inferencia estadistica, es necesario aplicar procedimientos
que incrementen su validez y confiabilidad (Villareal & Landeta, 2010). De esta manera,

Helmer (1983) sugiere que el estudio de caso es una metodologia ideal para fendémenos
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sociales especificos que se requieran estudiar y que, con la finalidad de incrementar su
fiabilidad es necesario a) determinar criterios especificos para la eleccion de las fuentes de
informacion mas apropiadas, b) generar técnicas de adecuada recogida de informacion asi
como propiciar el desenvolvimiento de las personas entrevistadas en el estudio y c) integrar
la metodologia con la infomacién y garantizar conclusiones que sean de alta calidad y que

otorgen informacién valiosa para el organismo estudiado (Helmer, 1983).

Hablando en particular del presente trabajo, el estudio de caso presentado se encuentra
estrechamente relacionado con la teoria y busca dar respuesta a preguntas del tipo ;Por qué?
o (como?, intentando indagar con mayor profundidad los problemas especificos de una

unidad de estudio particular (Yacuzzi, 2005).

La investigacion empirica realizada, la cual se llevo a cabo como una metodologia de estudio
de caso, tiene una finalidad de analisis de caso simple exploratoria, descriptiva, explicativa
y heuristica acerca de las principales variables de disefio organizacional, buscando encontrar
similitudes entre diferentes modelos existentes y procurando encontrar el modelo que se

adecuara mas a las necesidades especificas de la unidad de estudio.

Se llevé a cabo una investigacion teodrica previa de los distintos modelos de disefio
organizacional existentes y teniendo como resultado que el objeto de estudio cuenta con la
gran mayoria de variables de disefio organizacional propuestas en la teoria del modelo
Estrella de Galbraith (no todas debidamente desarrolladas y definidas), se utilizo este modelo

como marco referencial.
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En este sentido, antes de enfrentar al fendmeno de estudio en su realidad empresarial, resultd
necesario partir de una literatura de referencia, con la finalidad de explicar y definir los
conceptos clave, lo que se conoce y lo que se desea conocer de las empresas que se ubican
dentro del sector de “otros servicios recreativos del sector privado”, clasificacion otorgada
por el Sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN), en especificos las
Pequefias y Medianas Empresas (PyMES) dedicadas a la organizacion de eventos en el area

de Ciudad de México y Area Metropolitana.

Una vez definido cual es el objetivo del estudio, resulta necesario determinar aquellos
instrumentos en los cuales se basard el estudio de caso y que permitiran una mayor
oportunidad de aprendizaje y una revision analitica de los resulados (més no cuantitativa).
Al ser un estudio de caso de unidad de analisis simple, se considera que por la importancia y
significatividad de los aspectos estudiados, los resultados serdn lo suficientemente criticos y
validos para obtener conclusiones que sean relevantes para la toma de decisiones de la
organizacion; y ya que se considerd un contexto industrial especifico, es posible y deseable
que los resultados obtenidos puedan ayudar a otras empresas similares a mejorar aspectos

especificos de su disefio organizacional.

Si bien el estudio llevado a cabo no cuenta con inferencia estadistica, ya que se trata de un
estudio particular, descriptivo y heuristico, més no general del disefio organizacional de
empresas del sector recreativo, resultd necesario disefiar muy cuidadosamente un protocolo
de estudio donde se describe el proposito general del estudio de caso y donde se muestra
como se llevod a cabo la recogida de la informacion general de la investigacion, tomando en

cuenta el contexto y perspectiva e identificando de manera muy cuidadosa a las personas que
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fueron participes del estudio con la finalidad de obtener los resultados mas objetivos. Por lo
tanto, para el presente trabajo, se cuenta con las cartas de presentacion a la compatfiia dirigidas
a los directivos, asi como el cuestionario base (Anexo 1), informacion obtenida y demas
elementos del estudio que aseguran el mantenimiento de la evidencia, lo cual le otorga a la

presente investigacion un mayor grado de fiabilidad.

Este caso se define como particularista debido a que se centra en una empresa ubicada en
el sector de “otros servicios recreativos por el sector privado”, la cual estd siendo sometida a
un diagnostico del disefio organizacional, con el objetivo de evaluar aquellos puntos que

puedan mejorar y elaborar una propuesta que le permita alcanzar sus objetivos.

Este estudio de caso busca describir, a través de encuestas e instrumentos (principalmente
de Galbraith, 2002) la estructura del disefio organizacional actual de la empresa Party Up!
La informacion incluye datos de la historia de la empresa obtenida de primera mano de los
duefios y principales colaboradores de esta. Toda la informacion se recabara con la finalidad
de estudiar el disefio organizacional actual de la empresa para llevar a cabo propuestas de

mejora que le ayuden a la misma a cumplir su objetivo.

El presente estudio de caso se considera heuristico ya que hace referencia al sector de la
empresa, y a detalles de los servicios que ofrece la misma, esto con la finalidad de que el
lector pueda comprender la forma de trabajo de la empresa y de esta manera pueda atisbar
una idea del disefio organizacional, asi como se vea una secuencia logica con las propuestas

que se van a realizar.
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2.7 Dimensiones a estudiar

Las dimensiones seleccionadas para este estudio de caso son las proporcionadas por el
modelo estrella de Galbraith, Kates y Downey (2002) son: Estrategia, Estructura, Procesos y

Capacidades Laterales, Sistema de recompensas , Practicas de Recursos Humanos y

Capacidades Tecnologicas.

2.8 Operacionalizacion de variables

Tabla 2.

Dimensiones de disefio organizacional a estudiar

poder y autoridad

Dimension Definicion Variables consideradas
Estrategia Hace mencion a la direccion Misién, Visién, Objetivos,
organizacional Valores organizacionales,
departamentalizacion
Estructura Se refiere a la centralizacion del Poder, autoridad, roles,

jerarquia, relaciones
jerarquicas

Procesos y capacidades
laterales

Son el conjunto de redes y
procesos necesarios y
convenientes para resolver
problemas existentes y creas
oportunidades en diferenes
departamentos

Redes de trabajo, procesos,
estructuras matriciales, equipos
de trabajo

Sistema de recompensas

Se refiere a la valoracion de los
empleados dentro de la
organizacion.

Metas, objetivos, indicadores,
recompensas, actitudes y
comportamientos

Practicas de Recursos

Hace mencion al area de

Seleccion, reclutamiento,

se llega a diferenciar de las
demas: su ventaja competitiva

Humanos Recursos Humanos desarrollo y retroalimentaciéon
de personal
Capacidades La forma en que la organizacion | En el modelo propuesto por

Galbraith en 2007, las
capacidades suplen a la
estrategia y sus caracteristicas.

Fuente: Elaboracion propia en base al modelo Estrella propuesto por Galbraith, et. al (2002).
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2.9 Validacion del estudio de caso

Para la validacion del estudio de caso, se utilizara la metodologia de validacion propuesta
por Yin (1989), para esto, en la tabla 3 se explica en qué fase de la investigacion se llevo a

cabo cada tipo de validacion.
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Tabla 3.

Validaciones utilizadas para el presente estudio de caso

Validacion Definicion Tactica de estudio de .Como se valid6?

caso
Validez del Establece las Uso de multiples fuentes | Una vez establecido el problema
constructo variables que deben de evidencia de investigacion, y que se hizo

ser estudiadas y las
medidas
operacionales
correctas para los
conceptos que se van
a estudiar

(triangulacion)

Establecimiento de la
cadena de evidencia

Revision preliminar el
estudio de caso

una revision exhaustiva del
marco teérico para determinar
qué tipo de modelo
organizacional se alineaba mejor
con la empresa intervenida, se
determinaron aquellas variables
de operacionalizacién que se
van a estudiar a fondo, es decir:
los 5 componentes de la estrella
de Galbraith: estrategia,
estructura, procesos y
capacidades laterales, Sistema
de recompensas y Practicas de
Recursos Humanos.

Para llevar a cabo el andlisis de
cada una de estas variables, fue
necesario utilizar los
instrumentos que propone
Galbraith (2002), con la
finalidad de determinar la
situacion actual de la empresa y
en base a los resultados y a los
objetivos planteados por los
puestos estratégicos, comenzar a
esbozar una propuesta de
mejora.

Validez interna

Establece las
relaciones causales
bajo ciertas
condiciones

Establecimiento de
patrones de
comportamiento

Explicacion del
fendmeno

Realizacion del analisis
de tiempo

De acuerdo a la teoria
establecida en cuanto a disefio
organizacional y a los
comportamientos esperados en
diferentes tipos de empresas,
entre ellas PyMES mexicanas,
se llevo a cabo la explicacion
del problema de investigacion,
donde se establece la falta de
documentacién y estructuracion
en el diseflo de la empresa y
como esta falta ha afectado a
través del tiempo a su
desempefio, asi como un
prondstico de la posible
afectacion en caso de no atender
de manera inmediata su
reestructuracion. De igual
manera se llevo a cabo, a través
de la observacion y
participacion en la empresa
intervenida un andlisis del

25




comportamiento del personal en
su trabajo diario con la finalidad
de encontrar puntos de mejora
que eleven el desempefio
general.

Validez externa

Establece el dominio
en el cual los
resultados del estudio
pueden ser
generalizdos

Uso de la replicacion en
los estudios

El estudio fue realizado en una
PyME de servicios de
entretenimiento mexicana.
Debido a estas peculiares
caracteristicas, y a que los
instrumentos utilizados para el
diagnéstico se encuentran
previamente validados, el
estudio de caso que se presenta
en este trabajo, resulta 1til para
empresas similares en la region
e inclusive en el pais, donde se
tienen practicas laborales
similares y una cultura
organizacional parecida.

Fiabilidad

Demuestra en qué
medida las
operaciones del
estudio, asi como los
procedimientos para
la obtencion de datos,
pueden ser repetidos
en otras
investigaciones

Uso de protocolos de
estudio de casos

Desarrollo de bases de
datos del caso de estudio

Para que el presente estudio de
caso sea fiable, se presentan en
el Anexo 2 los intrumentos
utilizados y adaptados del
manual propuesto por Galbraith
(2002), los cuales se adaptaron a
las necesidades de la empresa
intervenida. De igual manera, se
hizo uso de la observacion
directa y participativa en le
empresa, asi como de encuestas
semi dirigidas donde se
aplicaron preguntas clave a
personas previamente
seleccionadas de acuerdo a un
perfil requerido.

2.10 Poblacion a estudiar

Fuente: Elaboracion propia a partir de lo propuesto por Yin (1989).

La unidad a estudiar es una empresa ubicada en el sector de “otros servicios recreativos”, la

cual cuenta con una poblacion total de 31 empleados operativos y 5 administrativos, de los

cuales se considerd a una muestra no probabilistica seleccionada a conveniencia para el

presente estudio de caso conformada por 8 miembros operativos y 4 adminitrativos, la cual

fue elegida en base al desempeiio del personal, antigiiedad en la organizacion y a la manera

en que los sujetos son vistos en la compaiiia. De acuerdo con (Galbraith, Downey, & Kates,
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2002), la muestra elegida corresponde a aquellas personas que dentro de la compaiiia son

vistas como modelos a seguir.

2.11 Perfil de 1a empresa estudiada

La unidad de andlisis del presente estudio de caso es una empresa que pertenece al subsector,
de acuerdo con el SCIAN, de otros servicios recreativos del sector privado (713998). La
incrementada necesidad de contratar la produccion de eventos de cualquier tipo, confirma
que las empresas, inclusive siendo pequenas, son capaces de consolidarse, si se adaptan,

innovan y cumplen con las exigencias del mercado (Salomoén- Rodriguez, 2017).

La empresa, “Party Up!” inici6 actividades en octubre del afio 2010, por lo que ahora cuenta
con mas de 8 aflos de experiencia en la produccion de eventos. A través de los afios, “Party
Up!” ha hecho uso de diversas tecnologias que garantizan un adecuado control desde el
momento del contacto con el cliente hasta la ejecucion del evento, pasando por la
comunicacion interna que requiere cada tipo de servicio. Sin embargo, para garantizar la
consolidacion de la misma es necesario documentar de manera formal su disefio
organizacional, considerando todas aquellas caracteristicas importantes para la organizacion
que le permitan, ademds de un funcionamiento adecuado y orgdnico, un crecimiento y
reconocimiento dentro de su subsector, primero en el 4rea regional y posterior en el area

nacional.
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2.12 Protocolo de estudio de caso

Como se ha mencionado anteriormente, este estudio de caso tiene por finalidad estudiar un
fendmeno contemporaneo el cual cuenta con un contexto inico y no evidente, por lo tanto,
el protocolo del estudio de caso, es una de las principales maneras de incrementar la
objetividad del estudio de caso y busca fungir como una guia para la recoleccion, tratamiento

e interpretacion de los datos al investigador.

2.13 Instrumentos utilizados para el estudio de caso

La principal fuente de recoleccion de informacion fue a través de entrevistas directas al
personal directivo, gerencial y operativo de la organizacion, haciendo uso de las herramientas
propuestas por Galbraith, Downey y Kates en su libro “Disefiando organizaciones
dindmicas”, (2002). A continuacidn se describe cada uno de los intrumentos utilizados para

dicho fin:

Tabla 4.

Descripcion de instrumentos utilizados para determinar la reconfiguracion del disefio organizaciona de la
emrpresa estudiada

Temas que aborda Nombre del | Objetivo del
instrumento instrumento

Descripcion actual de la | Instrumento 1-1 ;Qué Conocer como responde

empresa tan reconfigurable es la | actualmente al cambio la
organizacion? organizacion
Instrumento 1-2 Confirmar las

Razones para rediseflar | principales razones que
se tienen para elaborar el
redisefio organizacional

Instrumento 1-3 Identificar qué tipo dse
Determinando la participacion se tiene en
participacion la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et. al. (2002).
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Tabla 5.

Descripcion de instrumentos utilizados para diagnosticar la estrategia de la empresa estudiada

Temas que aborda

Nombre del
instrumento

Objetivo del
instrumento

Estrategia

Intrumento 2-1
Desarrollando los
indicadores de éxito y
confirmando el foco de
la estrategia.

Crear uma imagen
definida de lo que se
espera en el futuro y
confirmar la direccion
estratégica de la
organizacion

Instrumento 2-2
Determinando el criterio
del disefio

Crear acuerdos entre el
equipo ejecutivo acerca
del criterio del disefio

Instrumento 2-3 Limites
y suposiciones

Determinar las
restricciones que pueden
existir (interna y
externamente) en el
proceso del disefio
organizacional

Instrumento 2-4
Planeacion de la
evaluacion del estado
actual de la empresa

Identificar y definir qué
preguntas se hardn para
evaluar el estado actual
de la empresa, asi como
quién deberia
considerarse para la
misma.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et al. (2002).

Tabla 6.

Descripcion de instrumentos utilizados para diagnosticar la estructura de la empresa estudiada

Temas que aborda

Nombre del
instrumento

Objetivo del
instrumento

Estructura

Instrumento 3-1 Evaluar
la estructura actual.

Evaluar la estructura
actual

Instrumento 3-2
Disefiando la nueva
estructura.

Considerar las posibles
opciones estructurales
para la organizacién

Instrumento 3-3
Definiendo roles.

Definir las
responsabilidades y
resultados esperados
para cada rol.

Instrumento 3-4
Identificando roles
organizacionales.

Dimensionar las
caracteristicas unicas de
cada rol de la empresa y
considerar qué otros
roles pueden llegar a
tener tension.

Instrumento 3-6
Clarificando roles:
tablas de
responsabilidad.

Clarificar los niveles de
responsabilidad en
desiciones clave para
cada puesto.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et al. (2002).
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Tabla 7.

Descripcion de instrumentos utilizados para diagnosticar los procesos y capacidades laterales de la empresa
estudiada

Temas que aborda Nombre del | Objetivo del
instrumento instrumento

Procesos y capacidades | Instrumento 4-1 Evaluar las redes

laterales Construyendo redes de actuales y pensar como
trabajo. se pueden fortalecer en

la organizacion.

Insrumento 4-2 Guiar el redisefio de los
Mapeando procesos procesos laterales en la
laterales. organizacion.
Instrumento 4-3 Evaluar el grado de
Preparacion de la cambios (en el disefio
evaluacion del equipo. organizacional) que

puede soportar la
estructura actual de la

empresa.
Instrumento 4-4 Determinar que qué tipo
Construyendo de mecanismos
capacidades laterales. integradores son mas

apropiados para el
nuevo disefio.
Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et al. (2002).

Tabla 8.

Descripcion de instrumentos utilizados para diagnosticar el Sistema de recompensas de la empresa estudiada

Temas que aborda Nombre del | Objetivo del
instrumento instrumento

Sistemas de | Instrumento 5-1 Ralizar una revision del

recompensas y | Métricas: preguntas sistema de medicion

compensaciones clave a considerar para recompensas y

compensaciones

Instrumento 5-2 Ayudar a conectar
Lecciones aprendidas. acciones y

comportamientos a la
vision de la empresa.

Clarificar y compartir la
experiencia personal del
entendimiento que se
tiene de los

comportamientos

deseados en la visién
Instrumento 5-3 Crear un conjunto de
Convirtiendo valores en | comportamientos que
comportamientos ejemplifiquen los

valores organizacionales
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Instrumento 5-4 Revisar el disefio del
Evaluacion del sistema sistema de
de compensaciones de la | compensaciones

organizacion

Instrumento 5-5 Utilizar la herramienta
Recompensa y cada vez que se disefie
reconocimiento: diseflo | un programa de

de la lista de control recompensas y/o

reconocimiento
Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et al. (2002).

Tabla 9.

Descripcion de instrumentos utilizados para la Practicas de Recursos Humanos de la empresa estudiada

Temas que aborda Nombre del Objetivo del
instrumento instrumento
Practicas de Recursos | Instrumento 6-1 Utilizar la herramienta
Humanos Acomodando la nueva cada vez ue se requiera
organizacion planear un proceso de
reclutamiento de
personal.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Galbraith et al. (2002).

Tabla 10.

Descripcion de instrumentos utilizados para la determinacion de capacidades de la empresa estudiada

Temas que aborda Nombre del | Objetivo del
instrumento instrumento
Capacidades Instrumento 7.1 Medir las fuerzas de las
Capacidades centradas capacidades de la
al cliente organizacion. Y

determnar que nivel de
aplicacion requiere la

estrategia para

implementar

capacidades.
Instrumento 7.2 Determinar las
Evaluando las debilidades y fortalezas
capacidades de de innovacién en la
innovacion compailia

Fuente: Elaboracion propia a partir de los instrumentos propuestos por Kates y Galbraith et al. (2007).
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2.14 Recoleccion de la informacion

Se llevo a cabo la aplicacion de los instrumentos comentados en el apartado “Instrumentos
utilizados para el estudio de caso”. La aplicacion de dichos instrumentos se llevaron a cabo
en dos exhibiciones. Ambas con una duracion de una semana, donde se llevd a cabo una

estancia en la empresa para poder observar el movimiento cotidiano de la organizacion.

Posteriormente, se cit6 al personal administrativo y en 6 sesiones distintas se procedid a hacer
el levantamiento de informacion. De igual manera se llevo a cabo una reunion con personal

operativo y administrativo clave para hacer la actividad de “lecciones aprendidas”.

Aunado a las herramientas mencionadas, se hizo uso de la observacion directa y participacion
activa en la organizaciéon para poder identificar sus practicas, valores y costumbres

cotidianas.

2.15 Fuentes de informacion

La integracion del estudio de caso se llevd a cabo a través de una entrevista multiple (anexo
1) y entrevistas semi dirigidas realizadas a personal administrativo y operativo clave de la
organizacion, caracterizadas por su antigiiedad en la empresa, su conocimiento y
reconocimiento en su area, asi como de personal que cuenta con acumulacion de

conocimientos en las diferentes 4reas de la compaiiia.
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De igual manera, se utilizo la observacion directa en la empresa a través de dos estancias,
donde se busco diagnosticar las diferentes dimensiones del disefio organizacional. En dichas
estancias, se pudo observar el funcionamiento cotidiano de la compaiia de modo

administrativo y operativo.

Los ultimos medios de informacion utilizados fueron la consulta de documentacion interna
de la organizacion, como el organigrama, manuales de procedimientos, reglamentos, entre

otros. Asi como la revision de el sitio web y la pagina de Facebook e Instagram.

2.16 Analisis de la informacion

Para el analisis de datos se utiliz6 la guia de disefio organizacional propuesta por Galbraith
et al. (2002) , asi como la comparacion entre cuatro diferentes modelos de disefio

organizacional.

Los resultados obtenidos fueron utilizados para proporcionar un diagndstico de la situacion
actual de una empresa mexiquense perteneciente al sector de los otros sevicios recrativos del
sector privado y para posteriormente, realizar una propuesta integral para mejorar el disefio

organizacional de la empresa intervenida.
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Capitulo III. Disefio organizacional: Un acercamiento al marco

teorico

Las organizaciones, son entidades que se encuentran formadas en diferentes partes que
permiten captar y dirigir los sistemas para interrelacionar estas partes y asi dirigirlas para
alcanzar sus objetivos (Mintzberg, Disefio de organizaciones eficientes, 1984). Todas las
organizaciones buscan ser utiles y han sido creadas para cumplir con objetivos y metas
especificas (Galbraith, 2014). De esta manera, el disefio organizacional ayuda a explicar
la forma en como la organizacion opera y coordina sus diferentes procesos con la finalidad
de a)lograr coherencia entre los objetivos y propositos organizacionales, b) ejecutar
eficientemente la estrategia, c)construir una ogranizacion con mejor rendimiento y alcance
de mision, objetivos y metas y d) mejorar los procesos de toma de decisiones (Salazar,

Mendoza, & Jasso, 2013).

El disefio organizacional es el proceso deliberado de configurar las estructuras, procesos,
sistemas de recompensas, politicas y practicas humanas para crear una organizacion capaz
de alcanzar la estrategia de negocio (Galbraith et al. 2002). Otro concepto de disefio
organizacional es el propuesto por (Hodge, Anthony, & Gales, 2003), donde afirma que
es “la manera como se agrupan tareas y personas en la organizacion”, con el objetivo de
hacer a la organizacion competente adecuandose de manera exitosa su entorno actual. Por
otro lado, para Hall (1996) el disefio organizacional esté4 ligado con la seleccion que hace
una organizacion acerca de como se va a estructurar, y principalmente, se centra en la

seleccion de la estrategia y en la estructura.
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El disefio organizacional, resulta consecuencia de una vision clara de la organizacion la
cual contiene objetivos estratégicos, que buscan idear estructuras y procesos formales que
en conjunto con una operacion adecuada informal, proporcione a todo el personal la
motivacion, guia y conocimientos tedricos y practicos que permitan alcanzar los objetivos

previamente planteados (Nadler & Tushman, 1999).

Existen diversos modelos de disefio organizacional que, de acuerdo con las necesidades
de la compatfiia, pueden adaptarse y permitir que los objetivos y metas insitucionales,
puedan cumplirse en un menor tiempo. Es importante mencionar, que el disefio
organizacional representa una herramienta bésica que no se encuentra limitada a puestos
de niveles jerarquicos superiores y que traducirlo a cada una de las unidades funcionales
de la organizacidn, resulta necesario para tener consistencia en el mismo y ademas poder

implementarlo de manera exitosa (Nadler & Tushman, 1999).

Una organizacion que cuenta con un disefio organizacional sélido y claro para todos los
miembros que la componen, puede llegar a alcanzar sus objetivos de una manera mas
eficiente y sencilla. Un camino para consolidarlos es a través de la creacion o
fortalecimiento de las redes de trabajo, las cuales, a través de la socializacion natural de
los diferentes elementos, comienzan a compartir conocimientos, valores y tradiciones y
genera un sentimiento de compromiso con la empresa, promoviendo asi el fortalecimiento
de una cultura organizacional (Fermini, 2014). El disefio organizacional resulta
indispensable para crecer y mantenerse en el mercado, ya que con los cambios tan

acelerados del mercado global, no se pueden hacer tantos cambios sobre la marcha, sino
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que se requiere planear y establecer todos los puntos que le permitan a la organizacion,
cumplir con sus objetivos (Galbraith, 2014). De esta manera, el disefio se convierte en una
herramienta esencial que permite transformar la estrategia en una realidad tangible (Nadler

& Tushman, 1999).

Gran parte de las compaiiias hoy en dia estan formadas como una unidad simple de negocios,
la cual es dividida en unidades funcionales tales como: ventas, marketing, operaciones,
desarrollo y recursos humanos. Con la finalidad de llevar a cabo la estructuracion o
reestructuracion de un disefio organizacional, todas las organizaciones necesitan llevar a cabo
un trabajo donde se crucen todas estas funciones y departamentos con el fin ultimo de
entregar al cliente el producto o servicio en tiempo y forma, resultando asi, un gran desafio

tanto para los lideres de la empresa como para el resto del equipo (Galbraith, 2014).

Una organizacion va a requerir una estrucuracion o reestructracion de su diseflo
organizacional cuando a) las personas involucradas no estan sincronizadas con la
estrategia de la compafiia, b) cuando una organizacion con una unica unidad de negocios,
diversifica y adquiere o crea mas negocios y ¢) cuando una organizacion se expande lejos
de su area central de trabajo y comienza a hacerse multiregional o inclusive internacional
(Galbraith, 2014) y dicha reestructuracion, se espera que se vea reflejada en todos los
niveles de la organizacion y que sus efectos, tengan resultados en un periodo no muy

prolongado (Nadler & Tushman, 1999).
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3.1 Organizaciones dinamicas: el nuevo modelo de las organizaciones

En su libro Organizar para el futuro: la nueva ldgica para gestionar organizaciones complejas,
Jay Galbraith introduce el concepto de organizaciones dinamicas u organizaciones
reconfigurables, las cuales son aquellos organismos flexibles y camalednicos, que cambiaran
coforme su ambiente y sus requerimientos especificos lo soliciten. Este tipo de
organizaciones se caracteriza por tener gran flexibilidad, compromiso con todos los agentes
que se ven involucrados con ella (tanto internos como externos), cuentan con un excelente
uso de equipos de trabajo, cuentan con fuertes capacidades centratles y lo que resulta aun

mas importante es la gran afinidad con la diversidad (Galbraith & Lawer, 1993).

Con los cambios ocurridos a nivel global, las nuevas organizaciones tienden a ser menos
estrictas en cuestion de jerarquia, donde se impone cada vez menos las politicas coporativas,
controles e instrucciones. Cada vez es mas comun que las organizaciones enfaticen la libertad
y la autonomia de las unidades dentro de la organizacion, esto con la finalidad de obtener
altos rendimientos de todas las unidades que la componen. Estos cambios fueron
consecuencia de las rapidas reinvenciones y renovaciones que las organizaciones necesitaron
hacer para poder adaptarse y orientarse a as nuevas oportunidades que ofece el mercado. A
las compafiias que han logrado adaptarse, se les conoce como reconfigurables, y son capaces
de cambiar rapidamente el equilibrio del poder en base a resultados sobre productos,
mercados o actividades (Fernandez, Caveda, Alberto, 2007), también se les puede considerar
reconfigurables o dindmicas a aquellas organizaciones que posterior a la fase inicial de
implantacién de cambio de disefio o un elemento del mismo, son capaces de progresar por

su eficiencia antes que por desarrollar su agilidad estratégica; es decir, por su capacidad de
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aprovechar las oportunidades y esquivar las amenazas con rapidez y seguridad (Kotter,

2015).

3.2 Disefo organizacional: Sus inicios

Si bien el estudio del disefio organizacional tiene sus raices con lo principios basicos de la
administracion, el disefio organizacional moderno proviene de una serie de trabajos
realizados en las décadas de 1950 y 1960, de la cual se derivaron dos principales vertientes,
la pimera se desarrollo en Estados Unidos, la cual fue ilustrada por Alfred Chandler en 1962
donde explica que las diferentes estructuras organizacionales son explicadas principalmente
por las diferencias entre las estrategias de las organizaciones. Y la segunda rama del
pernsamiento fue desarrollada en Europa por Eric Trist, en este trabajo se enfoca en la
alineacion con la tecnologia para llevar a cabo el trabajo y el sistema social que debe de ser

creado para poder desesmpenar dicho trabajo (Galbraith, 2014).

Posterior a esto, se presentd la teoria contingente estructural, la cual sugiere que debe de
existir un ajuste entre las diferentes variables del disefio; este ajuste, resulta necesario para
que la organizacion pueda mantenerse activa y competitiva y ademas es particular de cada
organizacion, por lo cual surgen diferentes modelos que buscan explicar componentes que

sean contundentes para cada organismo (Zapata Rotundo, 2015).

Las organizaciones actuales, requieren un alto grado de desempefio para poder enfrentar retos

cada vez mas dificiles, los cuales, han cambiado con el paso del tiempo y conocidos,
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consecuencia de un mundo globalizado. Por esta razon, el que una organizacion cuente con

un disefio ideal para sus necesidades, resulta ser una caracterisitca escencial para que dicha

organizacion pueda responder positivamente ca las exigencias mas complejas y rigurosas,

que se encuentran condensadas en las siguientes 4 areas clave (Mohrman & Cummings,

1991):

Ellogro de metas multiples: es necesario ser competente en mas de un adrea de manera
simultanea aunque parezca que son incompatibles.

La relacion con diversos grupos interesados: resulta de escuchar las necesidades de
agentes tanto internos como externos para conseguir un equilibrio y que las metas de
ambas partes se vean favorecidas.

La administracion de recursos: utilizar de la manera mas eficiente, todos los recursos
que se tienen disponibles, tanto intelectuales como materiales.

La adaptacion al cambio: Actualmente todas las organizaciones sufren cambios
importantes aunque no estén proyectados, y esto es consecuencia de la inclusion a
una economia global. Por lo tanto, resultea imprescindible, innovar tato en tecnologia
como en disefio para poder responder de manera existosa a los cambios que

voluntaria o involuntariamente se sufren.

3.3 Disefio organizacional: Lo que los autores dicen

Actualmente existe una gran variedad de modelos que buscan explicar y estructurar a las

organizaciones, sin embargo, no todos terminan por adecuarse a las necesidades
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especificas de cada organizacion, inclusive, si el modelo de disefio es mal elegido, los
compontentes de la organizacion, pueden desviar la energia a cosas menos importanes, y
tienden a disminuir la eficacia en sus labores (Nadler & Tushman, 1999), por lo tanto
Galbraith (2014), sugiere una serie de consideraciones que deben ser tomadas en cuenta
para poder elegir al modelo correcto y de esta forma, llevar a cabo el disefio o rediseno de

la organizacion de una manera exitosa. Estas consideraciones son:

a) La variedad y la diversidad, que puede llegar a tener una organizacion que crece
sus servicios o productos y que con ello, incrementa la complejidad de
comunicacion e interaccion entre las diversas unidades que componen al sistema
completo.

b) La interdependencia: hace referencia al grado en que las actividades en un area de
la organizacion afecta a otras. Dependiendo del nivel de interdependecnai que
tenga una organizacion se recomendard eegir uno u otro modelo para el disefio
organizacional.

c) Ladindmica del cambio: se refiere a las proyecciones que tiene cada organizacion

respecto a su corto, mediano y largo plazo.

Mohrman & Cummings (1991), también estipulan una serie de requerimientos que se
consideran basicos a la hora se llevar a cabo un disefio o autodisefio, los cuales responderan
a las diversas demandas que presente la organizacion al momento del redisefio, de los

cuales se hace un breve resumen a continuacion:
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El disefio debe estar dirigido a la naturaleza sistemica de la organizacion, es decir,
todos los elementos propuestos deben de ser congruentes entre si y ademads se
deben considerar todas las relaciones pertinentes entre departamentos o areas.

El proceso de disefio debe ser dindmico y reiterativo: ya que es un proceso de
cambio y mejora continlia, debe de quedar claro que este proceso de disefio nunca
acaba del todo, si no que busca de manera permanente expandir sus capacidades
de desempeiio.

El disefio debe promover y facilitar el aprendizaje organizacional, es decir, una vez
propuesto el primer disefio, es valido y deseable probarlo y hacer las
modificaciones pertinentes, de modo que éste se pueda adaptar de manera integral
a la organizacion.

El diseno debe de tomar en cuenta las metas, necesidades e intereses de todos los
involucrados en ella, en este punto se deben considerar a los duefios, agentes
internos (empleados) y agentes externos (clientes, proveedores, etc) para lograr
equilibrar las necesidades de desempfieo con las necesidades de calidad de vida y
econdmicas de todos los involucrados.

El disefio o redisefo debe de ocurrir en diferentes niveles de la organizacion para
poder ser retroalimentado.

Con el disefio o redisefio se buscan cambios de primer y segundo orden. El cambio
de primer orden busca afinar los disefios ya existentes y volverlos mas
competentes, mientras que el cambio de segundo orden busca alterar los supuestos

del disefo ya existente y redisefiar de manera completamente nueva.
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El presente trabajo busca estudiar el disefio organizacional de una empresa en el area de
servicios recreativos, tomando como principal eje el modelo estrella propuesto por
Galbraith et al. (2002) (Figura 1), el cual es un marco de referencia donde cada punto de
la estrella representa un componente principal de la organizacion. Este modelo, al estudiar
los 7 componentes que se explican a continuacidn, proporciona un enfoque holistico de la
organizacion (Galbraith, 2014). Al considerar al modelo estrella como eje principal, se
tiene claro que todos los niveles de la organizacion fueron involucrados, siendo asi que
los niveles directivos son los responsables de crear las nuevas estrategias y el como se
relacionan con su entorno, mientras que los niveles tactivos y operativos, llevan a cabo
estos disefios de organizacion, poniendo en marcha lo planteado y retroalimentandolo para
conseguir a su vez, un diseflo mas rico e integral que se ajuste a los requerimientos actuales

de la organizacion (Mohrman & Cummings, 1991).

Estrategia

Visién
Direccion
Ventaja competitiva

Practicas de Recursos Humanos Estructura

Seleccion y reclutamiento
Retroalimentacion
Aprendizaje y desarrollo

Poder y autoridad
Relaciones matriciales
Roles organizacionales

Sistema de recompensas Procesos y capacidades

laterales

Metas y métricas
Valores y comportamientos
Compensaciones/recompensas

Redes, procesos
Grupos de trabajo, roles
integrativos

Figura 1. Modelo estrella. Tomado y adaptado de Galbraith et. al 2002
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En 2007, Galbraith propone una modificacion en la estrella que habia sido usada durante
mas de 30 anos, donde suple a la estrategia por capacidades y hace referencia a aquellas
caracteristicas que debe de tener una organizacion para lograr diferenciarse del resto, es
decir, su ventaja competitiva, por ejemplo las capacidades de innovaciéon y procesos,
quedando la estrella como la muestra la figura 2. Sin embargo, en el presente trabajo se
opta utilizar la primer version de la estrella debido a que es necesario tener definidas todas
aquellas capacidades diferenciadoras para poder determinar la estrategia de la

organizacion (Kates & Galbraith, 2007).

1. Capacidades
4, Practicas de los
Recursos Humanos |

4. Sistema . 3. Procesos y

de recompensas capacidades laterales

Figura 2. Estrella de Galbraith modificada. Tomada y adaptada de Kates y Galbraith (2007).
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Cuando todos los componentes de la estrella se encuentran alineados, el resultado final es
una organizacion mas efectiva (Mohrman & Cummings, 1991). Sin embargo el modelo
estrella no es el tnico modelo de disefio organizacional, existen algunos otros que
describen componentes importantes para las organizaciones y su utilizacion debe centrarse
principalmente en las necesidades actuales de la organizacion. Un ejemplo de ello, es el
propuesto por Waterman, Peters y Philips, el cual fue desarrollado en la consultora
MacKinsey & Co., denominado las 7°S deMackinsey (Figura 3) donde afirman que la
eficacia de los cambios organizacionales depende de la posibilidad de coordinar

exitosamente siete variables (por sus siglas en inglés) (O'Shaughnessy, 1991).

Figura 3. 7'S de Mackenzie, tomado y adaptado Michalski
(2011)
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El tercer modelo que se tomara como punto de referencia es el conocido Diamante de
Leavitt, el cual fue propuesto por Harold Leavitt y consiste en una division de cuatro
componentes interactivos que son: estructura organizacional, tareas, personas y tecnologia
(FlixABout, 2016); envueltos bajo un mismo entorno, medio o contexto (Thakur, 2016).
La premisa del modelo, cabe la repeticion, es cambios dentro de uno o dos componentes
seria (MindTools, s/f) y, por ende, a toda la organizacion o empresa (Figura 4). Este
modelo ayuda a comprender los factores de cambio en las organizaciones y como construir

una estrategia de cambio para la organizacion.

Estructura

Tareas Tecnologia

Personas

Figura 4. Diamante de Leavitt. Tomado y modificado de Thakur (2016).

Por tltimo, se considerara el modelo de autodisefio propuesto por Mohrman y Cummings
(Figura 5), el cual es una adapatacion de la estrella de Galbraith, sin embargo este modelo

cuenta con dos entradas que serdn influyentes en el disefio organizacional de la compaiiia:
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la estrategia y el entorno de la tarea: la estrategia buscard encontrar una ventaja

competitiva sobre los demas competidores y el entorno de la tarea hace referencia a

aquellos elementos externos que van a afectar la capacidad de la organizacion para poner

la estrategia en marcha. Cada linea que une a los diferentes puntos de la estrella, deben de

ser congruentes entre si para poder conseguir un disefio 6ptimo.

Estructura

Tarea y tecnologia

Personal

Entradas ]
Tarea <--> Estrategia

Sistemas de
recursos
humanos

Salidas
Resultados de desempeiio
Resultados humanos

Sistemas de
informacion
y decision

Valores
y normas
organizacionales

Figura 5. Modelo de autodiserio. Tomado de Mohrman y Cummings (1989).

3.4 Modelo estrella: Sus componentes del disefio organizacional

3.4.1 Estrategia

El primer componente de la estrella es la estrategia, la cual, de acuerdo con Galbraith

(1993), sera la encargada de fijar la direccion de la empresa. Este término es comunmente

utilizado por otros autores, por ejemplo para Waterman, Peters y Philips (1981) al
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desarrollar el modelo de las 7°S de Mackinsey recalcan que la estrategia conjunta los
planes para la asignacion de los recursos escasos de una organizacion en el tiempo, con el
fin de alcanzar los objetivos establecidos. La estrategia son aquellos sistemas y
procedimientos asi como todas las acciones que toma una empresa en respuesta o
anticipando cambios en el ambiente externo, todos enfocados a alcanzar una ventaja
competitiva (Kaplan, 2005). Generalmente este término se utiliza para englobar la vision
y mision de la compaiiia tanto a corto como largo plazo (Galbraith et al. 2002). La
estrategia es la que determina cudles son los mercados y clientes que la compaiiia va a

perseguir, asi como los que no.

Por otro lado, Harold Leavitt estipulé en su modelo, el diamante de Leavitt, que la mayoria
de las empresas fallaban al querer ejecutar un cambio en su disefio organizacional debido
a que no consideraban los puntos y cruces entre sus principales componentes (Janicijevic,
2010), Leavitt considera que todas las organizaciones se encuentran interconectadas, asi
que, si habia un factor de cambio en algiin punto de la organizacion, éste la afectaria toda
(MindTools, s.f.). Leavitt define a la estrategia de una organizacion como si esta fuera una
serie de relaciones interpersonales (FlixABout, 2016), teniendo como -carateristica
principal la flexibilidad (Viloria, 2009) ya que anticipa y prevé los cambios dentro de la

organizacion en el campo de las personas, tareas y tecnologias.

Si se considera el modelo del autodiseno, la estrategia va a ser aquél plan de accion que
definir4 la manera en que una organizacion hard uso de sus recursos para conseguir una
ventaja competitiva, ademas, ésta caracteristica que en este modelo se considera clave para

disefio de la organizacion (y no como tal un componente del mismo) serd necesario
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detrminar las funciones que determinara la organizacion: qué productos y/o servicios

producird y cual es su mercado clave.

Tener una estrategia bien definida, va a tener como finalidad y al mismo tiempo beneficio
la reduccion de los costos laborales, promoviendo la alineacion de las actitudes de los
trabajadores con las de la compaifiia, resultando en final instancia, una caracteristica
importante para la competitividad (Huiguita Lopez D. , 2011). Si las personas que estan
involucradas en la organizacion carecen de una alineacion con la estrategia, el ambiente

en general no podré funcionar ni para sus clientes externos ni internos. (Galbraith, 2014).

A continuacion, se muestra una tabla comparativa entre la definicion de la estrategia,

contemplando a los autores previamente mencionados.

Tabla 11

Comparacion entre la definicion de estrategia

Autor Principales caracteristicas

Modelo estrella Fija la direcciéon de la empresa; engloba mision y visiéon de la
compailia

7S de Mackinsey Forma en que las unidades de la organizacién se relacionan entre si.

Diamante de Leavitt Una serie de relaciones interpersonales que anticipa y preveé
cambios cambios en la organizacion.

Autodisefio Determina las funciones de la organizacion y busca utilizar los
recursos de la empresa para conseguir una ventaja competitiva.

Fuente: elaboracion propia.

Si bien la estrategia es definida e implementada por los mandos ejecutivos, se requiere
que, en cada area o departamento se tenga a un lider activo, sobre todo en la étapa de
implementacion, ya que el resto de la organizacion va a requerir un soporte de autoridad

para entender que los cambios que estan ocurriendo son un tema serio € importante para
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todos los agentes involucrados en la organizacion. Es necesario, a su vez, que las personas
que estén fungiendo como lideres activos de la organizacion, estén abiertos a la
retroalimentacion aportando con regularidad comentarios y propuestas constructivas

(Mohrman & Cummings, 1991).

Como se ha mencionado, es importante definir la estrategia para el primer disefio
organizacional de una organizacion, para esto, se tiene que considerar que, en muchas

ocasiones es necesario redisenarla debido a distintas razones, como lo pueden ser:

a) Elcrecimiento o deseo de crecimiento de la compaiiia. Todas las compatfiias buscan
el crecimiento, ya que en la gran mayoria de los casos es una sefial de éxito y
prosperidad, ademas de que, un ambiente donde al personal se le invite
continuamente a crecer, se promueve a la misma organizaciébn para ser
recomendada como un lugar donde se busca trabajar y donde se busca entregar
resultados positivos.

b) La fragmentacion del mercado hacia segmentos de clientes mas pequefios: es decir,

cuando se buscan clientes mas especificos y mas redituables para la organizacion.

La estrategia es el primer componente del disefio organizacional que debe de ser
establecido para que el resto pueda estar en armonia y congruencia con ella, buscando
siempre alcanzar los objetivos y metas planteadas por las organizaciones, para ello
Galbraith en 2014, propone una guia para elaborar la estrategia organizacional, la cual se

basa es una sola unidad de negocio, es decir solamente dedica sus operaciones a satisfacer
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una de las siguientes caracteristicas. Para cada organizacion, resultard importante definir

cudl es la estrategia que mas se adecua a sus necesidades.

Tabla 12

Tipos de estrategias propuestas por Galbraith (2014)

Tipo de estrategia Caracteristicas
Estrategia centrada en el producto Todos los departamentos estan centrados en el
desarrollo, mejora y publicidad del producto
estrella de la compaiiia, siendo asi que la energia
completa desemboca en encontrar y desarrollar el
producto ideal para el mercado objetivo.
Estrategia centrada en el cliente Este tipo de estrategias, generalmente se
construye una vez que se tenga el cliente objetivo
o buyer persona y se enfoca en ortogarle a tus
clientes justo lo que necesitan, de manera que no
necesiten migrar con la competencia.
Estrategia centrada en el costo Este tipo de estrategia, busca llevar a cabo la
mayor cantidad de actividades, con el menor
numero de personal, lo cual permite eliminar
duplicidad de mandos y permite a Ia
administracion centralizarse y estandarizarse, por
otro lado, tiende a ser un proceso lento y poco
sensible.
Estrategia a tiempo real Este tipo de estrategia es recomendada para
aquellas organizaciones cuya principal materia
prima involucra a las fuerzas digitales y saben
combinarse con la mano de obra tradicional.
Estrategia centrada al cliente en tiempo real Se propicia cuando los servicios o productos que
se ofrecen al cliente, pueden gestionarse en
tiempo real. Para alcanzar este tipo de estrategia,
no es necesario cambiar mucho de la estrategia
centrada en el cliente, solamente se tienen que
acelerar los procesos y hacer hincapié en cambiar
la mentalidad de los administradores para que
toda la organizacidn se alinee.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se ha mencionado anteriormente, una parte importante de la estrategia es poderla
aterrizar a todos los agentes internos y externos y asi, conseguir crear una cultura
organizacional vigorizante (la cual puede definirse en la forma en como una organizacién
abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una

organizacion que los distinguen de otras (Guadalupe-Salazar, 2009)), para esto, The Drucker
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Foundation en colaboracion con Richard Beckhard y Marshall Goldsmith, en su libro titulado
“La organizacion del futuro” mencionan que para coneguir una cultura vigorizante, es
necesario que, sin importar el tamafio de la organizacion, se debe actuar en pequefio con las
siguientes caracteristicas para conservar la competitividad y mejorar la relacion empleado-

compaiiia (Drucker, Beckhard, & Goldsmith, 1998):

o Expresar de manera clara los valores de la organizacién y fomentar de manera
constante una fuerte adhesion a ellos.

e Tener una buena medicion de satisfaccion tanto del cliente interno como externo.

e Asociar la innovacién con bajos niveles de miedo: que al personal no le de miedo
probar nuevas ideas ni proponerlas por temor al rechazo.

e La seguridad de que todo el proceso y todos en el proceso va a ser exitoso: para esto
resulta importante invertir en capacitacion, reconocer los aportes de todos de manera
justa, asegurar la estabilidad de las personas involucradas y fomentar que el trabajo

elaborado sea gratificante e importante.

3.4.2 Capacidades

De acuerdo con Kates y Galbraith (2007), las capacidades son aquél conjunto de
caracteristicas que le permitirdn a una organizacion crecer de manera orgénica a través de la
innovacion. Para que la innovacion pueda ser utilizada de manera constante, se requiere tener
una meta dual: en primer lugar, optimizar los procesos ya existentes y en segundo lugar (que

resulta un trabajo a la par del primero) crear nuevas capacidades. Es importante dejar en claro
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que la innovacion es un proceso, que consta principalmente de los siguientes pasos:

1. Generacion de la idea: Pueden surgir de los requerimientos del
cliente, revision del mercado o del laboratorio de I+D

Definicion del concepto: consiste en el trabajo de tomar una idea y
evaluarla en el mercado potencial, asi como los recursos necesarios
para poder desarrollarla.

Seleccion del proyecto: para muchas organizaciones, el paso mas
dificil, ya que requiere de la suficiente y correcta planeacion
estratégica para desarrollar la nueva idea sin descuidar la marcha
normal de la empresa.

Desarrollo: etapa donde se crean, se prueban y se mejoran las ideas

Comercializacion: Incluye el lanzamiento del producto o servicio

Figura 6. Pasos del proceso de innovacion. Tomado y adaptado de Kates y Galbrath (2007).

Aquellas organizaciones que se consideren a si mismas, tener capacidades de innovacion

deben de ser buenas en los cinco pasos anteriores, aunque no sea de manera lineal.
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Generalmente, las organizaciones siempre tienen ideas para innovar, el verdadero problema
es poder elegir entre todo el portafolio y discernir entre aquellas ideas que tendrdn mejores
resultados para la compaiiia y comenzar a probarlas y a desarrollarlas. La eleccion de ideas
no es un simple paso en el proceso de desarrollo, si no que requiere de criterios de liderazgo
importantes donde se considere el riesgo y beneicio de cada situacion. Para ello, el equipo

encargado debe de tener conocimiento suficiente de la organizacion y del negocio.

En la década de los 90’s, gran parte de las organizaciones se enfoco en buscar eficiencia,
calidad y recortes en el costo, asi como mejoras en el proceso, sin embargo con el avance de
la globalizacion, y dependiendo en gran parte del tipo de negocio que se tiene, es necesario
balancear las prioridades que tiene el negocio y sus clientes. Este proceso también requiere
de personal con conocimiento suficiente para impulsar las nuevas ideas sin descuidar el

centro que implica mayor ganancia para la organiazicon.

3.4.3 Estructura

El segundo punto a considerar es la estructura, la cual, de acuerdo con Galbraith et al. (2002)
es el punto donde se va a determinar la ubicacion de la autoridad y el poder formal dentro de
la empresa, en este punto se focaliza la energia de la organizacion y proveé de identidad a los
empleados. Resulta sumamente importante en este punto del disefio, establecer los roles de
cada uno de los participantes de la organizacion con la finalidad de que todo funcione de

acuerdo a la estrategia previamente planteada.

Kaplan (2005), hace mencion, que para el Modelo de las 7°S de Mackenzie, la estructura, es

el camino en el cual las personas y las tareas son designadas, divididas y especializadas, es
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la manera también en como se va a distribuir la autoridad a lo largo de la empresa. La
estuctura va a comprender todos los componentes organizacionales, sus relaciones y
jerarquias. El diamante de Leavitt no considera un apartado especial y exclusivo para la
estructura, sin embargo, si tiene un apartado donde se busca designar las tareas, metas y las
formas en que las personas se desempefian para obtenerlas. El componente se ve afectado
porque las metas y labores de cada una de las personas estan intrinsecamente ligadas con las
herramientas tecnologicas y compaieros (Porras Quinto & Raymundo Ibafiez, 2013). Por
ultimo, el modelo de autodisefio de Mohrman y Cummings, al ser una adaptacion del
diamante de Leavitt, considera a la estructura como un agrupamiento de aquellas actividades

que tienen que ser divididas en departamentos y que incluye una jerarquia y control.

A continuacion, se muestra una tabla comparativa entre la definicion de la estructura

contemplando a los autores previamente mencionados.

Tabla 13

Comparacion entre la definicion de estructura

Autor Principales caracteristicas

Modelo estrella Determina el organigrama de la empresa y permite dar identidad a
los empleados.

7S de Mackinsey Es la manera es que las personas y tareas son designadas, divididas
y especializadas.

Diamante de Leavitt Se relaciona con el punto “tareas”, el cual degigna tareas y metas a

las personas de acuerdo a las necesidades de la empresa y a las
habilidades personales.

Autodisefio Agrupamiento de tareas en base a la departamentalizacion y
jerarquias

Fuente: elaboracion propia.

Dentro de cada uno de estos modelos, la estructura puede dividirse en distintas formas, Parra
Moreno y Liz en 2009, proponen una division de estructuras, dependiendo de las

caracteristicas particulares de cada organizacion, las cuales, se mencionan a continuacion:

54



e Agrupacién funcional: las personas tienen que agruparse de acuerdo a las funciones
que realizan, los compatfieros tienen trabajos o funciones similares y se promueve la
comunicacion informal y el conocimiento basico, el poder estd centralizado y hay
poca apertura para la innovacion. Las PyMES, generalmente adoptan una estructura
funcional.

e Agrupacién por resultados: generalmente se presenta cuando se venden productos o
servicios en diferentes zonas geograficas (multiproductos, multinacionales), los
departamentos tienden a ser semi autonomos Yy se presta especial atencion a los
requerimientos de los clientes, se tiene una mayor colaboracion al trabajar en conjunto
con otros departamentos, generando asi, mayores habilidades empresariales. Por otro
lado, este tipo de estructura, dificulta la generacion de economias de escala.

e Agrupacién matricial (combinacion de las dos anteriores): se busca la creacion de una
matriz, donde las columnas (o parte vertical) se encuentren las funciones y en las filas
(parte horizontal), promoviendo asi la especializacion de habilidades, la carrera
interna, la solucion de problemas técnicos y el control interdepartamental, mientras
que como desventaja se tiene la poca o nula comunicacion entre departamentos, y una

vision limitada de los objetivos organizacionales.

3.4.4 Procesos y capacidades laterales

El tercer punto, son los procesos y capacidades laterales, concepto que por algunos otros

autores son definidos como organizaciones horizontales, redes de trabajo u organizaciones
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planas Galbraith et al. (2002) y que el mismo Galbraith define como todos aquellos
mecanismos que apoyan la estructura vertical y que permitern crear el disefio de la estructura.
Siuna organizacion tiene un disefio funcional, los procesos que se lleven a cabo representado
por las formas laterales que llevara a los equipos de trabajo de un ambiente informal a
autoogranizarse y alcanzar grupos formales o bien, formas matriciales (Galbraith, 2014). En
el caso del Modelo de las 7°s de Mackenzie, tres de los puntos conjuntan lo que para Galbraith
serian las capacidades y procesos laterales, los sistemas y procecimientos que son: los
procedimientos, procesos y rutinas que caracterizan el modo de efectuarse las tareas mas
importantes de la organizacion (O'Shaughnessy, 1991). Dentro de este punto es importante
considerar la planeacion, presupuestos, desempefio y también incluye una parte de sistema

de recompensas, del cual se profundizara mas adelante (Kaplan, 2005).

El segundo punto del modelo de las 7°S, es el estilo gerencial (Managment style) que se
define como el modo en que se conducen los principales directivos en la conseccion de los
objetivos establecidos, en este punto, se consideran los valores compartidos normas y actos
simbdlicos que son tomados princpalmente por los gerentes y que en cierto modo, se espera
que todas las personas compartan (Kaplan, 2005) .Por Utimo, se tienen a los valores y
objetivos compartidos (shared values) que son las creencias y actitudes esenciales de aquél
que defiende la organizacion, son en nicleo de lo que se espera por parte de los empleados,

y bien aplicado, debe de proveer de una sensacion de proposito a todo el personal.

El ultimo modelo estudiado, no cuenta con un punto exclusivo de lateralidad, sin embargo,
al igual que en el modelo de las 7’s, tiene un apartado de valores y normas organizacionales,

donde habla acerca de como las personas cuentan con caracteristicas similares y valores
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compartidos que promueven las relaciones interpersonales y la forma en que las tareas son
llevadas a cabo. Esta forma de relacién va a terminar afectando a los demas elementos del
disefio y con ello se forjard una cultura organizacional; cabe mencionar que la cultura
organizacional influye de manera muy fuerte en cualquier disefio, tanto que puede potenciar

o limitar algunas alternativas consideradas previamente en el disefo.

La tabla 14 hace mencion a las principales diferencias en cuanto a procesos y capacidades

laterales se refiere, considerando los 4 modelos consultados.

Tabla 14

Comparacion entre la definicion de procesos y capacidades laterales

Autor Principales caracteristicas

Modelo estrella La forma en que las tareas mas importantes de la organizacion son
llevadas a cabo, ya se avertical, horizontal, formal o informal.

7S de Mackinsey Aquellos valores y practicas que se establecen en la gerencia y que

se espera que los demas compartan para poder llevar a cabo las tareas
principales de la organizacion.

Diamante de Leavitt N/A

Autodisefio Aquellas normas y valores que el personal comparte y que le
permiten llevar o no a cabo las tareas de la organizacion.

Fuente: elaboracion propia.

En cualquier organizacion, con el paso del tiempo, los gerentes o lideres, comienzan a
percibir la necesidad de crear lazos cada vez mas fuertes no solo con sus clientes, si no
con sus proveedores y con los empleados de la organizacion, formando asi, relaciones
solidas de largo plazo y ofreciendo servicios integrales. De esta manera, las capacidades
laterales ayudan a coordinar diferentes departamentos con distintos puntos de vista,
promoviendo asi la participacion voluntaria, creacion y consolidacion de equipos de

trabajo (Galbraith, 2001).Una organizacion lateral, comprende todos los mecanismos de
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coordinacién que faciliten a una estructura vertical y que crean un disefio estructural
completo. Una organizacion con estas caracteristicas debe de comprender las redes, los
procesos laterales, roles, equipos y relaciones de responsabilidad que faciliten el flujo de
informacion y trabajo a través de todo el organigrama, ya sea vertical o no Galbraith et al.
(2002). En una organizacion lateral, las redes y procesos cruzan los limites de cada
departamento, con la finalidad de permitir que los problemas se resuelvan de la manera

adecuada con el personal adecuado sin importar en qué punto de la jerarquia se encuentren.

Galbraith (2014), propone 5 tipos de procesos laterales, los cuales van de basico a
complejo y su implementacion, exige (de acuerdo a su nivel) un mayor grado de inversion
en recursos tanto econdmicos como no econdémicos. La figura 7 muestra los diferentes

tipos de procesos laterales en una organizacion.
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Organizacion
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Integrador
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Coordinacioén
electronica

Grupos voluntarios
. o informales
Bajo

Figura 7. Tipos de procesos laterales, adaptado de Galbraith (2014)

El primer punto grupos informales o voluntarios, ocurrren de manera casi espontdnea,
no son costosos para la compafiia, pero tienden a ser desorganizados, por lo tanto, se

sugiere mejorarlos y estructurarlos.

La coordinacion electronica involucra el uso de del internet y las redes sociales para

comunicarse y coordinarse entre departamentos.
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Los grupos formales, son el siguiente tipo de procesos laterales, el cual requiere mas
tiempo y compromiso, requieren de mantenimiento y de inversidon tanto monetaria como

en tiempo ya que este tipo de grupos no son formados de manera natural.

El cuarto tipo de procesos laterales es el integrador, proceso donde se requiere mayor
grado de compromiso y donde se requiere del apoyo de “pequeiios lideres” en cada area,
con la finalidad de integrar el esfuerzo colectivo y de esta manera, alcanzar el objetivo

planteado. Este tipo de proceso lateral, tiende a ser el mas costoso.

El ultimo tipo de proceso lateral y el méas complejo de conseguir, es el de matriz
organizacional. Para alcanzar este punto, es neceasrio contar con roles integradores dentro

de la organizacion y es utilizada cuando se requiere balance en la compaiiia.

Los procesos y capacidades laterales, a su vez, estdn compuestas de 3 grandes temas:

capacidades laterales, equipos de trabajo y sistemas matriciales, a continuacion se mencionan

brevemente:
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3.4.5 Capacidades laterales

Que una organizacion cuente con capacidades laterales, significa que es capaz de trabajar
eficientemente no solo a través de los departamentos, si no con diferentes areas e inclusive
con clientes y proveedores (Lombardi, 2002). A continuacidon se mencionan los

componentes de las capacidades laterales:

Co-localizacion: La manera en que estd organizada una oficina, puede promover mejores
practicas de comunicacion, asi como eficientar determinados procesos, por tal motivo,
(Galbraith et al. 2002) mencionan que una empresa serd mas organica en medida que esta se
encuentre co localizada, es decir que las oficinas y las personas se encuentren disponibles y

cercanas entre si.

Comunidades de practica: Las comunidades de practica se puede definir como un grupo de
empleados o redes de empleados quienes comparten intereses organizacionales, y que al
existir brindan beneficios personales y para la empresa entera. Si bien pueden ser creadas de
manera natural, también es posible promover su creaciéon y mantenimiento, en este sentido,
la empresa Party Up! realiza actividades de capacitacion e integracion, donde se busca
integrar al personal fuera de un ambiente laboral, invitdndolos a conocerse y crear vinculos
mas allé del trabajo. Dentro de estas reuniones también se hace entrega de reconocimientos

y premios por el trabajo destacado y por mejoras notables en el mismo.

Reuniones anuales y retiros: Son la manera en que los gerentes pueden promover la

socializacion fuera del trabajo y ademas brindar motivacion a los mismos.
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Programas de capacitacion: Chiavenato (1999), define a la capacitacion como el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemdtica y organizada, por medio del cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de

objetivos definidos.

Rotacion de roles La rotacion de roles, es un proceso donde el personal se mueve de puesto
con la finalidad de mejorar determinadas habilidades, reforzar buenas practicas, transferir
conocimientos, este proceso involucra la creacion de redes de comunicacion y el
conocimiento de todos los puestos de la organizacion, lo cual brinda perspectiva (Chiavenato,

1999).

Tecnologia y coordinacion electrénica El uso de herramientas tecnologicas para promover
la comunicacion, resultan hoy en dia un elemento indispensable para todas las compafiias ya
que es capaz de eficientar tiempos y promover la creacion de redes informales, sin embargo,
de ninguna manera reempleza las relaciones “cara a cara” Galbraith et al. (2002). En este
punto, que es un subtema de las capacidades laterales del modelo estrella, es un tema
principal para otros modelos, como el Modelo del Diamante de Leavitt; este componente es
uno de los que se puede tener una mayor prevision, puesto la mayoria de las actividades
tecnologicas, hasta ahora, son mecanizadas. Aqui se puede clasificar como el equipo,
procesos claves para la productividad de la empresa; ademds de las herramientas que se

pueden implementar para la transformacion de la empresa (Thakur, 2016).
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Mapeo de procesos laterales. Es una representacion grafica de los procesos laterales, que
tiene como finalidad observar como interactiian entre si los distintos departamentos y conocer
la posibilidad de implementar, incrementar o mantener las capacidades laterales dentro de la

organizacion Galbraith et al. (2002).

1. Equipos de trabajo

La creacion y mantenimiento de equipos de trabajo, es una herramienta que permite crear
lazos interpersonales entre todas las partes, perimtiendo asi, un alcance mas facil y certero
de los objetivos organizacionales, ademds de que, la creacion de lazos personales es una

necesidad social (Galbraith et al. 2002).

2. Estructuras matriciales

Es un sistema grafico que busca tener una mejora en la comunicacion, a través del reporte a
dos o mas jefes, este sistema permite a los individuos de la organizacion participar en
proyectos globales, promueve la motivacion entre el personal, y el pensamiento intiuitivo,
ademas de crear solucion de problemas a través de diferentes perspectivas y visiones. Todas
las matrices deben de estar hechas a la medida de la empresa para que puedan funcionar

adecuadamente (Galbraith et al. 2002).
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3.4.6 Sistema de recompensas

Siguiendo con el modelo estrella que proponen Galbraith et al. (2002), para definir un disefio
organizacional de manera efectiva, es necesario considerar un sistema de recompensas , el
cual, de acuerdo con Daft en 2010 es la evaluacion que llevan a cabo los gerentes, la cual
estd basada en las metas y el desempefio del departamento y del individuo como tal. Sin
embargo, el sistema de recompensas tiene una base mas compleja que la simple realizacion
de metas organizacionales. Como es bien conocido a través de la pirdmide de Maslow, todo
ser humano cuenta con necesidades de autorrealizacion, tendencia que se expresa con la auto
superacion y las cuales son satisfechas mediante recompensas externas a la persona, ademas
de la continua necesidad de hablar, comunicarse y sentirse reconocido por otros (Huiguita
Lépez J. , 2011). Siendo asi, Chiavenato (1999), propone que el esfuerzo de cada individuo
en una organizacion estard en funcion de las recompensas ofrecidas. Por lo tanto, resulta
indispensable que toda organizacion cuente con un sistema de recompensas, adaptado a su
tamafio y estilo que invite a sus miembros a la constante superacion y realizacion de metas.
Este término no debe de confundirse con las compensaciones que son aquellos planes y
beneficios sociales que la organizacion brinda, con la finalidad de mantener a sus empleados
satisfechos e inducirlos a permanecer en la organizacion de manera motivada. El sistema de

recompensas influye en el éxito del resto de los componentes organizacionales.

Para Harold Leavitt, el sistema de recompensas es una caracteristica intrinseca que se incluye

en su elemento “personas”, donde es necesario recompensarla de manera positiva o negativa

(segun sea el caso) con la finalidad de alcanzar los objetivos de la compaiiia. En el modelo
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de las 7’s de Mackenzie, el sistema de recompensas estd constituido como parte de las
habilidades blandas del disefio organizacional, donde se deben de establecer las habilidades
y caracteristicas que se espera que tengan los trabajadores y en base a ello, recompensarlos
dependiendo de su desempefio y resultados. Por tltimo, pero no por ello menos importante,
Morhman y Cummings en el modelo de autodisefio, proponen en un apartado denominado
“Sistemas de Recursos Humanos” donde integran a la Practicas de Recursos Humanos con

la recompensa por el buen desempeio.

Tabla 15.

Comparacion entre la definicion del Sistema de recompensas

Autor Principales caracteristicas

Modelo estrella Busca conseguir que los intereses de los empleados se alineen con
los de la empresa, para asi poder obtener ambos ganancias. Los
sistemas de recompensas y compensaciones de los que habla
Galbraith, no solo se limita a dinero, si no a reconocimientos o
experiencias.

7S de Mackinsey Forma parte del apartado “personas” y define las habilidades y
caracteristicas que se buscan en una persona, para asi, poder
recompensarlas en base a los resultados obtenidos

Diamante de Leavitt Incluye la recompensa positiva o negativa de acuerdo a los
resultados obtenidos.
Autodisefio Consiste en la definicion de metas y que el cumplimiento de ellas

traerd consecuencias positivas a los empleados.

Fuente: elaboracion propia.

3.4.7 Practicas de Recursos Humanos

Como ultimo punto a considerar en el modelo estrella, pero no por eso resulta ser menos
importante, se tiene a la Practicas de Recursos Humanos, este ambito es el que rige las
politicas de los recursos humanos e incluye el reclutamiento, seleccidon, rotacion,

capacitacion y desarrollo de personal dentro de la compafiia Galbraith et al. (2002). No
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descuidar esta parte resulta esencial para que la aplicacion del modelo estrella funcione, sin

embargo, también resulta imperante que este sistema sea consistente con todos los demas.

En el caso del Modelo de las 7°S de Mackenzie, se consideran dos puntos que se enfocan en
la gestion del recurso humano, el primero es el personal o staff que es el nimero y categorias
de miembros del personal de la organizacion, este punto incluye el proceso de reclutamiento
y seleccion y el de retroalimentacion, asi como los disefios de puesos donde se debe de
especificar las caracteristicas y aptitudes del personal que se va a reclutar. (Kaplan, 2005).
El segundo rubro se define: habilidades y fortalezas (skills): se refiere a aquellas capacidades
especificas del personal o de la organizacion en su conjunto (O'Shaughnessy, 1991), incluye
todas las competencias que son distintivas de la organizacion, que es lo que mejor hacen no
solo los empleados, si no los procesos gerenciales, sistemas tecnoldgicos y relaciones con el

cliente.

Por otro lado, se tiene la gestion del personal a través de la vision de Harold Leavitt, quien
considera a los empleados de la empresa u organizacion. En este rubro se pueden medir las
habilidades, eficiencia, conocimiento y productividad (Thakur, 2016). Este componente se
podra ver afectado por los cambios que las personas puedan desempefiar en la estructura o
labores que desempefien dentro de la organizacion; también la tecnologia juega un factor
importante dentro del ejercicio de personal por la inclusion y adaptacion de las tecnologias

a la empresa (Thakur, 2016).

En este rubro, es importante considerar la indicacion del puesto de trabajo hacia el empleado

desde el inicio de la contratacion, contar con disefios de puestos bien establecidos, todo con
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la finalidad de evitar conflictos a futuro, asi como frustracion por parte de los gerentes o el
personal mismo (Huiguita Lopez J. , 2011). A través de los afios, los recursos humanos han
pasado de ser un elemento mas de la organizacion a un elemento clave que busca facultar a
los empleados con oportunidades de aprender y contribuir mientras trabajan para lograr
metas comunes (Daft, 2010). Las organizaciones que tienen bien definidas cuales son los
principales retos a los que se enfrentan, y que ademas son capaces de salir victoriosos de los
mismos, son aquellas que tienen claro que se requiere la cooperacion de todos aquellos
grupos interesados alrededor de la compaiiia, tanto internos, como externos (Mohrman &

Cummings, 1991).

Los Recursos Humanos para el modelo del auto disefio estd presente claramente en dos
partes, y si bien todos estan unidos y se sabe que, para que toda la estrategia pueda cumplirse
de manera Optima, los autores lo dividen de la siguiente manera, en primer lugar hacen
referencia a aquellos individuos que trabajan para la organizacion con el conjunto de
caracteristicas personales que lo va a definir de manera unica (valores, actitudes,
personalidad, caracteristicas demograficas, etc) resultando asi el apartado “personas” y en
segundo lugar, el como se va a adaptar a la organizacion, el disefio de puesto y de trabajo (el

sistema completo de recursos humanos) (Mohrman & Cummings, 1991).

En la tabla 16 se presenta un concentrado de las principales caracteristicas y diferencias

referente a la Practicas de Recursos Humanos considerando los 4 modelos de referencia

previamente estudiados.
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Tabla 16.

Comparacion entre la definicion de Prdcticas de Recursos Humanos

Autor Principales caracteristicas

Modelo estrella Se refiere a todo el proceso de seleccion, reclutamiento y
retroalimentacion que requiere el personal para poder alinearse con
la estrategia de la empresa.

7S de Mackinsey Incluye el proceso de seleccion, reclutamiento, definicion de puestos
y habilidades que debe de tener todo el personal de la organizacion.

Diamante de Leavitt Medicion de las habilidades, eficiencia, conocimiento y
productividad de los empleados.

Autodisefio Engloba las caracteristicas personales de los empleados que los

hacen unicos como personas y el como se van a alinear estas
caracteristicas con la estrategia de la organizacién.

Fuente: elaboracion propia.

Galbratih (2014), sugiere que, si bien los Recursos Humanos son una parte esencial de la
organizacion, es un trabajo que se deriva desde los mandos mas altos, es decir, es importante
poner atencion a este componente desde el primer paso que es la seleccion y reclutamiento.
“Hire hard, manage easy”, por lo cual se propone que se lleven a cabo disefios de puestos,
con el Unico objetivo de reclutar de manera inteligente para tener al personal indicado que
permita realizar de manera mas eficiente el trabajo. Para ello, en primera instancia es
necesario saber aquellas caracteristicas que se requieren para poder desempeiar el trabajo y
establecer estrategias para encontrarlos. Otra estrategia propuesta para la seleccion y
reclutamiento del personal es el “Hire for fit, train for skills”, lo cual hace referencia a buscar
gente con personalidad compatible con la cultura organizacional de la compaiiia, debido a
que la cultura de una organizacion es una caracteristica que va a cambiar muy poco a lo largo
del tiempo, mientras que las habilidades técnicas y requerimientos del mercado, cambian de
manera acelerada. Esta segunda estrategia promueve las estructuras matriciales en donde lo

que se busca es la interrelacion de personas que colaboran efectivamente con otras.
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3.5 El personal en las organizaciones: Los Millenials

La interacciéon social es indispensable para que cualquier organizacion funcione
adecuadamente, de esta manera se puede garantizar que los conocimientos adquiridos por
una generacion sean compartidos con las siguientes, para asi, poder seguir llevando a cabo
su labor (Lopez, 2013). Cada generacion al formar parte de una empresa le inyecta a la misma
una orientacion propia, lo cual genera cambios en la cultura organizacional, este cambio es
normal y la organizacion debe de ser capaz de adaptarse tanto ella como a los empleados para

poder garantizar su permanencia y éxito en el mercado.

Es ampliamente discutido que el personal de una organizacion merece un trato digno y justo,
con valores organizacionales compatibles con la empresa, y que mds alld de Ginicamente ser
un buen recurso, asegure el cumplimiento de los objetivos de la misma. Estas organizaciones
requieren de personas flexibles, con capacidad para aprender y que sean comprometidas con
la empresa, la sociedad y el mundo en general (Chirinos, 2009). Sin embargo, la época
generacional de cada persona afecta la manera en que ven el mundo y es importante
considerarlo al momento de contratar a su recurso humano, asi como la creacion de
estrategias que le permitan al mismo estar en armonia con la empresa siempre llevando a

cabo el logro de sus objetivos.

Con la finalidad de que una empresa sea capaz de seleccionar y reclutar de la mejor manera

a su personal, resulta necesario conocer las caracteristicas que presentan, no solo individuales

sino las que traen consigo como generacion, la cual a su vez se debe entender de acuerdo con
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Chirinos (2009) como “un grupo de personas cuya ubicacion comun en la historia les

proporciona una imagen colectiva” (p.148).

Cada determinado tiempo ocurre un relevo inevitable, por ello es importante conocer cuales
son los puntos favorecedores y areas de oportunidad que tiene cada generacion, para asi con
el mismo dinamismo que exige el mercado, poder cambiar las estrategias que le permita a la

empresa mantener a su personal lo mas identificado con los objetivos de la misma.

Actualmente se pueden identificar claramente tres generaciones, las cuales conforman la
fuerza laboral.

e Baby Boomers (nacidos entre 1946 y 1964).

e Generacion X (nacida entre 1965 y 1980).

e Generacion Y o Millenials (nacida después de 1980).

Sin embargo, para la presente comunicacion, resulta importante hablar de la generacion
millenial, que es la que dirige y opera la organizacion estudiada y qué, por las caracteristicas

de origen de la misma busca para seguir siendo parte de su fuerza laboral.

La generacion Y o Millenials, actualmente son jovenes y son los que estan terminando sus
estudios ya sea a nivel superior o posgrado, es una generacion bien informada, que esta
acostumbrada a recibir frecuentes comentarios de elogio y de reconocimiento, tienen facil
acceso a la informacién a través de la tecnologia, por su vision global del mundo, tienden a

valorar las diversas culturas, experiencias y ambientes (Chirinos, 2009), son conscientes de
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las consecuencias de los problemas ambientales y sociales, por lo tanto son generalmente
responsables (Gonzalez & Mercado, 2014). Normalmente ellos buscan medir a las personas
por su rendimiento y no por sus caracteristicas. Sin embargo tienen poca capacidad interna
para manejar la critica y no procesan bien el fracaso, dependen del estimulo externo y de una

direccion constante por parte de sus superiores.

Esta generacion, la cual tiene una enorme diversidad de gustos, busca que su carrera sea fiel
a su vida, quiere generar grandes ingresos haciendo lo que les gusta, mantieniendo tiempo
mas que suficiente para su vida privada, les gusta viajar y convivir con otras personas, valoran
muchisimo su independencia, trabajar desde casa; y a pesar de que tienen toda la tecnologia
a su disposicion y de que les gusta trabajar autonomamente, probar y experimentar, es
imperante que tengan una supervision constante, de otro modo no van entregar resultados

favorables (Martin, 2005).

Considerar estas caracteristicas, le va a permitir al departamento de Recursos Humanos saber
coémo dirigir al personal que tiene a su cargo y le va a dar una guia acerca de qué es lo que
realmente importa, con la finalidad de que tanto clientes internos como clientes externos vean

un beneficio a corto, mediano y largo plazo.

El estudio y aplicacion de estrategias sugeridas del conjunto de estos puntos permitirdn a
cualquier compaiiia tener un disefio definido y conocer las herramientas que le permitiran
cumplir en su totalidad y con mayor facilidad con los objetivos planteados. En caso de que

alguno de estos 5 puntos se vea incompleto o desatendido, el resultado sera un desajuste en
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el disefio organizacional y por consecuencia, serdn mas dificil de alcanzar las metas de la
estrategia.

De igual manera, una organizacion que sea capaz de tener un disefio organizacional adecuado
para sus necesidades, va a ser capaz, en un tiempo no muy prolongado, responder de manera
Optima a las demandas del entorno, ademds de que le sera posible lograr metas de manera
simultanea y administrar sus recursos de manera Optima, permitiendo asi que, se obtengan
ganancias para todos los grupos interesados alrededor de ella (Mohrman & Cummings,

1991).

72



Capitulo IV: Marco contextual

4.1 Caracteristicas generales del Estado de México

El Estado de México, que fue fundado el 2 de marzo de 1824, cuenta con una superficie de
22, 499.95 km?, y una densidad poblacional de 655.9 hab/km? siendo asi el séptimo estado
menos extenso y el mas denso de la Republica Méxicana. Se ubica en la zona centro sur del
pais, limitando al norte con los Estados de Hidalgo y Querétaro y al sur con Morelos y

Guerrero.

Es unos de los destinos turisticos sin playa mas importante del pais ya que cuenta con tres
sitios declarados patrimonios de la humanidad. De acuerdo con el Indice de Competitividad
Turistica de 2013, el Estado se posiciona en el cuarto lugar nacional en servicios
complementarios del turismo y el quinto en competitividad en cuanto a recursos y actividad
cultural. Esta compuesto por 125 municipios, siendo su capital Toluca de Lerdo. El Estado,
de acuerdo con los indicadores de coyuntura del INEGI (2017), aportan al PIB total del pais

un total de 235.481 millones de dolares.

4.2 Demografia

De acuerdo al senso realizado en el afio 2015, el Estado de México cuenta con 16 187 608
habitantes, de los cuales el 51.6% son mujeres y el 48.4% son hombres. Del total de a

poblacion, el 78% esta ubicado es localidades urbanas y el 22% en zonas rurales (INEGI,
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2015). El municipio mas poblado del Estado es Ecatepec de Morelos con 1 677 678 de

habitantes.

4.3 Entorno social
4.3.1 Ambito econémico en el estado de México

De acuerdo con el senso elaborado por el INEGI (2014) , el Estado de México cuenta con el
12.6% de establecimientos del total del pais, ocupando asi el tercer lugar en la produccion

bruta total nacional.

A partir del afio de inicio de actividades de los establecimientos se determina su edad como
sigue: los de reciente creacion tienen de 0 a 2 afios, constituyendo el 31.3% del total de
unidades econodmicas; las unidades jovenes, de 3 a 5 afios, teniendo el 25.8% del ; los adultos,
de 6 a 10 afios, conformando el 25.8% del total de unidades; y los mayores cuentan con mas

de 10 afios desde su creacion (27.6%).

4.3.2 La industria de servicios en el estado de México

El Estado de México cuenta con 125 municipios, de los cuales en 15, se encuentran ubicadas
el 64.4% de unidades economicas, siendo Ecatepec de Morelos y Naucalpan de Juarez los
municipios que cuentan con un 10.4 % y un 10.2% del total de negocios de servicios
respectivamente (INEGI, INEGI, 2015). De acuerdo con la investigacion realizada por la Red
PYMES-Cumex, el Estado de México aporta una empleabilidad del 76% solo considerando
a las PyMES registradas y reportando un crecimiento en las ganancias del 67% (considerando

el periodo de afios de 2008 a 2010) (PYMES-Cumex, 2010).
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4.3.3 Caracteristicas de las PYMES en el Estado de México

Hablando en particular de las PyMES de servicios en el Estado de México, el 94.4% de este
tipo de unidades econdmicas recae en micro empresas, siendo un total de 401 190 empresas;.
El Estado de México, debido a su ubicacidn, se coloca en la region mas importante a nivel
nacional, para 2008, el Estado de México se ubic6 en primer lugar por el nimero de unidades

econdmicas con 38.8%, principalmente por el gran nimero de micro negocios (Cruz, 2013).

4.3.4 PyMES de servicio de entretenimiento en el Estado de México y area

metropolitana.

Con la finalidad de conocer el mercado en el que la empresa Party Up! compite, a
continuacion se muestra un estudio que presenta a las principales empresas de servicios
recreativos en el Estado de México y Area Metropolitana que cuentan con uno o mas

servicios similares o iguales a los que Party Up! ofrece.
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4.4 Competencia directa

Dentro de la competencia directa que tiene Party Up!, se encuentran varias empresas de la
Ciudad de México y la Zona Metropolitana, ya que se encuentran en posibilidades de ofertar

los mismos servicios que la compaiiia, los cuales son:

Tabla 17.

Competencia directa de "Party Up!"

Casino
Nombre Pagina web Ubicacion

Casino en tu | http://www.casinoentucasa.com.mx/casinos.php Ciudad de México

casa

Party Games WWW.partygames.com.mx Bosques de las Lomas
México D.F

Casino de | www.casinoparafiestas.com.mx Ciudad de México

fantasia  para

fiestas

JJ Eventos | http://jjeventos.com Calle Pitagoras 916,

Especiales Narvarte Poniente,
03020 Ciudad de
México

FestaBaby http://festababy.com/ Ciudad de México

BabyShowerMx | http://babyshower.mx/ Ciudad de México

Eventos Naxa www.eventosespecialesnaxa.com Ecatepec de Morelos

Pop services | http://www.popservices.net/fiestas-infantiles/ Palomar y Vizcaya 13,

kids Atizapan de Zaragoza,
Estado de México

Fantasy Club https://eventosinfantilesfantasyclub.com.mx/ Calle 24 #40 Col.
Campestre
Guadalupana, Entre
Av. 3 y Francisco Villa,
Gustavo A. Madero

Puestifiestas https://eventosinfantilesfantasyclub.com.mx/ Ciudad de México

PartyGames WWW.partygames.com.mx Bosques de las Lomas
México D.F
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Fiestitas.mx

http://fiestitas.mx/

zona metropolitana del
D.F

CostumePic

http://www.costumepic.mx

Ciudad de México

Pop services
kids

http://www.popservices.net/fiestas-infantiles/

Palomar y Vizcaya 13,
Atizapan de Zaragoza,
Estado de México

Ultimo beso

https://twitter.com/miultimobesomx?lang=es

San Rafael,
Cuauhtémoc

Eventos lalash

https://www.eventoslalash.com.mx/servicios/despedidasoltera

Ciudad de México y
Estado de México

Audio new | https://www.audionewmagic.com.mx/ Ciudad de México
magic

Metropoli http://karaokeplus.com.mx/pagina/ Naucalpan Edo. de
karaoke y audio Mex.

Danzoo y | http://danzoos.wixsite.com/danzoosound Cuautitlan Izcalli,
sound: Estado de Mex

Fuente: elaboracion propia con base a una investigacion de mercado.
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4.5 Competencia indirecta

Existen multiples servicios que se pueden contratar por separado para que el cliente cuente

con entretenimiento en sus fiesta o reuniones, sin la necesidad de contratar a una organizadora

de eventos. La principal competencia indirecta serian los proveedores de servicios de

entretenimiento por separado y la redes que estos llegan a formar, en las que se vinculan para

empaquetar sus servicios y ofrecerle al cliente una opcidon similar al de un servicio de

organizacion de eventos. A continuacion se hace mencion de algunos de los principales

proveedores que fungen como competencia indirecta de la empresa intervenida.

Tabla 18.

Competencia indirecta de la organizacion intervenida.

Nombre de la empresa

Ubicacion y cobertura de eventos

Celebraciones planea tu evento: Ciudad de México

Deadline eventos Ciudad de México

Partyrent Ciudad de México

Todo Eventos México Cobertura a nivel nacional

México Red Cobertura a nivel nacional

Tekila banquetes Cobertura a nivel nacional

InEventos Cobertura a nivel nacional.

Makers Ciudad de México

Fiestecitas Ciudad de México

Happy World México Ciudad de México y algunos estados de la

Reptiblica Mexicana

Fuente: elaboracion propia con base a una investigacion de mercado.

4.6 Productos sustitutos

Los clientes de Party Up!, pueden encontrar una opcidn similar, que cumpla con la funcion

de entretener, como por ejemplo:
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Salones de fiestas: los cuales cuentan con fotografos, shows o actividades por parte
de los meseros, animadores y grupos musicales en vivo, mariachis, quienes también
ambientan los eventos. Los salones cuentan con sus propia area de cocina, pueden
conseguir el servicio de batucada y otros que pueden satisfacer la demanda.
Organizadores de eventos: ya que se encuentran en posibilidades de ofertar los
mismos servicios que la compatfiia, y en caso de no contar con alguno, tienen la
facilidad de subcontratarlo, dado el giro al que se dedican y los multiples contactos
con los que cuentan; asi como los convenios que puedan pactar con diversos
proveedores, lo cual les permite ofrecer precios competitivos.

Cliente: puede organizar su evento y comprar los insumos necesarios para brindar
entretenimiento a sus invitados, asi como la contratacion de servicios de manera

separada.

4.7 Complementarios

En cuanto a los complementarios, Party Up! necesita de bienes complementarios para

aumentar la satisfaccion de sus clientes, tales como:

Proveedores: personas fisicas 0 morales que suministran los insumos necesarios para
poder brindar los servicios que se prestan, tales como: equipo de audio, equipo de
video, equipo de iluminacion, mobiliario, consumibles para los equipos fotograficos
y de computo, papeleria, material dicatico, juegos, lonas, disfraces, globos, material

para batucada, alimentos, dulces, articulos de cocina, loza y equipo electronico.

79



e TIC para el desarrollo de los eventos: Ya sea mediante softwares especializados para
el empleo de equipo y el sistema con el que cuenta la empresa para otorgar el servicio

pre y post venta.
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Capitulo V: Presentacion de la empresa intervenida

5.1 Generalidades

En las ultimas décadas, el mundo se ha transformado a gran velocidad en el dmbito
econdémico, cultural y sobre todo tecnoldgico; respecto a este Ultimo, las redes sociales
han sido un factor determinante en la reorientaciéon de la demanda y percepcion de los
clientes, lo cual ha forzado a las empresas a innovar los servicios que ofertan. Esto ha
permitido el desarrollo de nuevas empresas en este giro, volviéndolas més creativas y con

mas opciones de crecimiento y posicionamiento en el gusto del consumidor (Otero-

Alvarado, 2009).

Es asi como las pequenas y medianas empresas que ofrecen servicios de organizacion de
eventos, algunos las catalogan como de entretenimiento, han crecido en nuestro pais. Hasta
hace algunos afos, este sector era muy extenso y solo era accesible para un segmento de
la poblaciéon con poder adquisitivo alto; sin embargo, en la actualidad, este tipo de
servicios se encuentran al alcance de cualquier estrato social, puesto que existen diferentes
opciones en diversos rangos de precio, dependiendo de varios factores como son la

calidad, el tipo de equipo, la atencién al cliente, promociones, etc.

De acuerdo al Reporte Anual de Actividad de los Bienes y Servicios (INEGI, 2016) los
servicios de organizacion de eventos contribuyeron al 1./ % PIB nacional, sector que
presenta una alta capacidad de generacion de empleos. Estas cifras permiten suponer que

existe un segmento de mercado creciente en los proximos afios. En este tipo de servicios,
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los insumos influyen en la capacidad de organizar, idear e innovar; logrando asi, que se
convierta en un sector estratégico para el desarrollo productivo, la competitividad y la

creacion de nuevos empleos.

La necesidad de contratar la produccion de eventos de cualquier tipo, confirma que las
empresas, inclusive siendo pequeas, son capaces de consolidarse, si se adaptan, innovan
y cumplen con las exigencias del mercado. Los ejemplos de estas empresas son variados.
Ademas, que las nuevas generaciones estdn mas orientadas en emprender que en anexarse

a una empresa ya existente (Salomon-Rodriguez, 2017).

Bajo los nuevos paradigmas tecnologicos, econdmicos y culturales, estudiantes del
Instituto Politécnico Nacional (IPN) emprendieron la empresa: “Party Up!”. La cual
surgio por el deseo de marcar la diferencia en este sector y ubicarse en la preferencia del
consumidor; cuya finalidad, es la creacion de experiencias Unicas e inolvidables en cada

uno de sus eventos.

5.2 Datos generales

La empresa se establece bajo la normatividad en turno de la Republica Mexicana y el
Estado de México para su funcionamiento. Los trabajadores estan contratados bajo un
esquema legal y asi mismo, sus datos financieros y sociales estan en regla con los que

instituye el estado y la federacion.

1. Nombre de la empresa: “Party Up!”
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2. Pdgina web: www.partyup.com.mx

3. Logotipo y marca: La empresa “Party Up!” cuenta con logotipo (Figura 8) y
marca registrada ante el Instituto Mexicano de la Propiedad Intelectual (IMPI)

con el nimero de registro: 1744513.

Figura 8. Logotipo de la empresa Party Up!

5.3 Historia

“Party Up!” inicio actividades en octubre del afio 2010, por lo que ahora cuenta con mas
de 8 afios de experiencia en la produccion de eventos. Desde un comienzo, se preocupd
por brindar un servicio integral en la planeacion, organizacion y ejecucion de eventos,
diversificando con el tiempo sus servicios de acuerdo a las necesidades cambiantes de los

clientes, tanto privados como corporativos.

“Party Up!” ha hecho uso de diversas tecnologias que garantizan un adecuado control

desde el momento del contacto con el cliente hasta la ejecucion del evento, pasando por la

comunicacion interna que requiere cada tipo de servicio.
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5.4 Objetivo

El objetivo principal de la empresa es promover la integracion, diversion y satisfaccion de
las personas en los distintos tipos de eventos, otorgando un servicio de alta calidad y

cubriendo las necesidades especificas de cada uno de sus clientes.

5.5 Personal

Actualmente, “Party Up!”, cuenta con una plantilla de 32 empleados operativos y
administrativos, que tienen como objetivo ofrecer un servicio integral que cubra todos los
requerimientos del cliente, logrando que los invitados pasen un momento inolvidable, de

manera divertida y respetuosa.

El personal que contrata “Party Up!” es de caracter temporal o de ciclos cortos, debido al
perfil requerido por la empresa, los ciclos de trabajo son en promedio de 3 afios, por lo
cual existe una rotacion de personal relativamente alta. Esto debido a que los trabajadores
son estudiantes de bachillerato y licenciatura, por lo cual, al terminar sus estudios, se prevé

que el personal buscara un empleo relacionado a su area especifica de formacion.

5.6 Mision

Hacer de los eventos momentos tinico e inolvidables al combinar las mejores tecnologias
en entretenimiento y las ideas mas innovadoras. El equipo de “Party Up!”, pone a tu

disposicion el mejor trato y servicio para tus eventos.
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5.7 Vision

Lograr que cada evento tenga un impacto positivo en la vida de nuestros clientes a través
de la creacion de momentos magicos, llenos de felicidad; incentivamos la convivencia
sana y divertida de chicos y grandes. En “Party Up!” buscamos revolucionar el servicio
de entretenimiento y organizacion de eventos a fin de convertirnos en la primera opcioén

en la produccién de eventos.

5.8 Valores

“Party Up!” es una empresa comprometida con nuestros clientes y sus necesidades, todo
nuestro personal se rige por la honestidad, respeto, puntualidad y compromiso. Lo cual te

garantiza un evento de la mas alta calidad.

5.9 Organigrama actual de la empresa

A continuacion, se muestra el organigrama de la empresa Party Up! (Figura 9). Los
recuadros marcados con lineas punteadas hacen referencia a servicios que son

subarrendados.
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Socios

Director general

Jefe de

Recursos Jefe de Ventas Contabilidad

Humanos

I

Personal Personal de

operativo limpieza

Figura 9. Organigrama actual de la empresa Party Up! Tomado del Manual de Operacion de la Empresa
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Capitulo VI: Diseiio organizacional: Resultados

A través de la aplicacion de los instrumentos que propusieron Galbraith et al. (2002), fue
posible vislumbrar la situacion actual de la organizacion intervenida, en base a los 5

principales puntos que se establecen en el modelo estrella.

Los resultados obtenidos se explican con cada uno de los componentes de la estrella
analizados y se presenta una comparacion de la realidad percibida y vivida en la organizacion

intervenida frente a lo que algunos autores comentan.

Party Up! es una empresa que puede ser reconfigurada con cierta facilidad, debido a que es
una empresa dindmica que esté abierta al cambio, las decisiones que se toman permiten que

el personal considere al cambio como parte natural de la misma.

Es importante aclarar que siempre que se hace una reconfiguracioén es debido a que existe
alguna razon importante que les permita a los gerentes desear hacerlo, en el caso particular
de Party Up!, las principales razones por las cuales se propone un cambio en el disefio
organizacional radican en el deseo de crecimiento de la empresa por parte de los duefios y la
oportunidad de crecimiento profesional de los mismos, asi como la estructuracion para un

funcionamiento mas organico e integral de la compaiiia.

Las PyMES con una edad mayor a 5 afios, tienen a presentar reconfiguraciones en su disefio

organizacional de manera natural y estos cambios, que son buscados, responden a varias
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razones, entre ellas, el cambio de estrategia, y el deseo de adaptacion al entorno externo
(Marin Idarraga, 2012), por esta razon, Party Up! siendo una organizacion con casi 9 afios en

el mercado adopta la reconfiguracion de su disefio como algo normal y necesario.

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos una vez aplicados los instrumentos

propuestos por Galbraith et al. (2002).

6.1 Estrategia

6.1.1.1 Participacion del personal en la empresa

La empresa no es autocratica; considera la voz de sus trabajadores, presentando una decision
preliminar con la finalidad de que el resto del equipo la revise y proporcione
retroalimentacion que finalice en la mejor decision para la organizacion. Si bien es escuchada
la voz de todos los trabajadores de la organizacion la que tiende a tener mas peso en las
decisiones es la del personal administrativo, quienes son los encargados de filtrar la
informacion “cruda” del personal operativo y les permite tener una vision mas objetiva del

panorama y problematicas de la empresa.

6.1.1.2 Criterio del disefio
La estructura actual de Party Up! se basa, supuestamente, en un organizgrama vertical, sin
embargo, presentan algunas funciones orgéanicas y laterales que le permitirian facilmente la

transicicion a una modalidad mucho mas dindmica y orgénica.

88



6.1.1.3 Limites para el disefio organizacional

Se tiene apertura por parte de los altos mandos de la empresa para cambiar el disefio
organizacional de la misma, sin embargo, existen limites que no se pueden cruzar, entre ellos
la edad de su plantilla operativa y que las decisiones finales (después de pasar por la

retroalimentacion con el resto del equipo) se tomen por los dueos.

6.1.1.4 Propuesta de una nueva estructura
De acuerdo a los puntos estudiados, y a los objetivos planteados por los mismos propietarios,

se propone un cambio de estructura de “funcional” a una estructura enfocada al cliente.

6.1.2 Capacidades

De acuerdo al instrumento aplicado referente a capacidades, la organizacion intervenida si
tiene nociones del proceso de innovacion, se tienen de manera frecuente ideas de servicios
nuevos que desarrollar y de mejoras en los ya existentes. Sin embargo, no se tienen a un
equipo especializado en evaluar ideas y desafortunadamente, el proceso carece de una
estructuracion y documentacion. Este hecho, impide la periodicidad e inevitablemente,
resulta en que las ideas innovadoras que se tienen tarden mds tiempo en desarrollarse, en

muchas ocasiones quedando los proyectos estancados.
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6.2 Estructura

6.2.1 Roles y propuesta de roles nuevos

El organigrama actual de la empresa estd compuesto por cuatro eslabones; con la finalidad
de distribuir mejor el trabajo y con ello ayudar a alcanzar los objetivos planteados por los
empresarios, se propone agregar algunos puestos y especificar todos los puestos que
realmente se tienen hoy por hoy, este sencillo factor favorecera el fortalecimiento de los
procesos estratégicos establecidos, incrementara la formalidad de la organizacion y ayudara
otros factores como la eliminacion de la duplicidad de mandos (Fernandez Rios, Sdnchez, &

Ramon, 2001).

Para Mintzberg (1995) la estructura es la forma en qué todo el trabajo es dividido a través de
tareas las cuales deben de ser coordinadas, de modo que cada persona en una organizacion
asuma un papel que se espera cumpla y con el mayor rendimiento posible. De esta forma, en
la organizacion intervenida se pudo observar una gran confusion del personal administrativo
acerca de las tareas asignadas y de los resultados que se esperan de cada persona dentro del
sistema, este hecho provoca que existan muchos deslindes de responsabilidades y que de
manera general el personal se vea frustrado por no cumplir con las expectativas de su

superior.

Uno de los principales problemas observados se encuentra en el area de Recursos Humanos,

donde actualmente una persona se encarga de todo lo relacionado con el personal, desde el

reclutamiento y seleccion, hasta la asignacion de eventos y operaciones, por lo cual resulta
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evidente que en esa area existan deficiencias, descuidando alguna de las tareas asignadas por

falta de tiempo y de una correcta guia de como se tienen que hacer las cosas.

Por esta razon resultaria necesario tener una adecuada diferenciacion de las actividades, que
de acuerdo con Lawrence y Lorsch (1967) conlleva una division correcta de las actividades
que son necesarias para completar una tarea de manera exitosa y de esta menara conseguir
una adecuada integracién que implicaria la ejecucion de todas las tareas para asegurar el

alcance de las metas organizacionales.

6.2.2 Graficos de responsabilidad

Como parte basica de la estrategia de cualquier empresa, es necesario clarificar en qué parte
del organigrama se concentra el poder y de qué manera, por esto se aplicd un instrumento
que ejemplifica en qué puesto recaen los diferentes tipos de decisiones que deben ser tomadas
en la organizacion, recayendo toda la responsabilidad en el puesto estrategico y en los
tacticos, generalmente los puestos operativos tienden a deslindarse de cualquier tipo de
responsabilidad, en gran medida esto es consecuencia de la falta de diferenciacion en sus

roles.

6.3 Procesos y capacidades laterales

Party Up! es una organizacion pequefia que cuenta con oficinas centrales donde el personal
administrativo se encuentra centralizado, pudiendo asi, resolver asuntos importantes de
manera directa. Las principales dreas que se encuentran co-localizadas son: ventas, recursos

humanos, gerencia general y contabilidad. En la figura 10, se muestra la ubicacion del
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personal administrativo dentro de la oficina, como se puede observar las principales areas
administrativas se encuentran co localizadas, de modo que el acercamiento entre el personal

es bastante facil.

Debido a esta forma de localizacion, aunado con el tamafio de la empresa, resulta posible
transferir algunas de las responsabilidades superficiales a otros miembros de la organizacion,
sobre todo entre el personal administrativo, sin embargo, intentar delegar ciertas practicas al
personal operativo, resulta imposible debido a que éste tiende a ser temporal o de ciclos

cortos (no mas de 3 afios).

Recursos Area comun
humanos
Ventas
Gerencia
General
Contabilidad

Figura 10. Localizacion de los diferentes
departamenteos en las oficinas centrales de Party Up!
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Por otro lado, Party Up! realiza actividades de capacitacion e integracion, donde se busca
integrar al personal operativo fuera de un ambiente laboral, invitandolos a conocerse y crear
vinculos mdés alld del trabajo. Dentro de estas reuniones también se hace entrega de
reconocimientos y premios por el trabajo destacado y por mejoras notables en el mismo. Se
busca que estas reuniones permitan fortalecer las redes de trabajo, sin embargo, si existen
normas para limitar el acceso al personal, las cuales, principalmente se ligan al objetivo de la
reunion (con excepcion de la fiesta de fin de afio, donde la invitacion es abierta a todos los

miembros de la organizacion).

Una dificultad que presenta la empresa de manera regular es que, al buscar realizar reuniones
de integracion con el personal nuevo, éste tiende a faltar ya que no se siente parte de la

organizacion o porque simplemente hay falta de interés.

En el caso de personal administrativo, no se tiene ningin programa de integracion o

convivencia, que sea exclusivo para ellos.

Referente al tema de las capacitaciones, se consideran tema comun dentro de la organizacion,
los empleados de todas las 4reas se sienten habituados a ellas. En los ultimos meses se han
buscado estandarizar estos procesos, donde se tenga un objetivo claramente definido y de esta
manera el personal lo vea como una herramienta util. Sin embargo, ain hay una brecha

importante que se puede trabajar en las capacitaciones para hacer de ellas un elemento integral.

93



Por la naturaleza de la organizacion, la capacitacion es una necesidad para poder llevar a cabo
la rotacion de roles, el cual un proceso donde el personal se mueve de puesto con la finalidad
de mejorar determinadas habilidades, reforzar buenas practicas y transferir conocimientos. Este
proceso involucra la creacion de redes de comunicacion y el conocimiento de todos los puestos
de la organizacion, lo cual brinda perspectiva. La rotacion de roles resulta un proceso basico y
beneficioso para todos los involucrados en la la empresa: mientras una persona se encuentre
capacitada para atender de manera efectiva mas eventos, el beneficio se vera reflejado
inmediatamente en el salario y en la compensacion monetaria (bono de excelencia), ademas

qué, el area de Recursos Humanos tendra un catdlogo més amplio para elegir personal.

Para la coordinacion de todos los procesos, Party Up! hace uso de herramientas tecnologicas,
tales como el correo electronico, la plataforma de Google Drive, Facebook y Whats App.
Aunado a esto, se cuenta con un sistema de control y seguimiento el cual esta hecho a la medida
a las necesidades de la organizacion y el cual sigue en proceso de mejora. Estas herramientas
han permitido tener una comunicaciéon mas eficaz y eficiente en los procesos cotidianos, sin
embargo, para tratar asuntos fuera de lo cotidiano o especiales, se prefiere la interaccion cara a

cara para evitar malentendidos.

A través de la historia de la empresa se tienen bien identificadas a algunas personas que son
consideradas modelos por seguir debido a su trabajo y actitud hacia el mismo, por lo general
son personas con capacidad de liderazgo, de ensefanza, que cuentan con proactividad y que
ademads entregan excelentes resultados, viéndose reflejados con reconocimientos institucionales

y monetarios por parte de los clientes.
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El area de Recursos Humanos busca que, en la medida de lo posible, se puedan imitar estas
actitudes para entregar un trabajo excelente, sin embargo, se premia también la iniciativa propia
y el sello que cada persona puede entregar en su trabajo final. Cuando el trabajo entregado al
cliente interno y al cliente final es satisfactorio, se ve recompensado de diferentes maneras, las
cuales la organizacion busca fortalecer para mantener la motivacion y deseo de crecer dentro de

la empresa (con los limites que la misma representa).

De igual manera se han llevado a cabo reuniones donde se busca externar las opiniones de estos
modelos con la finalidad de enriquecer la vision de los integrantes nuevos. Estas comunidades
se llevan a cabo en horarios fuera del trabajo, ya que, por la naturaleza de la empresa, el horario

laboral es cuando se esta ejecutando un evento frente al cliente.

6.3.1 Mapeo de procesos laterales

Con la finalidad de observar como interactiian entre si los distintos departamentos y conocer la
posibilidad de implementar, incrementar o mantener las capacidades laterales dentro de la
organizacion, se muestra a continuacion el proceso general de la organizacion (Figura 11),
enmarcando la participacion de cada area. Posterior a esto, en el apartado de resultados, se
describen a detalle los 3 principales procesos que pueden lateralizarse y perfeccionarse con

mayor facilidad.
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Ejecucién del Terminacion del
Primer contacto con evento evento y regreso a
el cliente (Ventas) ; bodega (RRHH y
(operativos) logistica)
L J L J L J
s N s N s A
Envio de Montaje del evento Revision de equipo
informacion (ventas) (RRH’, ventasy (Recursos
logistica) Materiales)
L J L J L J
s N s N s A
Seguimiento de
evento e Elaboracion de Atencion post
informacion para la logistica evento (Ventas)
contratacion
L J L J L J
Envio d N s N s A
crii\;lgteifce(;lliztirgtgea Asignacion de Retroal@mentaci(')n a
datos a logistica y eventos de acuerdo a través de post
RRHH (Ventas requerimentos evento (ventas y
logistica, RRH}f) (RRHH y ventas) RRHH)
L > J L J L J

Figura 11. Proceso general de la empresa Party Up!. Fuente: elaboracion propia.

6.3.2 Equipos de trabajo

La creacion y mantenimiento de equipos de trabajo, es una herramienta que permite crear lazos
interpersonales entre todas las areas de la organizacion, perimtiendo asi, un alcance mas facil y
certero de los objetivos organizacionales, ademas de que, la creacion de lazos personales es una

necesidad social (Gawel, 1997).

Para conocer de manera certera la necesidad de la empresa para crear, mantener y fortalecer se
aplicé un instrumento (4.3) donde se mide el impacto de los equipos en el trabajo cotidiano de
“Party Up!”. Como resultado de la aplicacion de dicho instrumento, se lograron identificar
algunos aspectos en los que aun es necesario trabajar para lograr desarrollar un buen trabajo en

equipo.
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A continuacion, se mencionaran los principales items que fueron punteados con mas o 3 puntos
y se describird brevemente qué se necesita para lograr desarrollar el trabajo en equipo. Las
recomendaciones descritas a continuacion se elaboraron respecto a las inquietudes que los altos

directivos de la empresa externaron.

Tabla 19.

Items con area de oportunidad para promover el trabajo en equipo

Item Descripciéon

La cultura de la organizacion, su vision, mision y Mejor integraciéon con el personal nuevo y

sus valores comparten responsabilidad e iniciativas | fortalecer la integracion a lo largo del afio.

en equipo.

Cuando se solicita apoyo, se obtienen muchos Incrementar el sentido de pertenencia.

voluntarios.

Los empleados no tienen miedo de hablar. Trabajar areas de oportunidad personales a través de

integraciones grupales.

Los sistemas estan en orden, lo cual les otorga a los | Terminar y actualizar los manuales existentes.

equipos la adquisiciéon y buen uso de la Organizacion de esta y difusion.
informacion.
El departamento de RRHH, entiende Formacién y capacitacion.

completamente los requerimientos de una estructura

basada en equipos (capacitacion, compensacion,

retroalimentacién).
Los empleados estan dispuestos y son capaces de Explicacion de valores a través de integraciones
probar nuevos comportamientos y actitudes. “dindamicas”, lo cual tiene que ir acompafiado del

incremento del sentido de pertenencia.
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Los gerentes/supervisores estan dispuestos a Falta estructurar mejor para que pueda existir un

cambiar sus roles y responsabilidades. cambio de roles.

La organizacion tiene fuertes relaciones y redes de Existen grupos muy marcados y muy sélidos, pero

trabajo. cuesta trabajo integrar a nuevos integrantes.

Fuente: elaboracion propia a partir de la aplicacion del instrumento 4.3.

Igualmente, el instrumento 4.3, permitira identificar aquellas areas donde es necesario mejorar

o desarrollar habilidades para tener un buen trabajo en equipo. Los resultados indican que:

e El equipo directivo requiere implementar procesos que promuevan la comunicacion

efectiva entre ellos con la finalidad de agilizar procesos.

e Los mandos medios podrian mejorar sus habilidades en manejo de conflictos e

influencia con el personal operativo.

e Mejora de habilidades personales: proactividad, manejo de frustracion, autoconfianza.

6.3.4 Estructuras matriciales

La empresa no hace uso de estructuras matriciales para su funcionamiento, sin embargo, se

recomienda disefiar una estructura que haga uso de matrices con la finalidad

6.4 Sistemas de recompensas y compensaciones

“Party Up!” es una organizacion que cuenta con un sistema de recompensas completo el cual

se puede dividir en dos grandes rubros, el primero es uno constante, el cual es uno de los
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principales atractivos de la empresa. Consta de un bono de excelencia el cual se basa en una
compensacion monetaria del 50% respecto al sueldo base de la persona (éste fluctiia
dependiendo del nivel en el que se encuentren y del puesto que se trabaja por evento). Para
alcanzar este bono, es necesario cumplir con una serie de requisitos, los cuales dependen en un
100% del trabajo individual y en equipo y que muy rara vez pueden ser afectados por factores
externos (puntualidad, uniforme completo, cuidado del material y equipo, no cancelar o negar

eventos asignados).

El resto del sistema consiste en dar incentivos y premios monetarios y no monetarios tales como
excursiones, comidas o experiencias y reconocimientos verbales en las reuniones de la empresa.

Algunos de estos programas son:

e Compaiiero del mes
e Animadora/DJ/Dealer del afio
¢ Bono por puntualidad

e Cero incidencias

Party Up! es una empresa que, como se menciond anteriormente cuenta con dos grandes
divisiones, la administrativa, el cual es un trabajo fijo y continuo y cuyos empleados reciben un
pago fijo quincenal; la otra division importante es el area operativa quienes trabajan por evento,
por lo tanto, su sueldo y compensaciones son variables, dependen de su desempefio y reflejan

una recompensa al trabajo pasado.
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Para el 4rea administrativa no existe ningun sistema de recompensas y/o compensaciones.

6.4.1 Lecciones aprendidas’

Todos los sistemas de recompensas se guian con la finalidad de que el personal sea fiel con los
valores de la empresa y que sus comportamientos y actitudes sean afines con los mismos. En
algunas ocasiones, resulta complicado transmitir estos valores a los nuevos integrantes de la
organizacion a través de medios escritos o electronicos, por lo cual se llevo a cabo una dindmica
de “storytelling” donde se eligieron a 8 miembros de la organizacion (que son considerados
como modelos a seguir o buenos elementos de la empresa) para contar acerca de experiencias

que hayan pasado y como se aplicaron los valores institucionales en la realidad.

De manera general, los miembros de la empresa tienen ideas similares acerca de los valores
institucionales y en su mayoria coinciden con lo que la empresa busca entregar tanto al cliente
final como a los miembros de la misma organizacion. Sin embargo, al momento de responder,
los encuestados presentaron cierta dificultad en describir algunos valores como la solidaridad y

el compromiso.

! *Galbraith (2002) lo identifica como “vision storytelling”, dindmica que implica una reunion donde se
comparten experiencias previas o situaciones hipoteticas donde se busque dar soluciéon a uno o mas
problemas o implementar estrategias para evitar situaciones negativas a futuro.
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6.4.2 Evaluacion de desempeiio: el sistema de compensaciones para el area administrativa

Como se menciona en parrafos anteriores, Party Up! no cuenta con ningun tipo de
compensacion para los puestos administrativos, por lo cual se recomienda realizar una

evaluacion de desempefio, la cual se explica a continuacion:

La evaluacion de desempefio es, de acuerdo a Chiavenato (2007), una apreciacion sistémica de
coémo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Esto es
que, cualquier evaluacion de puestos sirve para evaluar procesos, juzgar el valor, establecer un
parametro de excelencia y las cualidades de una persona. Esto es porque el desempeio de cada
persona varia, de acuerdo a su ambiente, contexto, motivacion, entre otros. Hay innumerables
factores que afectan en el desempefio de los Recursos Humanos; muchos de estos factores
condiciona el esfuerzo del personal a lo que estén dispuestos hacer, también en cuestion de su
salario, beneficio o recompensa moral del mismo. En este caso, la evaluacion de desempeio se
establece en cuanto de acuerdo al ejercicio del trabajador y su esfuerzo personal que esta

coadyuvando a la organizacion y a la empresa.

La evaluacion de puestos es un proceso dindmico (Wayne-Mondy, 2010). No todas las empresas
manejan la misma metodologia de evaluacion de puestos y no todas estan orientadas a medir
los mismos objetivos, desempeilo o capacidades. Una de las ventajas de la evaluacion del
desempefio es que los Recursos Humanos tendran una retroalimentacion de su trabajo y esto,
en un esperado Optimo, los alentard a mejorar. También, ayudara a la empresa en afinar las

politicas de compensacion. Le serd mas fécil ubicar que trabajador merece, con base cualitativa,
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una remuneracion por el cumplimiento de las metas. Y por tltimo, ayudaré a centrar y delimitar

los programas de capacitacion que necesite la empresa (Werther & Davis, 2008).

En este caso, la evaluacion de desempeio esta centrada en la administracion por objetivos. Estas
consiste en el establecimiento de objetivos a partir de la alta gerencia y hacia los niveles
inferiores de la organizacion. En este punto la evalucion del desempenios es departamental y si
ambos cumplen sus objetivos, podran estar motivados, en mayor medida, para lograr los
objetivos. Esto también permite medir el avance y tener una retroalimentacion periodica.
Ademas de que los Recursos Humanos tengan una direccion en sus labores (Werther & Davis,
2008). Esto serd por medio que todos los objetivos planteados tengan indicadores cuantitativos

para medir el desempefio.

La aministracién por objetivos, de acuerdo a Dessler y Varela (2011), y del cual se tomo la
metodologia para ser aplicado en Party Up!, consiste de seis pasos:

1. Establecer las metas de la organizacion. El cual consiste en fijar un plan de alcance
corporativo para el siguiente afio y definir sus objetivos.

2. Fijar metas por departamento. Los jefes de departamento y sus superiores establecen de
forma conjunta las metas para sus areas.

3. Analizar las metas por departamento. Los jefes de drea examinan las metas del departamento
con todos los subordinados y les piden que desarrollen sus propias metas individuales. En otras
palabras: ;de qué manera los trabajadores contribuiradn a que el departamento alcance sus metas?
4. Definir los resultados esperados (establecer metas individuales). Los jefes de departamento

y el personal a su cargo establecen metas de desempefio a corto plazo.
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5. Realizar revisiones de desemperio y medir los resultados. Los jefes de departamento
comparan el desempeio real de cada empleado con los resultados esperados.

6. Dar retroalimentacion. Los jefes de departamento mantienen reuniones periddicas de
revision del desempefio con los subordinados, para analizar y evaluar el progreso de los

subordinados en el logro de los resultados esperados™.

6.5 Practicas de Recursos Humanos

El 4rea de Recursos Humanos es la encargada de llevar a cabo el proceso de seleccion,
reclutamiento y retroalimentacion de todo el personal, para esto cuentan con un manual de
procedimientos genérico donde se especifican los pasos principales para integrar a personal a la

organizacion.

Un buen sistema de gestion de personal, permitird a los altos mandos identificar aquellas
necesidades, caracteristicas, habilidades y conocimientos que se requiere cubrir para cada

puesto y que son necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales.

Si bien se tiene un proceso de seleccion y reclutamiento, la parte de retroalimentacion esta un
poco descuidada y no estd estandarizada, caudando conflictos con el personal, llevando a
generar en algunos miembros pérdida de interés, debido a que no se les retroalimenta correcta
y periddicamente y por ende llegan a estancarse en los mismos niveles por tiempos prolongados

lo cual a su vez provoca que su sistema de compensaciones y sueldo base siga siendo bajo.
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6.6 Resumen

Una vez que se llevo a cabo la aplicacion de los diversos instrumentos y que fue posible observar

de manera directa el comportamiento cotidiano de todos los elementos que conforman el disefio

organizacional de la empresa intervenida, es posible afirmar que el redisefio organizacional es

necesario, tanto para mejorar el funcionamiento actual de la organizacion como para garantizar

que los cambios deseados por los mandos estratégicos tengan un efecto positivo en la

organizacion y en la vida de la misma. Los principales aspectos destacados en el diagndstico

organizacional se mencionan a continuacion:

La estrategia de la organizacion no coincide con la operacion actual ni con lo que busca
la empresa en un mediano plazo, de igual manera no ha sido posible comunicar de
manera efectiva la estrategia con los puestos operativos, lo cual complica que las metas
organizacionales sean alcanzadas de manera exitosa.

La estructura organizacional estd incompleta, es decir,]la empresa tiene personal
contratado que no se ve reflejado en el organigrama, ademds de que no existe una
definicion de tareas para cada puesto, lo cual promueve la duplicidad de mandos y el
deslinde de ciertas responsabilidades que se adjudican al puesto mismo.

Los procesos y capacidades laterales son llevadas a cabo en la empresa de una manera
completamente informal, con la correcta guia pueden especializarse de modo que el
funcionamiento organizacional se vuelva organico en su totalidad.

Existen los sistemas de recompensas y compensaciones monetarios limitandose

unicamente en el area operativa.
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El 4rea de Recursos Humanos es considerada una de las mas importantes para la
operacion de la compaiiia, se cuenta con un procedimiento basico para la seleccion y el
reclutamiento del personal, sin embargo dado el crecimiento que ha tenido la compaiiia
este proceso resulta insuficiente para que la operacion de la organizacion sea 6ptima. De
igual manera es evidente que el drea se encuentra sobrecargada, impidiendo cumplir con
todas las funciones esperadas. Otro punto importante es que el personal operativo tiene
un alto indice de rotacion, siendo este uno de los principales problemas

organizacionales.
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Capitulo VII: Propuesta de mejora

Una vez finalizada la fase de observacion y de recoleccion de datos, se establecieron, en base a
los resultados obtenidos y a las conversaciones con los puestos estratégicos y los duefios de la
compaiiia, algunos puntos en cada uno de los componentes de la estrella que se recomienda
implementar para impulsar el desempefio de la organizacion. A continuacion, se muestran cada
uno de los componentes de la estrella de Galbraith y de qué manera algunos cambios pueden

mejorar a la organizacion intervenida en un corto plazo.

7.1 Estrategia

1.Estrategia

5. Précticas de los
Recursos
Humano

4. Sistema
de recompensas

3. Procesos y
capacidades laterales,

Figura 12. Propuesta de mejora: Estrategia

Uno de los principales problemas que se pudieron observar en la organizacion intervenida en el
componente de estrategia fue que a pesar de que se tienen mision, vision y valores establecidos
y definidos, estos no han sido revisados en mas de 5 afios, hecho que los vuelve un poco
obsoletos y carentes de sentido dado el panorama actual. Por lo cual, a continuacion se proponen

nuevos planteamientos de misidon y vision, los cuales fueron redactados de acuerdo a los
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objetivos que hoy en dia tienen los duefos de la compaiiia y al posicionamiento actual y deseado
de la organizacion. En cuanto a los valores de la organizacion, se mantienen los originales y se
agregan algunos que se consideran necesarios debido a la generacion laboral que se tiene en la

organizacion.

7.1.1 Mision

Brindar a los clientes el mejor servicio posible para hacer sus eventos Unicos e inolvidables
a través de la planeacion y ejecucion integral de los mismos, a través del uso de las mejores

tecnologias en entretenimiento.

7.1.2 Vision

Posicionar en un plazo de 3 afios a Party Up! como la primera opcion del cliente en
produccion de eventos privados en el drea metropolitana, a través de un servicio profesional,
honesto e integral, que entregue al cliente desde el primer contacto una experiencia tnica y

positiva.

7.1.3 Valores

e Honestidad.
e Respeto.
e Puntualidad.

e Compromiso.
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e Integridad.
e [ealtad.
e Solidaridad.

e Empatia.

De manera adicional, se recomienda que esta mision y vision junto con los valores adoptados
de la organizacion sean puestos en un lugar visible dentro de la bodega y de la oficina, con
la finalidad de que sea visto de manera continua por todos los empleados. Esta medida es
adicional a la comunicacion activa de esta estrategia, donde dicha mision y vision deben de
ser comunicadas a todo el personal en los cursos de induccion y capacitaciones, con la
finalidad no de que sea aprendida de memoria, si no de que el personal la adopte como propia
y pueda ser cumplida. Para que esta apropacion pueda ser efectiva, se recomienda que desde
el momento de la contratacion se explique de manera clara cual es el objetivo de la empresa,
qué se espera de ellos desde el primer momento y tratarlos de la misma manera (integral,
honesta y buscando que la estancia en la organizacion sea una experiencia inolvidable y

positiva).
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7.1.1 Capacidades

1.Capacidades

5. Practicas de los
Recursos Humanos

4. Sistema
de recompensas

3. Procesos y
capacidades laterales

Figura 13.Propuesta de mejora: Capacidades

Las capacidades de innovacion que la organizacion Party Up! puede llegar a alcanzar son muy
altas, debido a que el mercado en el que se encuentra la industria es bastante demandante y en
general los clientes buscan servicios diferentes (sin dejar de lado la calidad y el alto nivel del
entretenimiento) para cada evento que solicitan. Por ello, se hacen las siguientes
recomendaciones puntuales en mira de que el desarrollo e implementacion de ideas nuevas sea

cada vez mas sencilla y eficiente:

e Crear equipos de trabajo creativos: asi como un proceso mas integral de
retoalimentacion y estudio de mercado donde se pueda apreciar las verdaderas
necesidades y aspiraciones del cliente.

e Destinar tiempo semanalmente par evaluar las ideas que se tienen y su viabilidad, esto

con la finalidad de comenzar a estructurar el proceso creativo.
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e Evaluar estudios de riesgo para las ideas planteadas, con el objetivo de obtener ganancias

de cada una de las ideas desarrolladas y minimizar la posibilidad de pérdidas.

7.2 Estructura

5. Practicas de los
Recursos
Humano

V.\

4. Sistema . 3. Procesos y

de recompensas capacidades laterales

'1

Figura 14. Propuesta de mejora: Estructura

La estructura es uno de los elementos que mas desalineado se encuentra dentro de la
organizacion. En los ultimos afios, la empresa ha crecido sustancialmente y ha pasado de
ser un organismo conformado por unas cuentas personas cercanas a tener que contratar a
gente completamente externa para ser capaces de operar de manera Optima. El
organigrama que hoy por hoy se tiene plasmado en la documentacion de la organizacion
es muy pequefio y no refleja todos los puestos que se tienen, lo cual lleva a tener duplicidad
de mandos, falta de identidad con el puesto y de conocimiento de su trabajo, asi como
tener desconocimiento de quién es el jefe directo y quién puede ayudar a resolver
problemas, esto, sin lugar a dudas permea en el desempenio de la organizacion, teniendo

retrabajos, pérdida de tiempo y frustracion.
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A continuacion, se presenta un organigrama que refleja a todos los puestos existentes y
aquellos que se estdn buscando abrir y que se consideran necesarios para impulsar el
crecimiento de la organizacion. Estos ultimos se presentan en el organigrama en

mayusculas para poder diferenciarlos de los puestos que ya estdn operando.
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Figura 15. Organigrama propuesto
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La figura 15 muestra la propuesta de un organigrama mas completo, donde se consideran a cada
uno de los puestos que hoy por hoy funcionan en la empresa, se hizo un desglose de todos los
puestos operativos, con la finalidad de conocer cuales son aquellos puestos que estan a cargo del
Jefe de Recursos Humanos, asi como de conocer todos aquellos puestos que se necesitan para los
diferentes tipos de eventos que puede cubrir la empresa y conocer cuales son las necesidades de

capacitacion que se van a requerir para cada uno de ellos.

El 4rea de ventas, por otro lado es uno de los pilares mas importantes de la organizacion ya que ahi
es donde se genera el principal ingreso de la compaiia, si bien al dia de hoy la empresa vende y ha
podido generar un crecimiento, se recomienda agregar un puesto que esté encargado Unicamente
de las redes sociales, ya que hoy en dia los clientes potenciales se encargan de revisar el
movimiento que existe de la compaiiia en redes sociales para generar una decision de compra final.
De igual manera, se sugiere que la persona que se contrate para este puesto responda e interactiue
de manera eficiente con aquellos prospectos que intenten comunicarse por las diferentes redes

sociales y generar contenido de valor para los mismos.

Para el area de recursos materiales se sugiere contratar a un auxiliar que apoye al encargado base
con las tareas, esto debido a que por el nimero de eventos se ha complicado el control del inventario
y de la bodega, este puesto puede ser cubierto por alguien de medio tiempo y se sugiere que sea

algin estudiante que tenga interés en logisitca, almacén e inventario.

Por ultimo, se encuentra la propuesta del puesto jefe de operaciones, esto se propone debido a que
actualmente la persona a cargo del area de Recursos Humanos es la encargada no solo de la

seleccion y reclutamiento del personal si no que también tiene como tarea la asignacion de eventos
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al personal operativo, de la ndmina y se espera que genere una buena retroalimentacion con el
personal (lo cual no ocurre) ademés de que promueva un ambiente laboral 6ptimo, enfatizando que
estas tareas se complican cuando se tienen en conjunto, entorpeciendo el 6ptimo funcionamiento
de la empresa y ademas frustrando al encargado del area. Después de la observacion y diversas
entrevistas se pudo notar que una vez contratado todo el personal operativo, éste pasa a una segunda
fase de prueba que es ya en campo, donde se tiene que capacitar y supevisar de manera continua el
desempefio, asi como realizar a cabo la asignaciéon de eventos y logistica de acuerdo a las
necesidades que cada evento tenga, por lo tanto, se sugiere que se separe esta area con la finalidad
de mejorar el funcionamiento y ademas de reducir la carga de trabajo. Los posibles beneficios de
esta separacion es la mejora de la seleccion y reclutamiento, una mejor eleccion de personal
operativo para cada tipo de evento, mds y mejor supervision in situ, lo cual mejorara la calidad de
los eventos, propiciara que el personal operativo se encuentre mejor formado y capacitado, hecho
que repercutird en la remuneracion econdmica de cada empleado y el hecho de que se encuentren
mejor retroalimentados y capacitados influird en la mejora del ambiente laboral. De esta manera se
pretende que el area de Recursos Humanos se encargue de la seleccion, reclutamiento y ambiente
laboral y el 4rea de operaciones de todo lo que involcura la ejecucion de los eventos y la

retroalimentacion del personal en cada uno de ellos (ver disefio de puesto en anexo 5).

Al generar los cambios sugeridos, la departamentalizacion seria mas eficiente y la division de tareas
tendria que ser clara y concisa de modo que se eviten los deslindes de responsabilidades y las

duplicidades de mando.

En caso de ser adoptado este organigrama, la estructura que la organizacion estaria adoptando seria

funcional, la cual es muy comin en pequefias y medianas empresas, sin embargo para que funcione
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en su totalidad serd necesario una etapa de adaptacion para con el tiempo conseguir una estructura

mas organica mas parecida a la matricial.

Una vez que se tienen definidos cuales son los puestos de la organizacion y que éstos estan
alineados con el componente de Practicas de Recursos Humanos, es recomendable que la empresa
cuente con manuales de procesos y procedimientos, (los cuales son herramientas consideradas
como guias operativas que busca una correcta operatividad que permitirdn que cualquier proceso
de desarrolle de una manera eficiente, teniendo asi, un control interno de todo lo que ocurre dentro
de la empresa, para de esta manera, en caso de existir un error, poder detectarlo y corregirlo
inmediatamente y de esta manera apoyar al alcance de mejores resultados, (Vivanco Vergara,
2017)) para las principales tareas de cada area, con la finalidad de que sin importar la persona que
esté vigente en el puesto, las tareas puedan ser llevadas a cabo de manera automatizada. Este
cambio resulta importante para cualquier organizacion y le permitird incrementar sus niveles de
calidad y evitar errores humanos que pueden surgir como consecuencia del poco conocimiento del

puesto, ya que los manuales de procedimientos son aquellos

A continuacioén, se mencionan los manuales procedimientos, los cuales se elaboraron con el
personal de area encargado y contempla todos los pasos y posibles caminos que pueda tomar cada
proceso con la finalidad de automatizarlos y mejorarlos. Los manuales completos es posible

encontrarlos en el anexo 3.
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Tabla 20.

Concentrado de manuales de procedimientos elaborados para la organizacion intervendia

Nombre del manual Departamento
Manual de reclutamiento de personal operativo Recursos Humanos
Manual para ascensos de personal operativo Recursos Humanos
Manual para lideres de evento Recursos Humanos
Manual para asignacion de eventos Recursos Humanos
Manual para seguimiento de aclaraciones Recursos Humanos
Manual para ventas en oficina Ventas

Fuente: elaboracion propia.
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7.3 Procesos y capacidades laterales

1. Estrategia

5. Précticas de los
Recursos
Humano

3.Procesosy
capacidades
laterales

4, Sistema
de recompensas

Figura 16. Propuesta de mejora: Procesos y capacidades laterales.

Una empresa se considera lateral, cuando es capaz de trabajar de manera efectiva entre areas y
departamentos. Party Up! puede considerarse una empresa que comienza a trabajar en su
lateralidad, lo hace de manera muy informal y esta falta de documentacion desemboca en que los

procesos no sean tan eficientes y naturales.

Con la finalidad de ayudar a entender mejor sus procesos internos, se ilustran a a través de
flujogramas los 3 procesos que se consideran mas importantes hoy en dia dentro de la organizacion.
La documentacion de estos procesos laterales, permitird que el personal administrativo identifique
de manera sencilla en qué punto es mejor comunicar ciertos asuntos que resultan importantes para
el desempefio Optimo del trabajo, permitira saber en qué momento se puede solicitar informacion
relevante a otras areas, lo cual evitard molestias internas (por ejemplo, porque la informacion

solicitada tarda) y propiciard un trabajo mas fluido, arménico y eficiente.
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El primer proceso ilustrado es ventas (Figura 17), el cual resulta una de las bases mas importantes
de la compaiia, ya que es el principal medio de ingresos. Si bien la venta es un trabajo propio de
los ejecutivos de ventas, éste no termina con la firma del contrato, ya que se requiere brindar la
informacion completa, correcta y detallada a las dreas de Recursos Humanos y de Logistica, con la
finalidad de que no solo la venta sea agradable para el cliente, si no toda la experiencia completa:
desde que la logistica sea adecuada y no se llegue con ningtn tipo de retraso, hasta que la eleccion

de personal sea la indicada para atender el evento que el cliente requiere.

El segundo proceso que se ilustra es logistica (Figura 18), el cual hace referencia a la parte de
planeacion del evento donde se revisan los eventos contratados en un dia, los autos disponibles y
las rutas posibles para llegar a tiempo a comenzar el montaje del servicio contratado. También en
ocasiones, cuando se tiene una agenda concurrida, se llevan a cabo checklists donde se designa a
todo el personal que laborara qué equipo se va a llevar, con la finalidad de que todos los eventos
se puedan llevar a cabo. Este proceso esté interrelacionado con el area de Recursos Humanos, la
cual es la encargada de asignar los eventos al personal adecuado dependiendo los requerimientos

propios del evento.
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Figura 17. Mapeo de proceso lateral: ventas.
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Figura 18. Mapeo de proceso lateral: Logistica.
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Por ultimo, se tiene la ilustracion del proceso lateral de mantenimiento de equipo (Figura 19). Este
proceso se considera particularmente importante ya que, si no se tiene un mantenimiento adecuado
del equipo y éste se transporta para la atencion de los eventos, la probabilidad de que algo falle
durante el servicio es mas alta. Que ocurriera algin imprevisto debido al equipo en mal estado, va

en contra de la estrategia de la compatiia, por lo cual es imperante darle la atencion adecuada.

e N\
Inicio
\ J
Abastecimiento
oportuno del material
y equipo

Revision preventiva
del material y equipo

(Se puede reparar
manteniendo un
buen costo
beneficio?

(El equipo se
encuentra
dafiado?

Reparar para seguir
usandose

Revisién de reportes Descontinuar
equipo

Actualizacion de
inventarios

Figura 19. Mapeo de proceso lateral:Mantenimiento de equipo.
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El componente de procesos y capacidades laterales se subdivide en diferentes clasificaciones, las
cuales promueven el desempefio 6ptimo de la organizacion, a continuacion, se hace una propuesta

en algunas de estas subcategorias, que se consideran importantes para consolidar la lateralidad.

7.3.1 Co-localizacion

Como se puede observar en la seccion 6.4 de resultados, las oficinas administrativas de la
organizacion intervenida se encuentran co localizadas, sin embargo, el aspecto fisico de ellas no es
el optimo, se sugiere una remodelacion sencilla que conste de pintura nueva, cuadros que le den
una apariencia mdas alegre al espacio y de pequefios detalles que hagan la estancia de los

colaboradores, mas placentera y productiva.

De igual forma se sugiere destinar un pequefio espacio de las oficinas para colocar alimentos e
instrumentos de cocina, con la finalidad de no mezclar olores y de dar una apariencia mas pulcra
al lugar. Por ultimo, se sugiere destinar otro espacio, quizds pequeio que sirva de lugar de
esparcimiento para las personas que laboran jornadas completas; por ejemplo, un futbolito o un
ping pong, lo cual permitird que el personal se relaje un momento y pueda volver a sus labores con

mas energia y mejor actitud.

7.3.2 Reuniones anuales o retiros
Party Up! cuenta con algunas reuniones a lo largo del afio, las cuales buscan promover la

integracion del personal fuera de su horario de trabajo, sin embargo, puede que se queden cortas,
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ya que estos eventos ocurren en el Gltimo trimestre del afio, dejando “abandonado” los 9 meses
restantes. Para este fin se sugiere la organizacion de alguna excursion fuera de la ciudad, que llame
mas la atencion del personal y que verdaderamente los distraiga del dia al dia. Ademas de que este
tipo de eventos incrementa la interrelacion personal, creando experiencias verdaderamente

memorables.

7.3.3 Programas de capacitacion

Con la finalidad de estandarizar las capacitaciones de la organizacion, se sugiere requisitar el
siguiente formato, el cual ademas de tener un registro claro de todas las capacitaciones, se podra
documentar el objetivo para comenzar a tener evaluaciones significativas de manera interna y con

ello, elevar el desempefio general de la organizacion.

Tabla 21.

Formato de capacitaciones

Nombre Numero Tipo Objetivos Competencias | Recursos Indicadores
del Instructor de |Puestos de Contenidos | Actividades p PO Evaluacion . Costo
de horas oo que fortalecer | didacticos de impacto
curso curso aprendizaje

Fuente: elaboracion propia.
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7.4 Sistema de recompensas

<< V@
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Figura 20. Propuesta de mejora: Sistema de recompensas

Party Up! cuenta con un sistema de recompensas para el drea operativa, los cuales se encuentran
bien estructurados y buscan aumentar el nivel de compromiso y satisfaccion de los empleados para
con la empresa. Para estos programas Unicamente se recomienda darle una periodicidad real, con

la finalidad de darle la seriedad con la que se planearon.

Por otro lado, el personal administrativo no cuenta con ningun sistema de recompensas donde se
vea incentivado su trabajo. Por esta razon, se llevo a cabo la estructuracion del sistema de
recompensas por el desempefio realizado para los principales puestos administrativos existentes,
no se presenta el del contador, debido a que su labor es por medio de out sourcing. La propuesta se

encuentra ubicada en el anexo 4.

Este plan de remuneracion se recomienda calcular a través del diferencial de desempefio, el cual

obedece a la consecucion de los objetivos establecidos a inicio de afio, asi que, si de manera

departamental se cumple un objetivo, el beneficio del incentivo serd proporcional al sueldo mensual
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de cada puesto. Esto porque la medicion del cumplimiento de objetivos se medira a finales de cada

mes, o en algunos casos de manera bimestral o anual.

El sistema de remuneracion por incentivos estd orientado a la consecucion de objetivos estratégicos
departamentales y personales. A continuacion, se proponen las tablas que deberan ser llenadas para
determinar el incentivo a través del método de diferencial de desempefio y se ilustra un ejemplo de
resolucion para cada uno de los puestos administrativos.. La sugerencia es que por cada objetivo

establecido, se determine un incentivo.

1. Si el Director General llega a reducir al periodo de noviembre de 2018 un 10% o mas de
los gastos administrativos se le otorgard un incentivo determinado por el diferencial de

desempefio.

Tabla 22.

Ejemplo de diferencial de desempeiio: Director general

Reduccién de Diferencia
Nombr | gastos Salario | Salario 1de . Sueldo + | Incentiv
.. . . . | Porcentaje de DD
e administrativo | diario anual desempeii DD 0
s en 2019 0

) Salario (Sueldo
§266.6 | $96,000.00 | Resultado | Resultado obtenidor100 | e | 4 pp).
-Ob_]etIVO Objetivo planteado . .
6 Porcentaj | Salario

planteado e de DD anual

X

Fuente: elaboracion propia.

2. Siel Jefe de Recursos Humanos logra al 30 de noviembre de 2019 disminuir la rotacion de
personal en un 25% con respecto del tltimo afio, le otorgara un incentivo determinado por

el diferencial de desempeiio.
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Tabla 23.

Ejemplo de diferencial de desempeiio: Jefe de Recursos Humanos

Disminucion Diferencial
de rotacion Salario | Salario ! ! . Sueldo + .
Nombre L. de Porcentaje de DD Incentivo
de personal | diario anual desempefio DD
en 2019 P
i +
Resultado- Resultado obtenid a?lal;ilr"l‘o ]S)u)eld0
X $166.60 | $60,000.00 | Objetivo el I "
lanteado Jetivo planteado Porcentaje | Salario
p de DD anual

Fuente: elaboracion propia.

3. Si en el total de las producciones al 30 de noviembre de 2019 el material y equipo es

reparado adecuadamente, la empresa optara por otorgar al Jefe de Recursos Materiales se

le otorgara un incentivo determinado por el diferencial de desempefio.

Tabla 24.

Ejemplo de diferencial de desempeiio: Jefe de Recursos Humanos

Disminucion

Difi ial
de rotacion Salario | Salario tierencia . Sueldo + .
Nombre L. de Porcentaje de DD Incentivo
de personal | diario anual desembeiio DD
en 2019 P
Salari Sueldo+
Resulado- |\ engoeno | amle | DDy
X $150.00 | $54,000.00 | Objetivo e . .
lanteado jetivo planteado Porcentaje | Salario
p de DD anual

Fuente: elaboracion propia.

4. Siel Jefe de Ventas aumenta las ventas un 35% al 30 de noviembre del 2019, se le asignara

un incentivo determinado por el diferencial de desempefio.

Tabla 25.

Ejemplo de diferencial de desempeiio: Jefe de Ventas

Nombre

Disminucion
de rotacion
de personal
en 2019

Salario
diario

Salario
anual

Diferencial
de
desempeiio

Porcentaje de DD

Sueldo +
DD

Incentivo
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X

$150.00

$54,000.00

Resultado-
Objetivo
planteado

Resultado obtenido*100

Objetivo planteado

Salario
anual*
Porcentaje
de DD

(Sueldo+
DD)-
Salario
anual

Fuente: elaboracion propia.
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7.5 Practicas de los Recursos Humanos

4.Sistema . 3. Procesos y
de recompensas capacidades laterales

5. Pricticas de
los Recursos
Humanos

Figura 21. Propuesta de mejora: Practicas de Recursos Humanos.

Las Practicas de Los Recursos Humanos resulta un elemento muy importante para cualquier
organizacion, para Party Up!, el Recurso Humano representa la manera en que los servicios pueden
ser llevados a cabo. Hoy en dia la organizacion carece de una guia acerca de las caracteristicas
especificas que requieren para cada puesto, de igual forma, no se da un seguimiento muy puntual
al desarrollo personal de cada uno de sus trabajadores, por tal motivo, la primer propuesta que se
hace es contar con disefios de puestos, donde se especifique de manera detallada aquellas
caracterisitcas que se buscan para cubrir cada rol. Tener claro los disefios de puestos, pemitird que
la persona encargada de reclutar conozca las caraceristicas que se buscan para cubrir cada puesto

y que el personal sepa cuales seran exactamente sus actividades que se deben de desarrollar.

Los disefios de puestos, que fueron validados por los puestos estratégicos de la organizacion, se

presentan en el anexo 5. En caso de su aplicaciéon en manuales de procedimientos, se recomienda

seguir el formato de encabezado y pie de pagina propuesto por la NOM 9001:2015.
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Recomendaciones generales

Con la finalidad de observar mejoras reales en el desempefio organizacional de la empresa, se
recomienda a la organizacion intervenida comezar a aplicar todas las propuestas de mejora y a
ser consistentes y persistentes con ellas, aunado a esto, se recomienda finalizar con alguna

documentacién que no fue plasmada en este trabajo, y la cual se menciona a continuacion:

Para la estrategia

Se recomienda hacer una planeacion estratégica semestral que esté alineada con la mision y
vision de la organizacion y que considere los resultados del semestre anterior, con la finalidad
de garantizar la consolidacion de la empresa y conseguir un crecimiento importante a mediano

plazo.

Para las capacidades

Este apartado habla de las innovaciones que se pueden generar de manera interna y para con el
cliente, con el objetivo final de capaces de adaptarse al vortiginoso cambio que el entorno exige.
La organizacidn intervenida presenta innovaciones internas que pueden ayudar al trabajo diario,
como es el sistema “Party Up!”. En este punto, se recomienda migrar y agregar mas controles
que les permitan llevar un correcto informe de resultados, asi como la adicidon de cotizaciones
imprimibles, esto con la finalidad de reducir el costo de la plataforma que actuamente se utiliza

para la generacion de cotizaciones.
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Si bien la organizacion cuenta con una pagina web y redes sociales, se recomienda de manera
periddica darle revision al disefio y que éste sea congruente con la estrategia planteada de modo
que el cliente final pueda abosorber de manera correcta la idea que se le pretende vender.
Asimismo, es importante hacer hincapié en que la pagina web debe ser responsiva en

dispositivos moviles (celulares y tabletas).

Una recomendacion que se hace con la finalidad de innovar en el area de ventas es la creacion
de plataformas de realidad virtual donde se pueda transportar al cliente al evento, con la
finalidad de que éstos observen como es el montaje y el evento ejecutado. Se recomienda que
estas plataformas sean llevadas al cliente a través de un aplicacion moévil (que se puede
descargar sin costo de la app store o la play store) y de un par de lentes de realidad virtual a los
cuales se les coloca el teléfono celular con la aplicacion instalada. De igual manera, se
recomienda tomar fotografias 360° de los eventos ejecutados y actualizar el contenido de manera

constante en redes sociales.

Para la estructura:

Es recomendable elaborar todos los manuales de procedimientos que permitan a la organizacion

llevar un seguimiento de tareas ordenado, correcto y sistematizado, por lo tanto, se sugiere la

elaboracion de los siguientes manuales:
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Tabla 26.

Manuales de procedimientos recomendados para el correcto funcionamiento de la organizacion intervenida

Nombre del manual Area responsable
Ventas en campo Ventas

Cancelacion de Personal. Recursos Humanos
Rotacion de personal Recursos Humanos
Asignacion de nomina/modificar sueldos Recursos Humanos
Solicitud de presupuesto para sueldos operativos Finanzas

Solicitud de material y elaboracion de inventario Recursos Materiales
Mantenimiento y limpieza de equipo de transporte Recursos Materiales

Fuente: elaboracion propia.

Para los procesos y capacidades laterales

En base a los manuales de procedimientos que se recomiendan en la seccion anterior, resultaria
necesario ilustrar aquellos procesos que tienen mucha conexidn entre si para identificar los
pasos mas tardados y complejos y lograr su agilizacion y formalizacion de manera mas natural

y orgénica.

Sistema de recompensas

En este apartado, Uinicamente se recomienda ser periddico y constante con los bonos y
premiaciones, con la finalidad de que el personal operativo se comience a sentir mas
identificado y comprometido con la organizacion. En base a esta primer prueba, se podrian
cambiar, mejorar o quitar algunos programas que no sean funcionales o bien que puedan ser

perfectibles.
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Practicas de Recursos Humanos

Para este componente, se recomienda separar la parte de reclutamiento, seleccion y
retroalimentacion con la parte de operacion con la finalidad de descargar un poco a la persona
encargada y de generar un mejor reclutamiento, que a mediano plazo pueda generar una
operacion de mayor calidad y satisfaccion al cliente final (hire hard, manage easy). Para ello
resultaria necesario contratar a una persona con perfil en el 4rea de la psicologia que pueda
aplicar e interpretar de manera adecuada las pruebas psicométricas solicitadas y que siga el

perfil de puestos previamente propuesto.
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Conclusiones
En México, las PyMES resultan ser un motor muy importante para la economia, sin embargo
su crecimiento e inclusive su vida tienden a verse limitados por diversos factores, uno de ellos
es la falta de estructuracion o la adaptacion de un disefio organizacional incorrecto o incompleto
que lleve a estas companias a un inevitable fracaso, es por ello que resulté importante dar
revision al disefio organizacional de una compaiiia con casi 9 afios en el mercado, que emplea
amas de 30 personas y que tiene un gran potencial de crecimiento y que a pesar de haber logrado
sobrevivir a través del tiempo, algunos cambios en su disefio organizacional (cambios que se
generan desde el interior) pueden generar un mejor desempefio que, con el paso del tiempo le

permitirdn la consolidacioén en su mercado y un crecimiento que puede ir mas all4 del regional.

Es por ello, que el objetivo general de esta investigacion fue:

Proponer un disefio organizacional integral a la empresa “Party Up!” a través del manual
establecido por Galbraith et. al (2002), con la finalidad de mejorar el desempeifio

organizacional en la empresa intervenida. .

= Fue a través de dos intervenciones en la organizacion, que se pudo observar el trabajo
diario del personal, tanto administrativo como operativo, de tal manera que fue posible
detectar puntos de mejora en su diseflo organizacional, para dicho fin fue utilizado el
modelo Estrella de Galbraith (2002), el cual permite obtener un enfoque holistico del

mismo.
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A continuacion se hace un breve resumen de cada uno de los objetivos especificos y de cuales

fueron los resultados obtenidos.

Objetivos especificos y conclusiones especificas

Analizar los modelos de disefio organizacional propuestos por Harold Leavitt (1965), la
Consultora Mckenzie (1980), Jay Galbraith, Diane Downey y Amy Kates (2002) y por
Mohrman y Cummings (1991), con el fin de determinar cual es el que mejor se alinea con

la empresa Party Up!

Una vez llevada a cabo la revision de la literatura y de conocer la naturaleza de la empresa y su
forma cotidiana de operacion, se decidi6 utilizar como marco de referencia el modelo estrella
propuesto por Galbraith et. al (2002) debido a que los componentes que engloba este modelo
permiten describir de manera detallada y adecuada las diferentes areas que la componen. La
eleccion también fue hecha en base a la operacion diaria de la organizacion, donde se puede
observar que es una empresa con caracteristicas organicas y qué, con la correcta guia y
estructuracion del disefio (de manera general) puede mejorar de manera sustancial su

funcionamiento y desempefio a nivel organizacional.

Diagnosticar los procesos laterales que tienen que ser desarrollados, las practicas de
Recursos Humanos y las métricas de control que sirven actualmente y las recomendadas
para medir el desempeiio de 1a empresa con la finalidad de identificar los mecanismos mas

apropiados aplicables a la empresa intervenida.
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Para lograr el cumplimiento de este objetivo, fue necesario llevar a cabo la aplicacion y
posterior analisis de los instrumentos mencionados en el anexo 2, los cuales indican que si
bien dentro de la organizacion se llevan a cabo de manera informal procesos laterales, es
necesario documentarlos para poder aplicarlos formal y estandarizadamente. En el presente
trabajo, se pudieron desarrollar 3 procesos laterales los cuales no se encontraban
documentados y que son los principales procesos que utiliza la organizacion para llevar a
cabo sus labores dia con dia. La importancia de documentarlos y de adaptarlos junto con los
cambios que el entorno le exige a la organizacidon, puede promover la consolidacion y

posterior crecimiento de la organizacion.

Referente al 4rea de Recursos Humanos, la cual es considerada uno de los principales ejes de
la organizacion y en la cual se destina gran parte del rescurso (tanto monetario como en
tiempo) se tenia una estructura parcial, informal y sin documentacion que era seguida para
ejecutar el trabajo por parte del area, sin embargo no se tenian métricas bien establecidas para
el personal (fuese operativo o administrativo), promoviendo asi que existieran constantes
confusiones respecto a las funciones o que en el 4rea administrativa existieran duplicidades
de mando. Esto daba como resultado molestia por parte de los trabajadores y en algunos casos
llevaba a la desercion pronta del personal. Por esta razon, se llevé a cabo un a propuesta de
mejora para el area completa (componente de la estrella: Practicas de Recursos Humanos),
que incluye, en primer lugar el disefio de puestos para cada uno de los roles en la
organizacion, el cual se debe de hacer del conocimiento del personal una vez ha sido

contratado y se recomienda aclarar cualquier duda para evitar confusién o mal entendido.
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Dichos disefios de puestos deben de coincidir con los puestos reportados en el organigrama,
los cuales se van a obtener de la estructura propuesta en el componente de la estrella:

Estructura.

Esto debe ser sumado a las acciones a tomar en el componente Estructura, Estrategia y

Sistema de recompensas . De los cuales se hablara en el siguiente apartado.

Proyectar puntos de mejora en las 6 dimensiones del modelo estrella para contar con un

disefio organizacional integral que garantice el buen funcionamiento de la empresa.

Como fue mencionado en el el apartado anterior, resulta necesario no solo tener documentacion
que avale cada uno de los componentes de la estrella de Galbraith, si no que cada accion tomada
debe de estar ligada y ser consistente con el resto de los componentes, para que de esta forma
no existan irregularidades que puedan poner en riesgo el funcionamiento natural y organico de
la organizacion. A continuacion se mencionaran los puntos de mejora que fueron proyectados

en cada componente de la estrella.

Estrategia: En el primer componente del redisefio organizacional, se busco realinear la mision,
vision y valores de la organizacion contemplando los cambios a los cuales la organizacion ha
sido sometida a través del tiempo. De igual manera esta realineacion debe de venir acompanada
forzosamente de una tactica para poder ser comunicada efectivamente con todos los integrantes

de la organizacion.
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Estructura: La estructura de la organizacion intervenida puede ser mejorada al considerar todos
los puestos que laboran y dubujandolos en el eslabon correspondiente dentro del organigrama.
Asimismo se sugiere que se haga la documentacion y mas importante ain, el seguimiento de
manuales de procedimientos para estandarizar los procesos y con ello elevar la calidad del

desempefio organizacional.

Procesos y capacidades laterales: Para mejorar el desempeio de la organizacion y abrirle el
paso hacia el mundo de las organizaciones laterales, resultdé necesario hacer una revision
exhaustiva de los procesos mas importantes que son llevados a cabo e ilustrarlos de forma que
se pueda ver la conexion entre las diferentes areas de la empresa, tanto vertical como
horizontalmente. Si bien en el apartado de propuesta de mejora se llevé a cabo la documentacion
de 3 procesos laterales, lo ideal es poder documentar todos aquellos procesos que involucren
lateralidades para poder hacerlos cada vez mas formales de manera que se consiga, con el paso

del tiempo una organizacién matricial y cien por ciento organica.

Sistema de recompensas : Antes de la intervencion, la organizacion contaba con un sistema de
recompensas bien definido para el 4rea operativa, de igual forma se tenian algunos programas
de estimulos no monetarios establecidos, sin embargo no se llevaban a cabo con la periodicidad
adecuada. Por esta razdn se propuso un sistema de recompensas orientado a objetivos para el
personal administrativo, donde, dependiendo de los objetivos cumplidos seré el beneficio que

el empleado obtendra.

Capacidades: Las capacidades hoy en dia son un componente primordial para todas aquellas

empresas que deseen adaptarse de manera competente al entorno y poder consolidarse, es por
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ello que se estudio este apartado en la organizacion intervenida y se pudo encontrar que si bien,
se tienen ideas innovadoras en diferentes areas de la empresa, no se tiene un espacio y tiempo
destinado a la innovacion, lo cual resultaria importante si se busca conseguir estar siempre al

frente de la competencia.
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario guia de la entrevista

Datos de la entrevista

1. Nombre del entrevistado 2. Fecha: 3. Puesto
Datos generales de la empresa
4. Nombre 5. Teléfono
6. Direccion 7. Correo electrénico
8. Pégina web
9. Afosen 10. La 11. Régimen legal:
funcionamiento: empresa
es
familiar
Si() No()
12. Productos Cambios importantes experimentados en los ultimos
3 afios:

13. Servicios 14. Numero de
competidores
directos en la
region

15. Numero de
competidores
indirectos en la
region

16. Numero de 17. (Quiénes son 18. (Ha recibido
clientes sus principales recursos del
mensuales proveedores de gobierno para

la compaiiia? proyectos?

19. ;Llevan a cabo ()Si () No 20. ;Trabajan a Si()
planeacion través de No ()
estratégica? objetivos?

21. (Qué éreas o Areas 22. (Cuél es su Procesos
departamentos agrupamiento Conocimiento
estan departamental? | Zona geografica
actualmente Productos
identificadas Cliente
dentro de la
organizacion?

23. (Cuenta con un Si() 24. Numero de
organigrama? empleados

administrativos

25. Numero de 26. Numero de
empleados niveles en el
operativos organigrama
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27. (Se tienen Si() No () 28. (Se tienen Si() () No
documentados identificados
los disefios de los puestos con
puestos? autoridad?

29. (Se tienen Si() No () 30. ;Enqué
documentados porcentaje?
los manuales de
procedimientos?

31. Tipo de Personal Reuniones E mail
comunicacion

32. Quién toma las | Duefios Director general Jefe de area
decisiones
(evaluar del 1 al
5, siendo uno el
nivel més bajo)

Operativo

33. ;Qué 34. ;La cercania 35. ¢Los procesos 36. ;Qué
departamentos mejora los aterales son departamenteos
desarrollan procesos ejectados desarrollan
puestos laterales? eficientemente? capacidades
laterales? laterales?

37. ¢Los procesos 38. (Qué procesos | Planeacion estratégica Operacion y produccion
laterales estan se encuentran
establecidos? definidos y

documentados?

Desarrollo tecnologico Gestion 39. (Se tienen 40. ;Cuélesel
disefios de indice de
puestos para rotacion de
cada puesto en personal?
la
organizacion?

41. Antigiiedad 42. (Existe un 43. ;Qué funciones | Reclutamiento de
promedio del tabulador de de las siguiente | personal
personal salarios? tiene el area de

Recursos
Humanos?
Indicar si
tienen los
procesos
definidos y
documentados

Seleccion Contratacion Induccién Formacién de personal

Promocion Recompensas Otro 44. ;Las personas

pueden hacer
carrera en la
empresa?

45. Porcentaje de 46. Se cuenta con 47. (Qué técnica se 48. Numero de
personas con un programa de usa para el horas promedio
plan de carrera sucesion? desarrollo de de capacitacion
por escrito habiidades?

49. (Quién recibe 50. /Se cuenta con 51. (En qué se 52. ;Seevaliaa
mayor un sistema de basa dicho pares,
capacitacion? evaluacion de plan? subordinados y

desempeio? superiores?

Sueldos y salarios
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53. (Cuales son los 54. (Qué de los Prestaciones extras 55. (El sistema de
principales siguientes - recompensa
indicadores de puntos se ComRensa01on organizacional
las evluaciones? contemplan en  |——P ccifica impulsa?

p : . p
el plan de Tiempo libre
recompensas? Cursos
Diversos productos

56. (Se difunde a 57. (Qué control 58. (Cuales son los 59. En una escala
aquellas tienen las principales del 1 al 5,;Qué
personas que personas sobre parametros que importancia
tienen buen aquellos determinan la tiene el sistema
desempeno? parametros que promocion de de recompensa

afectan su un trabajador? en el

desempeno? desempeiio de
la
organizacion?

60. ;Cuadles son los 61. ;Cuadles son los 62. ;Qué 63. (Qué conductas
valores valores que se conductas son son aceptadas
documentados? practican en la castigadas por por a mayoria

organizacion? la mayoria de de los
los miembros miembros de la
dela organizacion?
organizacion?

64. ;Esta 65. (Por qué 66. ;Qué 67. (Cudles son las
documentada la medio? porcentaje de historias y
historia de la los trabajadores anécdotas que
organizacion? conocen la se repiten en la

historia? empresa?

68. (Existe la 69. (Cuadles son los 70. Qué perfil 71. (Cuadles son los
comunicacion lemas tienen los lugares de
interna? principales de héroes de la esparcimiento

la empresa? empresa? con los que
cuenta la
empresa?

72. ;La empresa 73. (de 74. Indique, del 1 Induccién del
realiza esparcimiento? al 5, donde 1 es personal
reuniones de nada
induccion? importante y 5

es muy —
importante, Recqnocmnento del
como trabajo

consideras que
los siguientes
factores
contribuyen al
fortalecimiento
de las
relaciones
laborales?

Reuniones de
trabajo

Reuniones sociales
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Horarios de
alimentacion
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Anexo 2: Instrumentos utilizados para el diagnostico del disefio

El anexo 2 es un anexo digital, el cual se puede encontrar en la siguiente liga:

https://drive.google.com/open?id=1i_kd18K1u-TecPpxDnj9NucLWpn-m1KI

En el anexo digital se podran encontrar 7 diferentes apartados que incluyen los instrumentos
tomados y adaptados de Galbraith et.al (2002) y de Kates y Galbraith (2007), cada uno de ellos
busca el disagnostico de los diferentes componentes del disefio organizacional de cualquier
empresa, los instrumentos presentados en el anexo, fueron adaptados a las necesidades de la
organizacion intervenida para este trabajo. A continuacidon, se mencionan brevemente los

apartados y su contenido.

DESCRIPCION ACTUAL DE LA EMPRESA: Busca conocer el panorama real de la
organizacion antes de aplicar cualquier instrumento, ademads se busca conocer a grandes rasgos

los objetivos que tiene la compatfiia a mediano y largo plazo.

ESTRATEGIA: Busca dar una revision a la estrategia actual y modificarla en caso de ser
necesario o de requerir un cambio en la misma para conseguir los objetivos planteados y

descritos en el apartado anterior.

ESTRUCTURA: Pretende dar revision al organigrama y a los puestos que realmente operan
en la organizacion para anexarlos, asi como dar una sugerencia de puestos de acuerdo sea la

necesidad de la empresa (en caso de aplicar).
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PROCESOS Y CAPACIDADES LATERALES: Este componente da revision a la lateralidad
de la compaiiia a través de procesos que son llevados a cabo de manera continua, también
pretende evaluar el funcionamiento de la organizacion dependiendo de comunicacion interna y

de la localizacion de sus espacios de trabajo.

SISTEMA DE RECOMPENSAS : Hace revision a los sistemas de recompensa en toda la

organizacion y evaluar su viabilidad para todos los puestos.

PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS: Hace una revision del funcionamiento actual de
la organizacion referente a sus Recursos Humanos, sobre todo en la parte de seleccion,
reclutamiento y retroalimentacion y en base a este instrumento se pueden hacer sugerencias de

mejora dependiendo de los requerimentos de la organizacion.

CAPACIDADES: Pretende hacer una revision del peso que tienen las capacidades en la

organizacion y sobre todo evaluar hacia qué objetivo vale la pena (de acuerdo a la estrategia de

la organizacion) prestar atencion y recursos.
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Anexo 3: Manuales de procedimientos de las principales actividades de la empresa intervenida.

Tabla 27.

Manual de procedimientos: Reclutamiento de Personal Operativo

Manual de procedimientos Fecha: 18/01/2019

Party Up!
arty bp Pagina: 1/2

Fecha revision:

Elaboré:
ENTRETENIM

" 4 : )’ Reviso:

Procedimiento: Reclutamiento de Personal Operativo.

Objetivo: Conocer el proceso de seleccion y reclutamiento del personal operativo.

Departamentos que intervienen: Recursos Humanos, Direccion.

No | Responsable Actividad Documento
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1 | Recursos Humanos. | Elaborar un convocatoria, apoyandose con publicaciones de banner,s publicados en Volantes y publicaciones en
Facebook y volantes. Los altimos seran repartidos en escuela de los alrededores a las facebook.
oficinas centrales de la empresa.
Los prospectos deberan tener idealmente un rango de edad de entre 18 y 25 afios.

2 Citar al prospecto en las oficinas centrales de la empresa para una entrevista, se les Tener en digital, su CV, suINE y
hara preguntas clave para ver si esta interesado en ¢l puesto y si es buen elemento. en caso de manejar su licencia.

Reporte de la entrevista.

3 El dia de la entrevista se realizaran las pruebas psicométricas a través de un dispositivo Moss, Cleaver, Zavic, IPV.
digital.
Dichas pruebas se encuentran en el Drive principal de la organizacion.

4 Revisar las pruebas psicométricas de los prospectos. Contrastar las pruebas con el perfil Reporte de las pruebas y el
deseado. contraste.

5 Después de sus pruebas y entrevista, tendra tres eventos de prueba.

6 Acudir a minimo un evento de los prospectos, esto para evaluar su desempefio en el evento. | Reporte de uno de sus eventos de

prueba.
7 | Recursos Humanos | Junto con direccion dar un veredicto sobre la contratacion del prospecto.
y Direccion.

8 | Recursos Humanos. | Proporcionar el veredicto al prospecto, como ultimo requisito firmara un contrato laboral y Contrato firmado.
el reglamento interno de la empresa, después de esto él prospecto pasara a ser parte de
nuestro equipo de trabajo.

9 | Recursos Humanos | Solicitar el usuario y contrasefia a el area de sistemas. Usuario y contrasefia.

y Sistemas.

10 | Recursos Humanos. | Enun méaximo de tres eventos posteriores a que el nuevo Partyuper se una a nuestro equipo | Firma de recepcion de la playera.
de trabajo se le proporcionara su playera tipo polo con el nombre del compaifiero y €l logo de
Party Up!.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del area de Recursos Humanos de la empresa intervenida.
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Tabla 28.

Manual de procedimientos: Ascensos de personal operativo

Manual de procedimientos Fecha: 18/01/2019

Party Up!

Pagina: 1/2

Fecha revision:

Elaboré:

) Reviso:

ENTRETENIM

4=

Procedimiento: Ascensos de personal operativo.

Objetivo: Conocer el proceso y requerimientos para ascender en un puesto operativo dentro de la organizacion.

Departamentos que intervienen: Recursos Humanos, Direccion.

Descripcién general:
En Party Up se tienen 3 niveles en todos los puestos operativos, estos son: principiante, en formacion y experto. Para ascender es necesario pasar por todos los
niveles, es decir: de principiante a formacion y de formacion a experto.

DE PRINCIPIANTE A FORMACION:
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Al integrante de Party Up que desee ascender sea cual sea el puesto, debera cumplir con los siguientes requisitos:

Llevar siempre el Uniforme completo.

Saberse todos los bailes.

Mejorar considerablemente en animacion y apoyo a tus compaiieros.
Cuidado de la materia.

Puntualidad.

Cero incidencias.

Simpatia.

Seguridad.

Conocer todos los juegos.

Encuestas de tus compafieros con promedio de 8.0.

Cumplir minimo 5 eventos de lo que se desea subir.

El RRHH los vaya a observar un evento (se puede solicitar la visita).
Después de los dos puntos anteriores solicitar el ascenso via el sistema.

DE FORMACION A EXPERTO

A los integrantes de Party Up que quieran subir de nivel sea cual sea el puesto, debera cumplir con todo lo estipulado.
o Deben seguir cumpliendo los puntos anteriores (De principiantes a Formacion).

Manejo de problemas e inconvenientes.

Excelente actitud.

Mucha energia.

Manejo del cliente.

Saber explicar los juegos.

Espontaneidad y creatividad.

Liderazgo (AP, EE).

Dominio de grupo(AP).

Buen manejo de situaciones problematicas.

Buena comunicacion con tus compaieros.

Preparacion previa de un programa para la integracion del evento.

Habilidad de supervision (AP, EE).

Encuestas de tus compaiieros con promedio de 9.

Cumplir minimo 5 eventos de lo que se desea subir.

El RRHH los vaya a observar un evento (se puede solicitar la visita).

Después de los dos puntos anteriores solicitar el ascenso via el sistema.

O 0O 0O 00O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0o0OOoOOoOOo
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NOTA: ES POSIBLE BAJAR DE NIVEL SI NO SE CUMPLEN CON LOS PUNTOS PREVIAMENTE ESTABLECIDOS.

Una vez solicitado cualquier ascenso, el area de Recursos Humanos contara con una semana para dar resolucion (positiva o negativa), en caso de ser negativa,
se debera entregar un reporte explicando la o las razones por las cuales el ascenso fue negado.

Para llevar a cabo la evaluacion del personal, se considerara un sistema de puntos donde se ponderaran los principales requisitos en base a la prioridad que tienen
para la empresa y el cliente. Dicho sistema, el cual esta basado en un puntaje total de 200 (para DJ’S) y de 170 (para animadores), se calificara de la siguiente
manera:

Para DJ’s :
Para estar en formacion: Se requiere un puntaje minimo de 120 puntos.
Para estar en experto: Se requiere un puntaje minimo de 180 puntos.

Para animadores:
Para estar en formacion: Se requiere un puntaje minimo de 90 puntos.
Para estar en experto: Se requiere un puntaje minimo de 150 puntos.

Puntos Puntos Puntaje
Actividad logrados Miaximos Documentacion
Llevar el uniforme 10 Fotografia donde aparezca completa la persona para apreciar si 100% 10 pts.
completo. lleva el uniforme completo.
90% 5 pts.
80% 2 pts.
<80% 0 pts.
20 Promedio general en las encuestas. Menor a 8.0 = 0 puntos
Promedio de Mayor a 8.0 = 10 puntos
encuestas. Mayor a 9.0 = 20 puntos
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Puntualidad. 10 Fotografia de puntualidad enviada por el lider. 100% 10 pts.
90% 5 pts.
80% 2 pts.
<80% 0 pts.
Saberse todos los 10 Los lideres reportan cuando un partyuper no se sepa un baile. 100% 10 pts.
bailes.
90% 5 pts.
80% 2 pts.
<80% 0 pts.
10 Calificacion en el sistema con respecto a los bailes. Promedio que aparece en el sistema
Casino: Saberse 10 Los lideres reportan cuando un partyuper no se sepa un juego. 0 reportes 10 pts.
todos los juegos.
1 reporte 5 pts.
2 reportes 2 pts.
> 2 reportes 0 pts.
Eventos aceptados. 10 En el sistema aparecen sus eventos aceptados cancelados y 0 eventos negados 10 pts.

negados.

1 a 3 eventos negados
4 a 6 eventos negados
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> 6 eventos negados 5 pts
2 pts
0 pts
Eventos sin 10 Los eventos que tengan incidencias y son reportados por los 0 eventos con 10 pts.
incidencias clientes. incidencias.
negativas. 1 a 3 eventos con 5 pts.
incidencias.
>3 eventos con 0 pts.
incidencias.
Recomendaciones 20 Recomendaciones en Facebook que contengan el nombre del 10 recomendaciones 20 pts.
de clientes. PartyUpper.
7 a 9 recomendaciones
4a6 15 pts.
la3
0 5 pts.
1 pts.
0 pts.
Material en 5 Reporte del area de materiales del material extraviado o 0 reportes. 5 pts.
excelentes descompuesto.
condiciones. 1 a 2 reportes. 3 pts.
> de 2 reportes. 0 pts.
5 Cuidado del material del PartyUpper durante el evento. Promedio que aparece en el sistema /
2.
Capacitaciones. 10 Asistencia a todas las capacitaciones que se soliciten. 100% 10 pts.
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80% 5 pts.
60% 2 pts.
<60% 0 pts.

Proactividad. El PartyUpper no se queda sin algo que hacer. Promedio que aparece en el sistema.

Animadores: 10 Adecuado manejo del publico, dependiendo el tipo de evento e Promedio que aparece en el sistema.

Manejo del publico. invitados.

DJ: Modulacion del 10 El DJ modula adecuadamente el volumen del audio. Promedio que aparece en el sistema.

volumen.

DJ: Seleccion 10 Adecuada seleccion musical dependiendo del evento y gusto del Promedio que aparece en el sistema.

musical. cliente.

DJ: Estética. 10 El equipo es instalado de manera estética en el evento. El lider 0 reportes. 10 pts.
enviara foto del montaje y reportara alguna anomalia con el 1 a 2 reportes. 5 pts.
mismo. 3 a 5 reportes. 2 pts.

> de 5 reportes. 0 pts.

Animadores: 10 Tienen dominio del programa que estan llevando a cabo, 0 reportes. 10 pts.

Conocimiento y dependiendo del tipo de evento. El lider reportara cualquier 1 a 2 reportes. 5 pts.

ejecucion del incidencia con el programa, propio de los animadores., 3 a 5 reportes. 2 pts.

programa. > de 5 reportes. 0 pts.

Presentacion. 10 Su presentacion es pulcra y prolija, se ven aseados y presentables

ante el publico. El lider, a través de la fotografia de puntualidad
avalara la presentacion del personal.
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No | Responsable

Procedimiento

Evidencia

1 PartyUpper.

Solicitud
e Ingresar al sistema:_http://www.partyup.com.mx/adminv2/ con el usuario y contrasefia que se proporciond
para el mismo fin ( en caso de no tenerlo o presentar algiin problema comunicarse con el area de Recursos
Humanos).
e Del lado izquierdo de la pagina se encuentra el apartado de “Personal” dar click. Se desplegara un subment
en el cudl se dard click en ““ Ver niveles”.

Personal

Encuestas

Equipo

Configuracién

e Del lado derecho de la pantalla aparecera la categoria y en qué nivel se encuentra el PartyUpper. En la
categoria que se desee subir, dar click en solicitar.

|

! !
i i

Solicitud con
fecha dentro del
sistema.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del 4rea de Recursos Humanos de la empresa intervenida.
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Tabla 29.

Manual de procedimientos: Para lideres de evento

ENTRETENIM

Manual de procedimientos Fecha:

17/01/2019

Party Up!
Pagina:

Fecha revision:

»

Elaboré:

4=

Revisé:

Descripcion:
El lider es la persona encargada de cada evento dicha persona tiene la obligacion de llegar una hora antes al evento, y en casinos o ferias debera llegar dos
horas antes , en este manual se encontrara los procesos que se deberan seguir en los evento de Party Up!

Procedimiento: Para lideres de evento.

Objetivo: Conocer los requisitos y procedimiento para ser un lider, y como este se desarrolla en el pre- evento, evento y post- evento.

Departamentos que intervienen:Lider, Recursos Humanos, Personal Operativo.

la experiencia.

No | Responsable Procedimiento Evidencia
1 | Lider Saludar y presentarse con el cliente o clientes.

PartyUpper.
2 Preguntar cual es el lugar destinado para el montaje de nuestro equipo asi como dar sugerencias en base a
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Comprobar la puntualidad, presentacion y uniforme de su equipo de trabajo, en tiempo y forma al
encargado de RRHH.

Fotografia de
puntualidad a RRHH.

Organizar al equipo de trabajo para que las cosas estén listas a tiempo.

Una vez que el equipo se encuentre debidamente montado y probado, el Lider tendra que cobrar el restante
del evento (monto que podra verificar entrando a su sistema).
El pago por el restante es un requisito para dar comienzo al servicio.

Restante Completo.

Al comenzar el evento el lider, tomara su puesto operativo (DJ,AA,AP,etc).

Si a lo largo del evento se presenta alguna anomalia debera reportarlo con el area correspondiente.

Reportes de los

inconvenientes
El lider tiene que reportar si no hay material,o si bien falta personal, y en la medida de lo posible, resolver
el problema.
Al terminar el evento el Lider debera pagar los sueldos a sus compaiieros. No estd permitido pagar los Salario pagado.

sueldos antes de que el trabajo se lleve a cabo.

10

Posteriormente se procedera al desmontaje del evento.

Una vez que el equipo se encuentre desmontado, el Lider debera despedirse del cliente , y solicitar la
recomendacion en facebook donde se indique el nombre del equipo que labor6 ese evento.

Reomendacion via
facebook.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del area de Recursos Humanos de la empresa intervenida.
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Tabla 30.

Manual de procedimientos: Asignacion de eventos

ENTRETENIM

Manual de procedimientos Fecha:

18/01/2019

Party Up!
Pagina:

Fecha revision:

Elaboré:

450

Reviso:

Procedimiento: Asignacion de eventos.

Objetivo: Conocer el procedimiento que se debe de seguir para asignar un evento al personal operativo.

Departamentos que intervienen: Recursos Humanos, Personal Operativo.

No | Responsable

Actividad

Documento

1 Recursos
Humanos.

Con una semana de anticipacion al evento, se revisara la disponibilidad de autos y dependiendo de
los requerimientos del evento y del cliente se elaborara un documento donde se indique la
distribucion del personal.

Documento en Drive en donde
aparezcan los partyuper a quien se
les va a preguntar.

Con una semana de anticipacion, se preguntara a los partyuppers acerca de su disponibilidad para
laborar el evento, en caso de confirmar en el documento mencionado en el punto 1.

En caso de que el PartyUpper niegue el evento, se debe proceder inmediatamente a la
cancelacion en el sistema.

Documento en drive modificado
con los colores correspondientes.
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3 Para realizar la cancelacion de Party Uppers, revisar el Manual de Procedimientos: Cancelacion de
Personal. de Eventos.

4 Una vez confirmada toda la plantilla de personal que cubrira el o los eventos, se procedera a la
asignacion de eventos en el sistema.

Para esto, es necesario acceder en la plataforma http://partyup.com.mx/adminv2/e ir al apartado
RRHH / Asignacion de Eventos.

Seleccionar la fecha del evento que se desea asignar y teniendo ubicado el evento, dar clic en el
apartado” Modificar del evento”.

5 En el apartado Asignacion se seleccionara el nombre del Partyupper que se asignara asi como el
rol (o roles) que desempeitiara en dicho evento.

Para lograr eventos de calidad, los eventos deben contar con personal calificado. El promedio de
las calificaciones del personal debe ser de minimo 1.6. La calificacion del personal se asigna
dependiendo el nivel en que se encuentren en el rol que es asignara de la siguiente forma:

Principiante 1 punto
Formacion 2 puntos
Experto 3 Puntos

En caso de no seleccionar al personal con el puntaje suficiente, el sistema no permitira la
asignacion del evento.

6 Nota: Es importante considerar que el area de Recursos Humanos asigna los eventos en base a las
necesidades de los mismos y del compromiso que tenga el personal hacia con la empresa.Revisar
Rotacion de personal

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del 4area de Recursos Humanos de la empresa intervenida
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Tabla 31.

Manual de procedimientos: Proceso de ventas en oficina.

Manual de procedimientos Fecha: 15/02/2019
Party Up!
Pagina: 1
Fecha revisién: 27/02/2019
» Elaboré:
ENTRETENIM
454 —
- Reviso:
Procedimiento: Proceso de ventas en oficina.
Objetivo: Dar a conocer el proceso a seguir para comercializar los servicios de Party Up!, con una clara orientacion de servicio
al cliente, entregando calidad, confianza y compromiso, utilizando diferentes tecnologias de la informacion y la comunicacion
para incrementar el nimero de clientes potenciales de la misma.
Actores que intervienen: Recursos Humanos, Ejecutivo de Ventas, Cliente final, Personal Operativo.
No Responsable Actividad Documento

1 Ejecutivo de ventas.

Atencion telefonica, via correo electronica o redes sociales.

Dependiendo del evento que se esté atendiendo, se recomienda hacer las siguientes
preguntas para mejor atencion del cliente y para contar con un panorama completo del
evento y tipo de servicio que esta buscando el cliente.

*Baby Shower:
**;Eres tu la futura mama/papa?

Envio de informacion por
el medio solicitado por el
cliente.

Informacion registrada en
el sistema: es necesario
colocar datos del cliente,
lugar y fecha probable del
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**Fecha y lugar probable del evento

**;El evento es en salon o en casa?

*#*;Haz ido a un baby shower antes?

**: Tu evento es mixto?

**; Ya tienes un itinerario tentativo?

**; Ya cuentas con servicio de alimentos y/o mesa de dulces?
**; Conoces el concepto de Photobooth?

*Despedida de soltera:

**;Eres tu la futura novia/novio?

**Fecha y lugar probable del evento

**;El evento es en salon o en casa?

**;Haz ido a un baby shower antes?

**; Tu evento es mixto?

**; Ya tienes un itinerario tentativo?

**; Ya cuentas con servicio de alimentos y/o mesa de dulces?
**; Conoces el concepto de Photobooth?

* Animacion infantil:

**; Cudntas personas estan invitadas?
**Fecha y lugar probable del evento
**Rango de edad de los niflos

*Casino:

*#; Cuantas personas estan invitadas?

**Fecha y lugar probable del evento

**:Qué estan festejando?

**;hay un rango de edades?

**;Tu evento es en salon o en casa?

**; Tienes un programa establecido?

**; Ya cuentas con servicio de alimentos y/o mesa de dulces?
**; Conoces el concepto de Photobooth?

*Photobooth:

**:Qué tipo de evento es? (Cumpleafios “normal”, XV afios, boda, bautizo,, etc)
**;Es en casa o en salon? (importante por el tamafio de la cabina)

**;Sabes qué es un scrapbook?

evento, y colocar NO en la
opcioén de “contratado”
(hasta que el evento esté
cerrado en su totalidad).
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*En caso de que el cliente requiera factura, se puede otorgar, todos los precios son mas
IVA.

Ejecutivo de ventas.

Para enviar la cotizacion, se hara uso de la plataforma
Invoice2go, en la cual se accedera con el correo y contrasefia previamente asignado.

Es necesario agregar nombre del cliente, concepto detallado de lo que desea contratar y en
caso de tener alguna promocion vigente, anotarla junto con su vigencia.

Es importante recordar que la plataforma te permite agregar impuestos como el IVA y en
caso de que el cliente requiera factura, se debe de cobrar.

Cliente

Camilla

Informacion del trabajo

Anadir campo

Conceptos - Se han afadido 3
Renta de mesa de casino *6 horas de servicio (5.00 de juegos, 30 minutos de integracién y 30 minutos de subasta)

“Dealer por mesa *Animador principal *Equipo de sonido *1 Arcos de globos “DJ que maneja el equipo de sonido

8x$2,550.00 $20,400.00

Periqueras para bebidas

4x$0.00 $0.00

Karaoke e iluminacién contratando antes del 15 de abril de 2019

1x $0.00 $0.00

@ Anadir conceptos Gastos

Cotizacion en pdf.

Ejecutivo de ventas

Posterior al primer envio de informacion, se realizara a las 24 horas un seguimiento del
evento via telefonica, e-mail, whatsapp o por redes sociales (de acuerdo a la preferencia y
disponibilidad del cliente).

En caso de no conseguir la venta en el primer contacto, es necesario hacer un seguimiento
de al menos 6 toques (cada uno con una separacion de 2 o 3 dias, considerando la lejania del
evento) con la finalidad de hacerle saber al cliente que se tiene su evento en mente y que se
desea proporcionarle un servicio integral y de la mas alta calidad.

Correos/
Llamadas/Whatsapp de
seguimiento
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Ejecutivo de ventas

Una vez que el cliente esté interesado en contratar los servicios que Party Up! ofrece,
resultard necesario comenzar con el proceso de contratacion, para lo cual se solicitara la
siguiente informacion:

Baby Shower, Karaoke, Animacién Infantil, Despedida de Soltera:

Para la contratacion, se hace un anticipo de $300.00, el resto se liquida el dia del evento, en
cuanto confirmes, se hace envio del contrato con todas las especificaciones del evento, para
lo cual se necesitaran los siguientes datos:

*Hora de comienzo (de nuestro servicio).
*Fecha del evento.

*Direccion del evento.

*Tu nombre completo.

*Paquete que eliges.

*Sexo del bebé (Inicamente en baby shower).
*Correo electronico.

Casino, Photobooth, Taquizas, Ferias Mexicanas.

Para la contratacion, se hace un anticipo del 30% del total el resto se liquida el dia del
evento, en cuanto confirmes, se hace envio del contrato con todas las especificaciones del
evento, para lo cual se necesitaran los siguientes datos:

*Hora de comienzo (de nuestro servicio).
*Fecha del evento.

*Direccion del evento.

*Tu nombre completo.

*Paquete que eliges.

*Mesas/puestos de feria/guisados que eliges.
*Correo electronico.

*Datos fiscales (en caso de requerir factura).

Envio de informacion para
contratacion.

Ejecutivo de ventas.

Una vez que se tiene la informacién completa y el comprobante de pago por el anticipo, se
debe de actualizar la informacion en el sistema, teniendo cuidado en agregar toda la
informacion pertinente para que el area de RRHH pueda llevar a cabo la asignacion
competente del evento.

Registro de informacion
completa en sistema y
calendario.
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Una vez realizada cada actividad, es necesario marcarla en el sistema, se cambiara de un
NO en verde a marcar el nombre de la persona que atendio al cliente.

Agregaco
por

También se debe de agregar el evento en el calendario, teniendo cuidado de compartirlo con
el equipo de trabajo y anotar todos los detalles que resulten importantes para el area de
RRHH y el personal operativo.

Ejecutivo de ventas.

Posteriormente se lleva a cabo la elaboracion del contrato, dependiendo del tipo de evento.
Los archivos genéricos de los contratos se encuentran en el Drive de la empresa en la
siguiente ubicacion:

https://drive.google.com/open?id=0B1dQteT8YKSCSnRiUINmS3hqT2M

En caso de tener especificaciones especiales, es necesario agregarlas.

El archivo final se descargara en pdf y se enviara al correo electronico del cliente, siempre
confirmando por otro medio que se envid el documento.

Contrato en drive

Ejecutivo de ventas.

Una vez que el cliente envie el contrato firmado, éste debera ser archivado en una carpeta
de Drive, llamada “contratos firmados”.

Contrato en pdf

Ejecutivo de ventas.

El paso 6, resulta el ultimo paso de la venta, sin embargo generalmente el cliente tiene
contacto con el ejecutivo de ventas para aclarar dudas y confirmar el servicio.

Esta atencion debera ser brindada con la finalidad de aclarar todas las dudas.

Personal Operativo //
RRHH.

Ejecucion de evento.

Envio de informacion
pertinente: Ver Manual:
Asignacion de evento.

Ejecutivo de ventas.

En caso de existir contratiempos en el evento, que el lider de evento no pueda solucionar,
sera obligacion del ejecutivo de ventas, mediar con el cliente para llegar a un acuerdo.
Siempre teniendo como evidencia el formato de cambios firmado por el cliente.

Formatos de cambios
proporcionados por la
empresa.
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Posteriormente se tomaran las medidas necesarias con el personal operativo y lideres de
evento, seglin sea el caso.

10 Ejecutivo de ventas. Generar una pequefia encuesta post evento, para evaluar el servicio brindado antes y durante
la contratacion.

Encuesta post evento.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del 4rea de Recursos Humanos de la empresa intervenida.

Tabla 32.

Manual de procedimientos: Seguimiento de aclaraciones para el personal operativo

Manual de procedimientos Fecha:

22/02/2019
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Pagina: 1
Party Up!
Fecha revisién:
Elaboro:
"
. Reviso:
ENTRETENIM
A i
-
Procedimiento: Aclaracion de Sueldos.
Objetivo:Conocer el procedimiento a seguir para llevar a cabo una aclaracion de cualquier naturaleza con el personal
operativo.
Departamentos que intervienen: Recursos Humanos y Personal operativo
No Responsable Actividad Documento
1 Partyupper. Ingresar al sistema:_http://www.partyup.com.mx/adminv2/ con su usuario y contrasefia en caso de no Solicitud con fecha
tenerlo o presentar algin problema comunicarse con el area de Recursos Humanos). dentro del sistema.
2

Del lado izquierdo de la pagina se encuentra el apartado de “Personal” dar click. Se desplegara un
subment en el cudl se dard click en * Solicitar aclaracion.
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(2 Personal

Aparecera una pagina nueva con todos los eventos que se han trabajado.

El siguiente paso es elegir el evento para el cual se desee presentar la aclaracion.

Posteriormente se tiene que Elegir el tipo de aclaracion que se desee levantar y de escribird una
descripcion detallada de la misma. Opcionalmente, se tiene la opcion de subir un archivo con la evidencia

de su aclaracion.

Solicitar aclaracion

*Evento

Karaoke Platinur

*Tipo de aclaracién

Otro v

*Descripcién

Adjunto
Seleccionar archivo | Ningin archivo seleccionado
Max 0.5MB

Al terminar lo anterior dar click en “SOLICITAR”.

Recursos
Humanos

La aclaracion presentada por el Party Upper se deberi resolver en un maximo de siete dias naturales.

165




Para dar el veredicto de la misma, se hara una revision exhaustiva del caso y se cotejara con evidencia.

En caso de no existir evidencia fisica, la aclaracion sera rechazada, explicando el motivo.

10

Party Upper

Cuando ¢l Partyuper tenga respuesta de su aclaracion y esta esté aceptada aparecera asi.

Evento Tipo Fecha de solicitud Veredicto Fecha del veredicto Atendido por Observaciones Adjunto

Karaoke Platinum 2018-12-01  Otro 2019-02-27 13:13:30 0 2019-02-27 13:16:26 Brian PRUEBA. prueba certificate of (3).png
seguido de las observaciones pertinentes.
En caso de que la aclaracion no proceda aparecera de la siguiente forma seguido de una explicacion del

por qué.

Feria 2019-02-02 Otro 2019-02-27 13:20:49 m 2019-02-27 13:21:27 Brian prueba. PRUEBA negocio.png

Es responsabilidad del Party Upper revisar el estatus de la aclaracion.

Aclaracion con
observaciones via
el sistema.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal encargado del 4rea de Recursos Humanos de la empresa intervenida.
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Anexo 4: Evaluaciones por desempeiio propuestas para el area administrativa

En caso de su aplicacion, se recomienda seguir el formato de encabezado y pie de pagina propuesto por la NOM 9001:2015.

Tabla 33.

Evaluacion por desempeiio propuesta para el Director General de Party Up!

Departamento: Direccion General Indicadores de desempeﬁo: Porcentaje de incremento de clics en la pégina de
internet.
Porcentaje de decremento en gastos
administrativos.
Porcentaje de incremento de alianzas con
proveedores nuevos.
Responsable Integrantes del departamento:
puesto/nombre: puesto/nombre

Objetivo estratégico:

correctamente en mira al crecimiento de la organizacion.

Gestionar, planificar, organizar, dirigir, controlar y coordinar que todos los procesos de la empresa sean llevados a cabo

Impacto: Crecimiento de la productividad y eficiencia de la empresa
Lineas de acciones del Capacitacion del personal en plataformas digitales y habilidades de negociacion
departamento: Planificacion de gastos y presupuestos
Evaluacién de desempeiio tactica
Objetivos
, . Observacion
Descripcién Indicador Cantidad Especificacion Perlqdo de Cantidad Evidencia (Capacitacion,
monitereo avance :
involucrados)
1.1 Al 30 de noviembre | Porcentaje de Indicador compuesto i .
. . Estadisticas de Cursos certificados
de 2019, mejorar enun | incremento de .
o . ) o Es una accion que se Google AdWords de Google
25% los clics en la clics en la 25% Mensual 2.5
. . L cuenta cuando una y Google AdWords y Google
pagina de internet pagina de . , . .
. . persona 1nteractua con Analitycs. Analytics.
derivado de las internet. . .
su anuncio (por ejemplo,
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busquedas de los
posibles clientes.

hace clic en un anuncio
de texto o mira un
anuncio de video) y,
después, lleva a cabo
una accion que usted
definié como valiosa
para su empresa, como
una compra en linea o
una llamada a su
empresa desde un
teléfono celular.

1.2 Al 30 de noviembre
de 2019, reducir en un
10% los gastos

Indicador compuesto.

administrativos Porcentaje de . .
. . Planificacion de
presupuestados decremento en o Gastos administrativos o Comprobantes de
) 10% Mensual 1% gastos y
planificando las gastos reales / Gastos gastos.
.. . 2. . .. . presupuestos
actividades a realizar administrativos. administrativos
para mantener el presupuestados.
crecimiento de la
organizacion.
1.3 Al 30 de noviembre
de 2019, incrementar en | Porcentaje de Numero de alianzas con
o , . Eventos
un 50% el namero de incremento de proveedores trabaiados con Capacidad de
alianzas con alianzas con 50% nuevos/Numero total de Mensual. 5% J pacidad
. recursos no negociacion.
proveedores que proveedores alianzas con )
propios.
colaboren con la nuevos. proveedores.
organizacion.
Evaluacién de desempeiio personal
Objetivos
Nombre: | Puesto: Director General

Indicadores de desempeiio: Porcentaje de decremento en gastos de inversion en publicidad, Porcentaje de reduccion de los gastos en papeleria y Porcentaje

de incremento de alianzas con proveedores nuevos.

Descripcion

Indicador

Cantidad

Especificacion

Periodo de
monitoreo

Cantidad
avance

Evidencia

Observacion
(Capacitacién, involucrados)
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1.1.1 A130 de Porcentaje de 15% Indicador simple Mensual 3% Facturas Cursos online de gestion en
junio de 2019, decremento en mensuales de Google AdWords
gestionar los gastos de inversion en
anuncios de inversion en publicidad
Google publicidad
AdWords de las
campafias
existentes para
reducir la
inversion en
publicidad en un
15%
1.2.1 A130de Porcentaje de 10% Indicador compuesto Mensual 1% Facturas de Personal
noviembre de reduccion de gastos en administrativo//Incentivar a
2019, disminuir los gastos en Gastos en papeleria papeleria. utilizar medios electronicos.
en un 10% los papeleria. al final del aflo
gastos de corriente/Gastos en
papeleria. papeleria del afio
2018.
1.3.1 A130 de Porcentaje de 50% Numero de alianzas Mensual 5% Eventos Capacidad de negociacion
noviembre de incremento de con proveedores trabajados
2019, alianzas con nuevos/Numero total con recursos
incrementar en proveedores de alianzas con no propios
un 50% el nuevos proveedores
numero de
alianzas con

proveedores que
colaboren con la

organizacion

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.

Tabla 34.

Evaluacion por desemperio propuesta para el Jefe de Recursos Humanos de Party Up!

Departamento:

Recursos Humanos.

Indicadores de desempeiio:

Porcentaje de incremento en las capacitaciones al
personal operativo nuevo, Porcentaje de decremento de
rotacion de personal e Indice de personal satisfecho con

la empresa.
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Responsable
puesto/nombre:

puesto/nombre

Integrantes del departamento:

Objetivo estratégico:

la productividad para impulsar el desarrollo de la compaiiia.

Planificar, coordinar, controlar, elaborar programas y reglamentos referentes a la administracion de personal, liderando
procesos de cambio para lograr un trabajador habil, motivado y flexible para contribuir a la eficiencia y eficacia, alcanzando

Impacto: Mejorar la calidad del trabajo del capital humano.
Lineas de acciones del Capacitacion de personal, Retroalimentacion continua y Ejecucion de eventos de integracion.
departamento:
Evaluacién de desempeiio tactica.
Objetivos.
. . Observacion
Descripcién Indicador Cantidad Especificacion Perlqdo de | Cantidad Evidencia (Capacitacion,
monitoreo avance involucrados)
1.1 Al 30 de noviembre Porcentaje de Realizar capacitacién
de 2019, incrementar el incremento en las Expedientes de animaci é)n maneio
numero capacitaciones capacitaciones al 35% Indicador sencillo. Mensual 3.5% capacitacion de de equino de a’u dio . de
al personal operativo personal operativo personal nuevo. d pvi deo y
en un 35% nuevo. )
Indicador
1.2 Al 30 de noviembre . compuesto. Expedientes de i -
de 2019, disminuir la Porcentaje de personal activo no Retroa m entacion

S decremento de 25% Numero de Mensual 2.5 . continua de

rotacion de personal en - ingresado en el o
o rotacion de personal. personal que S . capacitacion.
un 25% N afio corriente.
desertd / Numero
de personal total.
1.3 Al 30 de noviembre
de 2019, mejorar el Indice de personal Instrumentos de Instrumentos Elaboracién de eventos
sentido de pertenencia satisfecho con la 25% Meyer, Allen & Bimestral 5% . -
contestados de integracion.

del personal. operativo empresa. Topolnysky, 1998.
en un 25%
Evaluacién de desempeiio personal
Objetivos
| Nombre: | Puesto: Jefe de recursos humanos
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Indicadores de desempeiio: Porcentaje de incremento de campafias para reclutamiento de personal operativo; Porcentaje de rotacion de personal e Indice de
personal satisfecho con la empresa.

Descripcién Indicador Cantidad Especificacion Periodo de Cantidad Evidencia Observacion
monitoreo avance (Capacitacion,
involucrados)
1.1.1 Parael 30 Porcentaje de 35% Indicador simple. Mensual. 3.5% Campanas Capacitacion al Jefe de
de noviembre de incremento de elaboradas // RRHH en temas de
2019 incrementar campafias para Pruebas asertividad y empatia.
enun 35% la reclutamiento de psicométricas
campafia para personal aplicadas y
seleccion y operativo. entrevistas
reclutamiento en realizadas.
la empresa.
1.2.1 A130de
noviembre de Indicador
2019, . compuesto. .
: Porcentaje de Expedientes de . .,
implementar decremento de ersonal activo Retroalimentacion
estrategias que . 20% Numero de Mensual. 2% ber continua de
. rotacion de no ingresado en o,
disminuyan la personal que ~ . capacitacion.
., personal. R el aflo corriente.
rotacion de desertod / Nimero
personal en un de personal total.
20%
1.3.1 A130de
nomviembre de
2019, llevar a
f:abo reuniones de Indicador simple.
integracion, asi .,
) Elaboracion de eventos
COmo programas Indice de . >
. ; de integracion y
de incentivos no personal o . o Instrumentos
. . 15% Instrumentos de Bimestral 3% programas de
monetarios que satisfecho con la contestados. . .
. Meyer, Allen & incentivos no
impulsen el cmnpresa. Topolnysky, 1998 monetarios
sentido de POINYSKY:, ' ’
pertenencia. del
personal
operativo en un
15%

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 35.

Evaluacion por desemperio propuesta para el Jefe de Recursos Materiales de Party Up!

Departamento: Recursos Materiales Indicadores de desempeiio: Cantidad de equipo de audio y video en
funcionamiento; Cantidad de equipo ingresado a
mantenimiento; Numero de equipo para cubrir los
eventos planeados al segundo semestre de 2019
Responsable Integrantes del departamento:
puesto/nombre: puesto/nombre

Objetivo estratégico:

proporcionar un servicio eficiente y oportuno a los usuarios finales.

Coordinar las acciones necesarias para mantener los bienes de la empresa en adecuado estado, con la finalidad de

el mantenimiento

a mantenimiento

mantenimiento /

fisico

Impacto: Ahorro de recursos por el mantenimiento y reparacion oportuna del material y equipo
Lineas de acciones del Capacitacion a personal involucrado para el seguimiento de uso de equipo por parte del personal operativo; Correcta
departamento: administracion de los recursos materiales y Control de inventarios.
Evaluacién de desempeiio tactica
Objetivos
. . Observacion
Descripciéon Indicador Cantidad Especificacion Perlqdo de | Cantidad Evidencia (Capacitacion,
monitoreo avance .
involucrados)
Indicador
1.1 Al 30 de noviembre compuesto.
de 20109’ gestlongr que Cantidad de . . Curso basico de
el 100% del equipo de ) . Cantidad de equipo . . .
. . equipo de audio o . . 0 Inventario del equipo electricidad
video y audio se X 100% de audio y video en Mensual 10% .
y video en . . fisico. Control de
encuentre en adecuado . ) funcionamiento/ . .
. . funcionamiento . . nventarios.
funcionamiento para Cantidad de equipo
ejecutar los eventos. de audio y video
total.
1.2 Al 30 de noviembre Cantidad de Equipo y material Inventario del equino | Administracién de
de 2019, proporcionar | equipo ingresado 100% ingresado a Mensual 10% quip

recursos materiales.
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adecuado al 100% del
equipo y material en
inventario.

Equipo y material
total.

Facturas de
mantenimiento
Reportes por parte del
personal operativo.

1.3 Al 31 de junio de
2019, garantizar que se
encuentre minimo el
75% del material y
equipo necesario para

los eventos planeados al

segundo semestre del
afo.

Numero de
equipo para
cubrir los
eventos
planeados al
segundo
semestre de
2019.

75%

eventos planeados al
segundo semestre de

Indicador simple

Equipo suficiente
para cubrir los

2019.

Mensual

15%

Inventario del equipo
fisico Minuta de
requerimientos de
equipo faltante
Inventario de
consumibles.

Manejo y control
de inventarios.

Evaluacién de desempeiio personal

Objetivos

Nombre:

| Puesto: Jefe de Recursos Materiales

Indicadores de desempeiio: Cantidad de equipo de audio y video en funcionamiento; Cantidad de equipo ingresado a mantenimiento; Nimero de equipo para
cubrir los eventos planeados al segundo semestre de 2019.

Descripcion Indicador Cantidad Especificacion Periodo de Cantidad de Evidencia Observacién
itoreo avance (Capacitacion, involucrados)
1.1.1 Al130 de
noviembre de 2019, Indicador compuesto
gestionar que el
IOQ% del equipo de Cantld:ad de equipo Cantldgd de equipo de Inventario del Curso basico de
video y audio se de audio y video en 100% audio y video en Mensual 10% . . o
encuentre en funcionamiento funcionamiento/ equipo fisico. clectricidad.
adecuado Cantidad de equipo de
funcionamiento para audio y video total.
ejecutar los eventos.
1.2.1 A130de
noviembre de 2019, Equipo y material .
. . . . Inventario del
proporcionar el Cantidad de equipo ingresado a o fisi Administracién d
mantenimiento ingresado a 100% mantenimiento / Mensual 10% €quIpo TSIco stracion ¢e
adecuado al 100% mantenimiento Equipo y material FactuFas. de recursos materiales.
del equipo y material total. mantenimiento
en inventario
de 2019, grantizar | pameibriclos | 7sv | dieadorsimples |y g | ventariodel | Manejoy control de
que se encuentre eventos planeados al equipo fisico INVentarios.
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minimo el el 75%
del material y equipo
necesario para los
eventos planeados al
segundo semestre del
afio.

segundo semestre de

2019.

Equipo suficiente para
cubrir los eventos
planeados al segundo
semestre de 2019.

Minuta de
requerimientos de
equipo faltante.
Inventario de

consumibles.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida

Tabla 36.

Evaluacion por desemperio propuesta para el Jefe de Ventas de Party Up!

Departamento: Ventas Indicadores de desempeiio: Porcentaje de incremento de eventos empresariales
Porcentaje incremento de eventos obtenidos a partir de
recontrataciones o recomendaciones
Cantidad de eventos producidos para el sector automovilistico
Responsable Integrantes del departamento:
puesto/nombre: puesto/nombre

Objetivo estratégico:

Gestionar que todos los procesos de ventas de la empresa sean llevados a cabo correctamente, a través de la coordinacion de
los ejecutivos de ventas con la finalidad de mantener la maxima capacidad de ventas mensual de la empresa.

Impacto: Aumentar las ganancias de la organizacion a través del incremento de las ventas anuales.
Lineas de acciones del Capacitacion en ventas, Planeacion de visitas a agencias de autos y Seguimiento de clientes.
departamento:
Evaluacién de desempeiio tactica
Objetivos
Observacion
s, . . . < Peri antida . . C
Descripcion Indicador Cantidad Especificacion N qdo de Cantidad Evidencia (Capacitacion,
monitoreo avance -
involucrados)
Indicador
1.1 Al i . mpuest
30.de noviembre Porcentaje de compuesto Contratos
de 2019, incrementar el incremento de elaborados para Capacitacion en
numero de eventos 35% Numero de eventos Mensual 3.5% P p
. eventos . eventos ventas
empresariales en un empresariales empresariales / empresariales
35% P ’ Numero de eventos P
totales
. i j B t imient

1.2 Al 30.de noviembre . Porcentaje 25% Anual 25% ase Qe datos de Seguqme ode
de 2019, incrementar el incremento de clientes. clientes.
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numero de eventos por eventos Indicador Encuesta de
recontratacion o obtenidos a compuesto satisfaccion de
recomendacion en un partir de personal
25% recontrataciones Numero de eventos Contratos.
0 por recontratacion o
recomendaciones por recomendacion /
Numero de eventos
totales.
Indicador
1.3 Al 30 de noviembre Cantidad de compuesto. Capacitacion en
de 2019, ampliar la eventos , Contratos ventas
cartera de clientes al producidos para 35% Numerq de eventos Mensual 3.5% elaborados para Planeacion de
sector automovilistico el sector producidos para el agencias de autos. | visitas a agencias
en un 35% automovilistico secto o de autos.
automovilistico/
Numero de eventos
totales.
Evaluacién de desempeiio personal
Objetivos
Nombre: | Puesto: Jefe de Ventas

Indicadores de desempeiio: Porcentaje de incremento de eventos empresariales, Porcentaje incremento de eventos obtenidos a partir de recontrataciones o
recomendaciones y Cantidad de eventos producidos para el sector automovilistico.

Periodo de Cantidad Observacién
Descripcién Indicador Cantidad | Especificacion . Evidencia (Capacitacion,
monitoreo avance :
involucrados)
Indicador
1.1.1 A1 30 de compuesto. Contratos
noviembre de 2019, Porcentaje de elaborados por
incrementar el nimero incremento de 20% Numero de Mensual. 2% c?l.as.esor Capacitacion en
de eventos eventos eventos dirigidos a ventas.
empresariales en un empresariales. empresariales / eventos
20% Numero de empresariales
eventos totales.
1.2 Al 30 de noviembre Porcentaje -
. . . Ba at Seguimiento de
de 2019, incrementar el incremento de 15% Indicador Anual. 15% 5¢ Qe datos de gul
g ) clientes. clientes.
numero de eventos por | eventos obtenidos compuesto.
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eventos totales.

recontratacion o a partir de Encuesta de
recomendacion en un recontrataciones o Numero de satisfaccion de
15%. recomendaciones. eventos por personal
recontratacion o Contratos.
por
recomendacion /
Numero de
eventos totales.
Indicador
compuesto.
1.3.1 A130 de . P o
) Cantidad de Capacitacion en
noviembre de 2019, , Contratos
ampliar la cartera de eventos Niimero de elaborados para ventas
p producidos para el 20% eventos Mensual 2% OSP Planeacion de
clientes al sector . agencias de .. .
S sector producidos para visitas a agencias
automovilistico en un o autos.
20% automovilistico. el sector de autos.
0 17 4=
automovilistico/
Numero de

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa inter
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Tabla 37

Diserio de perfil de puesto: Director general

Anexo 5: Diseiios de puestos

L Datos generales
. ., . fe Recursos Humanos, Jefe Ventas, Jefe de
Departamento: | Direccion general Subordinados: Jg © Recurso
Finanzas, Contador
Jefe inmediato: | Socios Sustitucion: Jefe de ventas
Tipo de Salario: Diario
B T 1
contrato: ase empora $266.66
. . B limient .
Prestaciones: De Ley Incentivos: ono por cumpiiento de Jornada laboral: Mixto
objetivos
. :0 -3: . R .. g . . g
Horario: imo am -5:00 Disponibilidad para viajar: | Si No Periodos especiales Si No
Obietivo del Gestionar, planificar, organizar, dirigir, controlar y coordinar que todos los procesos de la empresa sean llevados a cabo correctamente, asi
u er to: como elaborar presupuestos que permitan tomar decisiones relevantes en cuanto a compras y gastos para la compaiiia para obtener mayores
P ) ganancias afio con afo. Esto a través del uso de las herramientas proporcionadas por la empresa y del conocimiento propio.
l Socios

Nivel Director
jerarquico: geneial

Jefe de

Ventas

11. Descripcion

A. Funciones

B. Actividades

C. Relaciones

Internas

| Externas

D. Especificaciones
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Coordinar las funciones de

Planificar los objetivos generales y especificos de la empresa
a corto y largo plazo, en base a los resultados obtenidos el afio
anterior.

Jefe de Ventas

Jefe de RRHH.

Requiere el uso de software

Cliente o .
la planificacién estratégica. | Replantear alguna area de la empresa en caso de ser necesario. directo. especializado, propio de la
empresa.
Dirigir la empresa, tomar decisiones, a corto, mediano y largo
plazo, asi como decisiones emergentes.
Controlar las actividades planificadas comparandolas con lo
realizado y detectar las desviaciones o diferencias.
Jefe de Ventas .
Analizar los problemas de la empresa en el aspecto financiero, | Jefe de . Requiere el uso de software
Comparar resultados dministrati 1 table entre ot b Cliente . )
administrativo, person? , contable entre otros y ouscar Recursos directo espec]ahzado’ propio de la
mensual y anual alternativas para solucionarlos. Humanos ’ empresa
Socios.
Controlar las actividades planificadas comparandolas con lo
realizado y detectar las desviaciones o diferencias.
Crear anuncios nuevos en la plataforma de Google AdWords
de los diferentes servicios que brinda la empresa.
Gestionar la publicidad Revisar periodicamente las palabras clave en Google Jefe de Ventas. | Google Requiere conocimientos de la

digital

Adwords, asi como la modificacion de las pujas en caso de ser
necesario.

Administrar y gestionar palabras clave en Google Adwords,
tomar decisiones sobre en qué palabra se debe invertir y en
cudl retirarse de la puja.

plataforma Google AdWords.

111. Perfil

A. Generales

Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de .. . . . . . .
. . Administrativa Nivel de estudios: Licenciatura trunca o terminada
conocimiento:

C. Experiencia laboral
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Area de

. Administrativa
experiencia:

Afios de experiencia:

Minimo 2

Nivel jerarquico:

Estratégico

D. Conocimientos

Nivel

Basicos

Basicos especializados

Técnicos

Avanzados

Manejo de paqueteria

Manejo de Redes Sociales y

Conexion de equipo de

Uso de paqueteria de Google

basica Office. TIC’s en general. audio, iluminacion y video. | (Drive, AdWords, Analytics).

E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Iniciativa.
Planificacion.
Manejo de personas. Disposicion. Honestidad.
Trabajo en equipo. Compromiso. Disciplina. Responsabilidad.
Liderazgo. Objetividad. Organizacion. Solidaridad.
Negociacion. Autocontrol. Integridad.
Delegacion.
Resolucion de problemas.

A. ESFUERZO

Tipo Bajo Medio Alto Muy alto
Fisico. Levantamiento y
manejo de equipo.

Mental. Manejo de informacion
Concentracion, Trabajo
para presion.

B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada Media Alta Muy alta
Responsabilidad. Resguardo de Administracion de
equipo fondos.
Resguardo de Personal a cargo.
vehiculos.

A. AMBIENTE
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Tipo Saludables Poco saludables | Poco insalubre | Insalubre
El ambiente laboral es de oficina, con buena
. iluminacion, ventilacién y poco o nulo polvo, por lo
Interior P .
cual no presentan caracteristicas de tipo
extraordinario.
. La situacion dentro de la cotidianidad hace del
Exterior . .
ambiente laboral algo tranquilo.
B. RIESGO
. Sin atencién g - . Atencion médica | Hospitalizaciéon/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria -
médica especializada permanente
Enfermedades Enfermedades virales o bacterianas simples.
Accidentes Automovilisticos o asaltos en el trayecto al trabajo.

Porcentaje de incremento de clics en la pagina de internet.
Porcentaje de decremento en gastos administrativos.
Porcentaje de incremento de alianzas con proveedores nuevos.
Porcentaje de decremento en gastos de inversion en publicidad.
Porcentaje de reduccion de los gastos en papeleria
Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida
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Tabla 38.

Diserio de perfil de puesto: Auxiliar de limpieza

I. Datos generales

Departamento: Recursos Humanos Subordinados: N/A
Jefe inmediato: Jefe de recursos humanos Sustitucion: N/A
. . Diario
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: $166.00 diario
Prestaciones: N/A Incentivos: N/A Jornada laboral: Semanal
Horario: 9:00 am-— 2:00pm D.ls.p onibilidad para Si No Periodos especiales | Si No
Un dia a la semana | viajar:
o . Ejecutar la labor de limpieza en las diferentes areas de la empresa, con la finalidad de mantener un ambiente 6ptimo en las
Objetivo del puesto: . . -,
instalaciones de la compaiiia.
Jefe de
Recursos
. ., . Humanos
Nivel jerarquico:
Auxiliaren | | Personal Au;!m
RRHH | operativo limpleza
11. Descripcion
A. Funciones B. Actividades C. Relaciones D. Especificaciones
Internas Externas
Dar mantenimiento a las Limpiar integralmente pisos, techos, |Jefe de Recursos
oficinas paredes, muebles, ventanas, etc. Humanos.
Limpiar integralmente sanitarios.
Limpiar y ordenar materiales y
equipo.
1. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | N/A | Nivel de estudios: | Secundaria
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: | Limpieza | Afios de experiencia: | 1 | Nivel jerarquico: | Operativo
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Nivel

Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
D. Conocimientos Uso de utensilios d
280 de utensthios de Manejo de aspiradora. N/A N/A
limpieza.
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Proactividad De servicio Puntualidad. Respeto.
roactividad. Amabilidad. Responsabilidad .

A. ESFUERZO

Tipo Bajo Medio Alto Muy alto
Fisico. Levantamiento y Esfuerzo fisico
manejo de equipo. constante.
Necesaria
activacion fisica.
Mental. Concentracion y Memorizacion de
manejo de actividades.
informacion
personal.
B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada | Media Alta Muy alta
Responsabilidad. Cuidado de
material y
mobiliario.

A. AMBIENTE

Tipo Saludables Poco saludables | Poco insalubre | Insalubre
El ambiente laboral es de oficina, con buena
. iluminacion, ventilacién y poco o nulo polvo, por
Interior Lo .
lo cual no presentan caracteristicas de tipo
extraordinario.
. La situacion dentro de la cotidianidad hace del
Exterior . .
ambiente laboral algo tranquilo.
B. RIESGO
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. Sin atencién < - . Atencién médica | Hospitalizacion/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria -
médica especializada permanente

Enfermedades Enfermedades virales o bacterianas simples.

. Asaltos en el trayecto al trabajo, intoxicacion por
Accidentes 0

contacto con productos de limpieza.
VI Indicadores de desempeiio

Indice de mantenimiento de todas las areas de la empresa limpias.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 39

Diserio de perfil de puesto:Animador principal de casino

L Datos generales
Departamento: Recursos Humanos Subordinados: Dealers
Jefe inmediato: Jefe de Recursos Humanos Sustitucién: N/A
Diario
i : B Temporal alario:
Tipo de contrato ase empora Salario $96.66
. . B 1 1 0, 1
Prestaciones: De Ley Incentivos: ono de excelencia, 50% de Jornada laboral: Por evento
sueldo base por evento.
. . Disponibilidad para . . . .
Horario: Variable viajar: Si No Periodos especiales | Si No
Promover la participacion de los invitados en eventos privados y corporativos a través de un programa previamente establecido,
Objetivo del puesto: esto a partir del andlisis de necesidades y caracteristicas de un grupo de clientes determinados para conseguir una agradable
estancia de estos durante el evento.
Jefe de

recursos

humanos
Nivel jerdrquico: Personal

operativo

Animador

Principal de
Casino
11. Descripcion

A. Funciones

B. Actividades

C. Relaciones

Internas

Externas

D. Especificaciones

Ejecutar programa del evento

Contactar directamente con el cliente para conocer sus
necesidades y preferencias durante el evento.

Dar la bienvenida al evento y apertura de este.

Personal operativo:

Llevar a cabo una dinamica de integracion grupal.

Dealers

Recordar de manera continua el motivo del evento.

Cliente directo
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Ejecutar dinamicas de manera periddica a lo largo del
evento.

Mantener el control de los comensales del evento a
través del microfono.

Organizar la subasta con ayuda de los dealers.

Controlar internamente el
evento

Reunir a los dealers para la ejecucion de la junta
precom.

Abastecer de fichas a las mesas de manera oportuna.

Supervisar que los dealers lleven a cabo dinamicas entre
las partidas de cartas y que sepan los juegos de manera
correcta.

Dealers
Jefe de recursos
humanos .

Tener comunicacion efectiva con el DJ para la ejecucion
del evento.

111. Perfil

A. Generales

Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | Administrativa | Nivel de estudios: | Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: Ventas Afios .de . 1 1.\11v,e ! . Operativo
experiencia: jerarquico:
Nivel
Basicos Basicos especializados | Técnicos Avanzados
D. Conocimientos s . .
N/A Mangjo de TIC’s N/A Jgegos y dindmicas de 1nte.grac10n para
diferentes segmentos de clientes.
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Trabajo en equipo.
Flexibilidad.
Inif:iativa}. . De servicio Puntuglidgd. Honestidad...
Orientacion al cliente. Au toconﬁar.lza Organizacion. Responsabilidad.
Creatividad. ' Orden. Solidaridad.
Comunicacion efectiva.
Facilidad de palabra.
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A. ESFUERZO

Tipo Bajo Medio | Alto | Muy alto
Fisico Levantamiento y manejo de
equipo de computo, asi como
largas jornadas parados.
Mental Coordinacion para
trabajar y toma de
decisiones, sobre el
equipo de trabajo.
B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada Media Alta Muy alta
Resguardo de material y Toma de decisiones sobre
equipo. el personal a cargo.

A. AMBIENTE

Tipo Saludables Poco saludables Poco insalubre Insalubre
El ambiente laboral se lleva acabo en diferentes escenarios brindados
. por el cliente, que no suponen ningun riesgo para el trabajador.
Interior
Exteri El ambiente laboral se lleva acabo en diferentes escenarios brindados
xterior por el cliente, que no suponen ningun riesgo para el trabajador.
B. RIESGO
Tipo Sin atencion médica Atencion médica ambulatoria Atenc.lofl médica Hospitalizacién/incapacidad
especializada permanente
Enfermedades Enfermedades virales o bacterianas simples.
Accidentes Asaltos en el trayecto al trabajo, lesiones por estar mucho tiempo de pie.
VL Indicadores de desempeiio

Numero de eventos exitosos.

Indice de participacion en eventos.

Indice de satisfaccion del cliente.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 40

Diserio de perfil de puesto: Chofer

1. Datos generales
Departamento: Recursos Humanos Subordinados: N/A
Jefe inmediato: Jefe de Recursos Humanos. Sustitucion: N/A
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: Diario
P : P : $100.00
Prestaciones: De Ley Incentivos: N/A Jornada laboral: Semanal
Horario: Varlable: de viernes D.lS.[)OIllbllldad para Si No Periodos especiales | Si No
a domingo viajar:
.. Manejar vehiculos automotores propiedad de la empresa o los que esta designe, de manera prudente y sin demora, dentro y
Objetivo del puesto: . . . X .
fuera del 4rea metropolitana para diversas transportaciones de equipo y personal.
Jefe de
recursos
humanos
Nivel jerarquico: ::;;’trl‘j(')
l Chofer
11. Descripcion
. .. . Relacion . .
A. Funciones B. Actividades C. Relaciones D. Especificaciones
Internas Externas
Conducir la unidad vehicular asignada.
Mantener limpia y en buen estado la unidad
. movil a su cargo.
Transportar equipo y personal & Jefe de Recursos
Humanos.
Reportar el mantenimiento preventivo y Personal operativo.
correctivo de la unidad movil.
Planear y conducir con responsabilidad a las
diferentes areas de destino.

187



1. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | Mecénica automotriz. | Nivel de estudios: | Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: Chofer Afios de experiencia: | 1 Nivel jerarquico: Operativo
D. Conocimientos Nivel
Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
N/A N/A Funcionamiento N/A
automotriz
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Tolerancia a la presion. Puntualidad. .
. . . . Honestidad.
Trabajo en equipo. De servicio. Organizacion. Responsabilidad
Flexibilidad. Limpieza )
Iv. Condiciones de trabajo
A. ESFUERZO
Tipo Bajo Medio Alto | Muy alto
Fisico Ocupacion de alto sedentarismo,
levantamiento y manejo de equipo
de transporte.
Mental Memorizacion de rutas, pericia
para tomar decisiones al volante.
B. RESPONSABILIDAD
Tipo | Limitada Media Alta Muy alta
Personal a cargo, llevarlos y traerlo Resguardo de
con cuidado. equipo y de
vehiculos.
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A. AMBIENTE

Tipo Saludables Poco saludables Poco insalubre Insalubre
Interior N/A
Exterior En un ambiente citadino el ambiente, puede ser
considerado insano en niveles tolerables.
B. RIESGO
. Sin atencién Iy - . Atencion médica | Hospitalizaciéon/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria -
médica especializada permanente
Lesiones fisicas por malas posturas, accidentes
Enfermedades automovilisticos y enfermedades virales y bacterianas
comunes.
. Asaltos en el trayecto al trabajo, lesiones por estar mucho
Accidentes . .
tiempo de pie.
VL Indicadores de desempeiio

Indice de puntualidad.
Indice de mantenimiento preventivo vs reparacion de unidades.
Numero de reparaciones hechas a cada vehiculo.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 41.

Diserio de perfil de puesto: Ejecutivo de ventas

L Datos generales
Departamento: Ventas Subordinados: N/A
Jefe inmediato: Jefe de Ventas Sustitucién: N/A
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: Diario
p : p ) $150.00
Prestaciones: De Ley Incentivos: Comisién por ventas Jornada laboral: Semanal
. Disponibilidad para . . . .
Horario: 9:00 am — 5:00pm viajl:lr- P Si No Periodos especiales | Si No
Comercializar los servicios de Party Up!, con una clara orientacion de servicio al cliente, entregando calidad, confianza y
Objetivo del puesto: compromiso, utilizando diferentes tecnologias de la informacion y la comunicacion para incrementar el niimero de clientes
potenciales de la misma.
Accionistas
Director general
Nivel jerarquico:
- Ejecutivos de ventas
=l
11. Descripcion

A. Funciones

B. Actividades

C. Relaciones

Internas

Externas

D. Especificaciones

Atender al cliente.

Atender llamadas telefonicas, proporcionando al
cliente la informacion necesaria dependiendo del tipo
de evento que solicite.

Responder en menos de 12 horas los correos
electronicos recibidos en el servidor, proporcionando
al cliente la informacion necesaria dependiendo del
tipo de servicio que requiera.

Cliente directo.
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Establecer contactos para la realizacion de futuros
contratos. Otorgando informacion sobre la empresa,
con una actitud proactiva para cerrar el negocio.

Atender Facebook.

Mantener la pagina de Facebook de la empresa
actualizada, a través de imagenes, informacion de la
empresa e imagenes de eventos previos.

Actualizar los albumes de fotografias con informacion
vigente, con el objetivo de no saturar de informacion
no necesaria a los clientes potenciales.

Catalogar los comentarios de acuerdo a posibles
clientes, ademas de brindar y otorgar la informacion
adecuada para la captura de clientes.

Cliente directo.

Realizar proceso de
contratacion.

Enviar informacion al cliente acerca de la
contratacion, por el medio que el mismo prefiera.

Elaborar el contrato al cliente con la informacion
pertinente del servicio.

Archivar los contratos realizados y generar una base
de datos para seguimiento de los clientes, para futuras
tomas de decisiones.

Realizar scoutings

Visitar a determinados clientes con la finalidad de
afinar detalles acerca de su evento, asi como ver el
mapa del lugar para la posterior instalacion del
equipo.

Generar bases de datos sobre las zonas y regiones
donde se contactan los clientes.

Realizar un mapa donde se encuentran la mayoria de
los clientes para toma de decisiones de la empresa.

Cliente directo.

La empresa proporciona los
viaticos para los scoutings.

Visitar a clientes potenciales

Visitar a posibles clientes, especificamente de
agencias de autos, con la finalidad de ofrecer los
servicios empresariales como: Casino, Feria
Mexicana, Mobiliario lounge, Alimentos y Cabina de
fotografia.

Entregar o gestionar la entrega de un portafolio donde
se muestren los servicios de la empresa. Esto a futuros
clientes.

Cliente directo.

La lista de clientes, asi como
los viaticos para las visitas, los
proporciona la empresa.
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Entablar relaciones de manera digital para clientes
que estén fuera de las zonas geograficas comunes.

1. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: Administrativa Nivel de estudios: Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: Ventas Aifios de experiencia: | 1 Nivel jerarquico: Operativo
Nivel
Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
D. Conocimientos Manejo de paqueteria
basica Office. Manejo de TIC’s Electricidad N/A
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Buena comunicacion oral y escrita.
Persuasion. De servicio. Orden. Honestidad.
Negociacion. Positiva. Limpieza. Lealtad.
Orientacion a resultados.
Iv. Condiciones de trabajo
A. ESFUERZO
Tipo Bajo Medio Alto Muy alto
Fisico Levantamiento y manejo de Esfuerzo fisico moderado cuando se
equipo de computo. vistan clientes.
Mental Gestion de emociones | Manejo de informacion sobre los

para dar un mejor
servicio a los clientes.

paquetes y precios de la empresa, tener
a la mano la informacion necesaria para
cerrar contratos.

B. RESPONSABILIDAD

Tipo

| Limitada |

Media

Alta |

Muy alta
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Administracion de Ventas de la empresa y su

Resguardo de equipo y fond o i
resguardo de vehiculos. ondos. posicionamiento.
V. Condiciones del puesto
A. AMBIENTE
Tipo Saludables Poco saludables Poco insalubre Insalubre
Interior El ambiente laboral es de oficina, con buena iluminacion,

ventilacién y poco o nulo polvo, por lo cual no presentan
caracteristicas de tipo extraordinario.

Exterior En un ambiente citadino el ambiente, puede ser
considerado insano en niveles tolerables.

B. RIESGO

. Sin atencién < - . Atencion médica | Hospitalizacion/incapacidad
Tipo . Atencion médica ambulatoria .
médica especializada permanente

Lesiones fisicas por malas posturas, accidentes personales y
Enfermedades enfermedades virales y bacterianas comunes, accidentes
automovilisticos, problemas por estrés.

Asaltos en el trayecto al trabajo.

Accidentes

VL Indicadores de desempeiio

Porcentaje de incremento de ventas.
Numero de eventos empresariales vendidos.
Indice de satisfaccion del cliente.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.

193



Tabla 42.

Diserio de perfil de puesto: Jefe de Ventas

L Datos generales
Departamento: Ventas Subordinados: Ejecutivos de ventas
Jefe inmediato: Director general Sustitucion: Ejecutivos de ventas
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: Diario
p : p : $233.33
. . B limient
Prestaciones: De Ley Incentivos: Ono por cutplimiento de Jornada laboral: Semanal
objetivos
. Disponibilidad para . . . .
Horario: 11:00 am — 5:00pm Vi{:ﬁ? ibilidad p Si No Periodos especiales | Si No
. Gestionar que todos los procesos de ventas de la empresa sean llevados a cabo correctamente, a través de la coordinacion de los
Objetivo del puesto: . . . . .
ejecutivos de ventas con la finalidad de mantener la maxima capacidad de ventas mensual de la empresa.
l Socios
Nivel jerarquico: l Bt
Jefe de
Ventas
11. Descripcion
. . . B. Relaciones . .
A. Funciones A. Actividades C. Especificaciones
Internas | Externas
Proporcionar curso de induccién Las personas que se formaran seran las
Formar al personal de ventas. proporcionados. Jefe de Recursos encargadas de vender distintos tipos de
Aclarar dudas respecto a los Humanos . . eventos, se les asignaran clientes
s Cliente directo. . o
servicios. dependiendo de sus habilidades.
Ensefiar a utilizar el software de la
empresa.
Definir objetivos de ventas para cada Es importante considerar el mes corriente, ya
Definir objetivos de ventas de | ejecutivo con base en el tipo de . que los eventos fluctiian en base a la
L ) P Director general. ~
cada ejecutivo de ventas. clientes que el ejecutivo tenga temporada del afio.
asignado.
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Vigilar el cumplimiento de objetivos.

Establecer nuevos objetivos para el
proximo afio laboral.

Disefiar un plan de ventas en pro del
crecimiento de la empresa.

Director general

Disefiar estrategias de ventas.

Ejecutivos de
Evaluar cuales son los servicios que | ventas.

mas ganancia generan a la empresa.

Generar estrategias para obtener mas
ganancias (captura de clientes
potenciales, enfoque en servicios
mas productivos).

Las estrategias de ventas tienen que
considerar el tamafio y capacidad actual de la
empresa, asi como su vision a mediano y
largo plazo.

Resolver problemas con el cliente,
que no pudieron ser resueltos por el
nivel jerarquico inferior.

Atender al cliente.

Direccion general.

La persona tendra la autoridad de tomar las
decisiones pertinentes, con la finalidad de

Atender y solucionar quejas emitidas Recursos Clientes. solucionar de manera competente los
por los clientes. Humanos. problemas surgidos.
Ventas.
Informar sobre las principales
problematicas con el cliente a su
superior inmediato.
1. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | Administrativa | Nivel de estudios: | Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: | Ventas Aifios de experiencia: | 2 | Nivel jerarquico: | Estratégico

D. Conocimientos

Nivel
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Basicos

Basicos especializados

Técnicos

Avanzados

Manejo de paqueteria

Manejo de TIC’s

Basico de equipo de
audio, iluminacion y

Atencion al cliente.

basica Office. video (marcas y
potencia).

E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Liderazgo Negociacion.
Elocuencia. Respeto.
Manejo de personas. Compromiso. . ., Amabilidad.

L . .y .. Planificacion. .

Toma de decisiones. Orientacion al servicio. Disciplina Integridad.
Atencion al cliente. Autocontrol. ’ Responsabilidad.
Trabajo en equipo. Honradez.
Resolucion de problemas.

A. ESFUERZO

Tipo Bajo | Medio Alto Muy alto
Fisico Esfuerzo fisico moderado
debido a la visita de
clientes.
Mental Manejo de informacion
Manejo de datos sobre los precios
de la empresa.
Estrés producto de las relaciones
con el cliente.
B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada Media Alta Muy alta
Resguardo de Administracion de informacion y
equipos y de dinero.
vehiculos. Personal a cargo y cierre de ventas.

A. AMBIENTE
Tipo

Saludables

El ambiente laboral es de oficina, con buena iluminacion,
ventilacién y poco o nulo polvo, por lo cual no presentan
caracteristicas de tipo extraordinario.

Poco saludables Poco insalubre Insalubre

Interior
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Exterior En un ambiente citadino el ambiente, puede ser
considerado insano en niveles tolerables.
B. RIESGO
. Sin atencién . - . Atencion médica | Hospitalizacion/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria -
médica especializada permanente
Reacciones psicoemocionales por estrés, lesiones fisicas
Enfermedades por malas posturas, accidentes personales y enfermedades
virales y bacterianas comunes.
. Asaltos en el trayecto al trabajo, lesiones por estar mucho
Accidentes ) .
tiempo de pie.
VL Indicadores de desempeiio

Porcentaje de incremento de eventos empresariales.
Porcentaje incremento de eventos obtenidos a partir de recontrataciones o recomendaciones.
Cantidad de eventos producidos para el sector automovilistico.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 43.

Diserio de perfil de puesto: Jefe de Recursos Humanos

I. Datos generales

Departamento: Recursos Materiales Subordinados: Personal Operativo
Jefe inmediato: Director General Sustitucion: N/A
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: Diario
P ' P ' $150.00
Prestaciones: De Ley Incentivos: N/A Jornada laboral: Semanal
. Disponibilidad para . . . g
Horario: 9:00 am — 3:00pm viasjl:l(:“ P Si No Periodos especiales | Si No
o Coordinar las acciones necesarias para mantener los bienes de la empresa en adecuado estado, con la finalidad de proporcionar
Objetivo del puesto: .. . .
un servicio eficiente y oportuno a los usuarios finales.
Nivel jerarquico: e
Ventas || Recureos || sercrmas || Contador
Materiales
11. Descripcion
. - C. Relaciones . .
A. Funciones B. Actividades D. Especificaciones
Internas Externas
Revisar, acomodar y rellenar el
material utilizado en los eventos de
cada semana.
Revisar material ipo. Verificar el estado, reparar Cliente. . - .
evis crialy equipo eriticar ¢ es 40, cparar y Personal Consumibles utilizados (por ejemplo,
acomodar el equipo utilizado en los . Proveedores. . .
Operativo. . globos, decoracion, manualidades,
eventos de cada semana. Equipo.
- - batucada, regalos, etc).
Entregar inventarios donde se
resumen lo que se ha utilizado, qué
se necesita, y qué es lo que necesita
ser reemplazado.
Revisar reportes. Revisar reportes hechos en el Personal Soft ializad
sistema. Operativo. oftware especializado.
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Solucionar reportes mismos en Jefe de Recursos
maximo 24 horas. Humanos.
Archivar los reportes en tres
sectores, solucionados, pendientes y
cancelados.
Nombrar, acomodar y homogeneizar
carpetas de musica y karaoke.
Realizar inventario mensual de Jefe de Recursos o
consumibles con la finalidad de . . Software especializado.
L . . . . Humanos. Cliente directo
Realizar inventario. siempre tener el material necesario Excel.
Jefe de ventas. Proveedores.
para todos los eventos. Internet
Comprar de equipo y material
faltante con base en el inventario
elaborado de manera mensual.
Revisar bimestralmente el
desempeiio del personal y el cuidado
que el mismo tuvo al equipo.
. . . Personal Software especializado.
Asignar incentivos .
. . . Operativo.
Asignar incentivos a los empleados
que cumplieron sus metas.
Control y manejo de incidencias.
1. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | Administrativa | Nivel de estudios: | Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: | Infraestructura Aiios de experiencia: | N/A | Nivel jerarquico: | Tactico
Nivel
.. Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
D. Conocimientos - -
Mancjo de paqueteria | \r. 00 ge TIC’s Electricidad. N/A
basica Office.

E. Competencias
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Habilidades Actitudes Habitos Valores
Manejo de la computadora.

Trat I Aprendizaje Honestidad.
rato a personat. P Je. Disciplina. Responsabilidad.
Orientacion a resultados. Compromiso. N .
Organizacion. Integridad.

Analisis de datos.
Vision estratégica.

A. ESFUERZO

Tipo Bajo | Medio Alto Muy alto
Fisico Parado, levantamiento de manejo de equipo.
Mental Manejo de

informacion,

concentracion. y

repetitividad.

B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada Media Alta Muy alta
Tienen personal a su cargo personal operativo,
administracion de fondos y resguardo de
vehiculos y resguardo de equipo.

A. AMBIENTE

Tipo Saludables Poco saludables | Poco insalubre Insalubre

Interior El ambiente laboral es de oficina, con buena iluminacion,
ventilacién y poco o nulo polvo, por lo cual no presentan
caracteristicas de tipo extraordinario.

Exterior N/A
B. RIESGO
. Sin atencién . - . Atencion médica | Hospitalizacion/incapacidad
Tipo . Atencion médica ambulatoria .
médica especializada permanente

Reacciones psicoemocionales por estrés, lesiones fisicas
Enfermedades por malas posturas, accidentes personales y enfermedades
virales y bacterianas comunes.

Asaltos en el trayecto al trabajo, lesiones por cargar equipo.

Accidentes
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VL Indicadores de desempeiio

Cantidad de equipo de audio y video en funcionamiento.
Cantidad de equipo ingresado a mantenimiento.
Numero de equipo para cubrir los eventos planeados.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 44

Diserio de perfil de puesto: Jefe de Recursos Humanos

L Datos generales
Departamento: Recursos Humanos Subordinados: AuxFI}ar de . H’ Personal Operativo,
Auxiliar de Limpieza
Jefe inmediato: Director general Sustitucion: N/A
Tipo de contrato: Base Temporal Salario: gll 22% 0
Prestaciones: De Ley Incentivos: Bono por productividad Jornada laboral: Mixto
Horario: 9:00 am -3:00 pm ggjlzi?lbllldad para Si No Periodos especiales | Si No
Planificar, coordinar, controlar, elaborar programas y reglamentos referentes a la administracion de personal, liderando
Objetivo del puesto: procesos de cambio para lograr un trabajador habil, motivado y flexible para contribuir a la eficiencia y eficacia, alcanzando la
productividad para impulsar el desarrollo de la compaiiia.
Nivel jerarquico:
11. Descripcion

C. Relaciones

A. Funciones B. Actividades Internas Externas D. Especificaciones
Reclutar personal a través de redes
sociales, visita a escuelas de nivel
Manejar al personal. superior y ferias de empleos.
Aplicar e interpretar de pruebas
psicometricas: MOSS, CLEAVER; | jofe de ventas.
ZAVIC e IPV. Personal o
. Software especializado.
Mantener un ambiente laboral oper.a'Flvo. Proveedores.
optimo, a través de: Aux1.11ar de
a. incentivos no monetarios. limpieza.
b. organizacion integral de eventos
(fiestas y convivios).
c. felicitaciones de cumpleafios.
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Evaluar al personal de acuerdo con
sus aptitudes, con la finalidad de
asignar eventos respecto a ellas.

Convocar a capacitacion al personal
que lo requiera en las diferentes
areas de la empresa.

Controlar la ndmina del

Pago de nomina.

Registrar las actividades del personal
para asignar bonos, descuentos y

Jefe de ventas.
Auxiliar de
limpieza.

personal operativo. horas extra. Contador. Bancos. Software especializado.
Personal
Informar sobre las actividades operativo.
realizadas y sobre el pago de némina
al superior inmediato.
Visitar semanalmente al personal en
un evento, con la finalidad de
evaluarlos.
Llevar a cabo sondeos bimestrales Persoqal
. con la finalidad de evaluar el estado oper.a'Flvo. . . o
Controlar al personal operativo. | ja] uniforme del personal. Auxiliar de Cliente directo. Software especializado.
limpieza.

Realizar seguimiento al personal en
sus actividades y capacidades.

Registrar y actualizar de la
informacion del personal.

Jefe de ventas.

111. Perfil
A. Generales
Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: Administrativa Nivel de estudios: Cgrsand(’) licenciatura en administracion,
psicologia o afines.

C. Experiencia laboral
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c . . inistrati ~ . . - . . s . e
Area de experiencia: Adm1.r31s rativa y en Afios de experiencia: | Minimo 2 Nivel jerarquico: Estratégico
atencion al cliente.
Nivel
Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
D. Conocimientos ) , Nocion de conexion .,
Manejo de paqueteria . , . . Interpretacion de pruebas
L. Manejo de TIC’s. de equipo de audio, . o
basica Office. o . psicométricas.
iluminacion y video.
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Capacidad de escuchar.
Negqs:1ac10n. Honestidad.
Gestion del talento. . L o
. . . Compromiso. Disciplina. Responsabilidad.
Inteligencia emocional. N N P
- Objetividad. Organizacion. Solidaridad.
Manejo de personal. Empatia
Toma de decisiones. patia.
Liderazgo

A. ESFUERZO

Tipo Bajo Medio Alto | Muy alto
Fisico Esfuerzo fisico de leve a moderado

llega a niveles de sedentarismo,

levantamiento y manejo de equipo de

cémputo.

Mental Manejo de informacion
Niveles de concentracion
para llevar a cabo una
informacion periddica
razonable.

B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada Media Alta Muy alta
Administracion de fondos y Resguardo de Personal a cargo.
resguardo de vehiculos. equipo.
A. AMBIENTE
Tipo Saludables Poco saludables | Poco insalubre Insalubre
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Interior El ambiente laboral es de oficina, con buena iluminacion,
ventilacion y poco o nulo polvo, por lo cual no presentan
caracteristicas de tipo extraordinario.
Exterior En un ambiente citadino el ambiente, puede ser
considerado insano en niveles tolerables.
B. RIESGO
. Sin atencién < - . Atencion médica | Hospitalizacion/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria . .
médica especializada permanente
Reacciones psicoemocionales por estrés, lesiones fisicas
Enfermedades por malas posturas, accidentes personales y enfermedades
virales y bacterianas comunes.
Accidentes Asaltos en el trayecto al trabajo
VL Indicadores de desempeiio

Porcentaje de incremento en las capacitaciones al personal operativo nuevo.
Porcentaje de decremento de rotacion de personal.

Indice de personal satisfecho con la empresa.

Porcentaje de incremento de campaiias para reclutamiento de personal operativo.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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Tabla 45.

Diseiio de perfil de puesto: Diserio de perfil de puesto: Dealer

I. Datos generales

Departamento: Recursos Humanos Subordinados: N/A
Jefe inmediato: Jefe de Recursos Humanos Sustitucién: N/A
Tipo de contrato: Base Por honorarios Salario: Diario
$83.30
Bono de excelencia, 50% del
Prestaciones: De Ley Incentivos: suequ base por evento. ) Jornada laboral: Por evento
Participa en el programa: Dealer
del afio//compaiiero del mes
Horario: Variable ggjl;i?lbllldad para Si No Periodos especiales | Si No

Objetivo del puesto:

Explicar al cliente el juego de la mesa en turno, asi como mantener el &nimo de los invitados a través de dinamicas paralelas a
los juegos de cartas/dados con la finalidad de entretenerlos y divertirlos.

Director de
recursos
humanos

Personal

Internas Externas

Nivel jerarquico: Operativo
l Dealer
11. Descripcién
. .. C. Relaciones . .
A. Funciones B. Actividades D. Especificaciones

Controlar la mesa de juego.

Conocer a la perfeccion las reglas
del juego de la mesa en turno.

Explicar a los comensales el juego
de manera didactica.

Cuidar el estado de las mesas de
juego durante el tiempo de evento.

Tener un control de las fichas de
juego.

Jefe de Recursos

Materiales. Cliente directo.
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Apoyar al Animador Principal en la
organizacion de la subasta.

Animar la mesa en turno.

Ejecutar dindmicas y juegos cortos
entre las partidas de cartas.

Utilizar los recursos adicionales que
proporciona la empresa en el evento
para animar a los comensales (por

ejemplo: karaoke, photobooth, etc).

Conocer las coreografias de la
empresa para ejecutarlas en el
evento.

Cliente directo.

111. Perfil

A. Generales

Edad: | +18 | Estado civil: | Indistinto | Género: | Indistinto
B. Escolaridad
Area de conocimiento: | Administrativa | Nivel de estudios: | Bachillerato
C. Experiencia laboral
Area de experiencia: Z?:;?:/Atencmn al Afios de experiencia: | 6 meses Nivel jerarquico: Operativo
Nivel
. Basicos Basicos especializados Técnicos Avanzados
D. Conocimientos —
Matematicas: sumas y N/A N/A N/A
restas
E. Competencias
Habilidades Actitudes Habitos Valores
Trabajo en equipo.
Flexibilidad. . Honestidad.
. .. Puntualidad. o
Inlf:latlvg. . De servicio. Organizacion Res.pon.sablhdad.
Orientacion al cliente. ' Solidaridad.
Creatividad.
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A. ESFUERZO

Tipo Bajo Medio | Alto Muy alto
Fisico Levantamiento y Parado
manejo de equipo de
cémputo.
Mental Tolerancia a la
frustracion.
B. RESPONSABILIDAD
Tipo Limitada | Media Alta Muy alta
Resguardo de
material y equipo.

A. AMBIENTE

Tipo Saludables Poco saludables | Poco insalubre Insalubre
Interior El ambiente laboral es de oficina, con buena iluminacion,
ventilacién y poco o nulo polvo, por lo cual no presentan
caracteristicas de tipo extraordinario.
Exterior En un ambiente citadino el ambiente, puede ser
considerado insano en niveles tolerables.
B. RIESGO
. Sin atencién g - . Atencion médica | Hospitalizaciéon/incapacidad
Tipo - Atencion médica ambulatoria -
médica especializada permanente
Reacciones psicoemocionales por estrés, lesiones fisicas
Enfermedades por malas posturas, accidentes personales y enfermedades
virales y bacterianas comunes.
Accidentes Asaltos en el trayecto al trabajo.
VL Indicadores de desempeiio

Indice de satisfaccion de

1 cliente.

Numero de personas promedio en mesa por evento.

Indice de recontratacion.

Fuente: elaboracion propia a partir de reuniones con el personal directivo de la empresa intervenida.
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