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9. Entorno econémico y competitividad

El entorno econémico es el ambiente en que se mueve un mercado, definidos en competitividad

y rentabilidad.

En la actualidad las empresas se encuentran con situaciones que abarcan condicionantes de
cambios econémicos, tecnoldgicos, politicos, organizacionales, entre otros; por ejemplo la era de
la globalizacién es un proceso que ha permitido a las compaiifas una situacion de continuo y
constante cambio, generando como obligacién que las empresas tengan en cuenta los diferentes
ambientes o escenarios que se presentan e intervienen en el funcionamiento de las mismas,
aquellos escenarios o ambientes se pueden relacionar ya sea por nuevas politicas
gubernamentales, entrada de nuevos competidores, variacion de la situacién econémica,
decisiones administrativas, entre otros factores relevantes que hacen parte de la actividad y el
buen funcionamiento; siendo estos factores un motivo que las organizaciones busquen opciones

para ofrecer un excelente servicio con determinantes que lo puedan mantener en un mercado.

Se tiene que tener en cuenta econdmicamente la variacion de variables que repercuten en el
pais, gremio, entre otras, debido a que permite tomar decisiones, evaluar y predecir tendencias
econdmicas y sociales, que interviene en el cumplimiento de las metas y objetivos que se
establecieron en una empresa, de ahi la importancia de crear una estructura organizacional donde
se evidencia la creacion de puestos gerenciales que contribuyan a la toma de decisiones, debidos
a los cambios legislativos, que obliga a la empresa a implementarlos, como por ejemplo el tema
de la reforma tributaria estructural, ley 1819 del 2016 es de gran
importancia porque ademads de aumentar en tres digitos el IVA pasando del 16% al 19% creando
en el afio 2017 una recesion econdmica a nivel general y afectando el mercado de la

construccion.

El mercado es un ambiente lleno de cambios que no permite la desactualizacion, generando a
nivel global una adaptacién que contribuya a logro de sus objetivos, fortaleciendo sus campos de
vital interés, es por ello que se realiza el siguiente andlisis de matrices que ayudan aclarar los

conceptos mads relevantes.
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9.1. Diagndstico

9.1.1 Andlisis Sectorial
La empresa BONIELECTRIC SAS se encuentra catalogada en la actividad econémica 4321
(instalaciones eléctricas) una rama del sector de la construccién. Ubicado dentro del sector
terciario o sector servicios que incluye todas aquellas actividades que no producen una

mercancia en si, pero que son necesarias para el funcionamiento de la economia.

El sector terciario se considera no productivo porque no produce bienes tangibles, sin
embargo, contribuye a la formacion del ingreso nacional y del producto nacional. El sector de
construccidn juega un papel importante en la economia por su capacidad de dinamizar frentes
como la produccién y la generacion de empleo conforme a las estadisticas proporcionadas por

(Dane, Empleo, 2017)

Se analiza el sector de la construccién mediante indicadores econémicos que influyen directa

e indirectamente a la empresa analizada.
a. PIB — Construccién:

Los gobiernos nacionales y distritales protegen la construccion en el pais y aporta
sustancialmente beneficios a la economia colombiana. Para que una empresa pueda desarrollar
de manera adecuada su actividad economia debe estar muy estructurada para que optimice y

planifique sus recursos de manera adecuada, correcta y que contribuya a crecimiento econémico.

Este indicador mide los servicios y bienes que produce un pais él un lapso de tiempo
determinado, en este caso se evidencia los rangos porcentuales que ha tenido la construccién en

el PIB.

Grafico 3. Producto interno bruto sectorial

Indicador Econédmico | 2012 2013 2014 2015 2016
PIB 15,5% 18,3% 151% 2,8% 9,1%




Tomado de: (Banco de la Republica Colombia, s.f.)
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En los afios 2012, 2013 y 2014 el mercado de la construccién tuvo un aumento significativo

por el movimiento econémico del pais, en los afios posteriores tuvo tendencia a la baja, es

importante establecer en la compaifiia personal idéneo que analice y mitigue los posibles riesgos

u oportunidades que se presenten

b. Empleo:

Este indicador es uno de los que se mantiene con el tiempo a pesar de la variabilidad de los

demads indicadores macroeconémicos que interceden en el mundo de la economia, a pesar de

todo mantiene la generacién de empleos y su promedio lo demuestra con un 59% los ultimos

cinco meses.

Grafico 4. Empleo sectorial

Indicador Economico

2012

2013

2014

2015

2016

Empleo

58,4%

59.1%

58,9%

59.5%

59.0%

Tomado de: (Dane, Empleo, 2017)
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Se puede analizar que este sector mantiene la generacién de empleo, es un aporte importante
para el desarrollo econdmico del pais, por ello se tomaron acciones el dltimo afio, como el
proyecto MI CASA YA, el cual incentivo el sector de la construccion. Es ahi donde la empresa
tiene un papel valioso en esta seccion econdmica, ya que puede ser participe en proyectos,
manteniendo su personal calificado para atender cualquier requerimiento de los clientes,

generando confianza a los prospectos de venta que se tengan.

9.1.2. Matriz MEFE
La Matriz de evaluacion de los factores externos también conocida como MEFE, evalda y
resume la informacion en los diferentes factores criticos ddndoles un peso, calificacion y un total

ponderado, de acuerdo a las oportunidades y amenazas que afectan su sector.

Tabla 6. Matriz MEFE de BONIELECTRIC SAS

OPORTUNIDADES 0
1. Expandir el nicho de mercado a otras ciudades de Colombia. 0,09 ] 0,09
2. Ampliar el catalogo de servicios ofrecidos. 0,03 2 0,06

3. Encontrar socios estratégicos, donde se alnen fuerzas, abarcando cada
vez mas ramas de servicio en la construccion. 0,03 ] 0,03

4. Mejoramiento de la infraestructura tecnolégica, ofreciendo un servicio de
mayor calidad a un menor costo y tiempo. 0,09 4 0,36

5. Capacitar continuamente el capital de trabajo, parair a la vanguardia en

los Ultimos métodos de trabajo. 0,09 4 0,36
AMENAZAS 0
1. B Marketing de la competencia es superior en su estructura, abarcando

mas mercado. 0,12 2 0,24
2. Empresas posicionadas que generan confianza ante los clientes. 0,05 2 0,1

3. Mulfinacionales que compitan con precio, al realizar compras elevadas y
obteniendo mejores descuentos con los proveedores. 0,09 2 0,18

4. La regulacion de nueva normatividad que aumente costos y tiempo en
tramites de cumplimiento. 0,02 3 0,06

5. Mano de obra ilegal (Venezuela) que afecte la competitividad de la
organizacion en el mercado. 0,02 ] 0,02




Criterios de validacién |Valor Matriz
Suma de pesos No Cumple
Calificacién minima No cumple
Calificacién mdaxima 4 OK

Valor Ponderado empresa

Fuente: Autoria propia

Esta matriz refleja la importancia de implementar un desarrollo de una estructura

organizacional que permita a la empresa establecer funciones que desarrolle procesos mas

45

productivos que pueda cumplir con las expectativas que demanda el mercado, con mayores

oportunidades de crecimiento e inversion.

9.1.3. Matriz Perfil Competitivo — MPC

La matriz del perfil competitivo identifica los principales competidores de la empresa, asi como

sus fuerzas y debilidades particulares, en relacion con una muestra de la posicion estratégica de

la empresa

Tabla 7. Matriz perfil competitivo (MPC) de BONIELECTRIC SAS

BONIELECTRIC SAS| ADEINGEL SAS |COINTELCO LTDA
2,6 2,25 2,35
. .. | Valor : : :

Factores de Exito (Pesol Calif. | Punt. | Calif. | Punt. | Calif. | Punt.
Publicidad 0,05 1 0,05 2 0,1 3 0,15
Calidad de los productos 0,15 4 0,6 3 0,45 1 0,15
Competitividad en precios 0,35 3 1,05 1 0,35 2 0,7
posicion financiera 0,45 2 0,9 3 1,35 3 1,35

Fuente: Autoria propia
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Se analiza el posicionamiento de la organizacidn respecto a la competencia, se establece que
fortalezas y debilidades se tiene frente al mercado, con el fin de lograr mejoras y desarrollos que

posibiliten una mayor particién ante la competencia.

9.1.4. Matriz MMGO — Entorno economico
La herramienta Modelo de modernizacién para la gestion de organizaciones (MMGO) es una

matriz que ayuda a medir el estado actual de la gestion en las organizaciones.

Grafico 5. Matriz MMGO de BONIELECTRIC SAS

Analisis de entorno global (Global meta)

Analisis del entorno pais (Macro). Politicas...

Analisis del entorno sectorial y regional (MESO) ]
Analisis del entorno cercano o proximo (Grupos de interés...
Cadenas productivas y cluster * ]
Magnitud y comportamiento del emrcado de la cadena
Competencial/ Organizaciones similares
Producto o servicio

Precio o tarifa

* Analisis basado en un rango de 0-100.

ANALISIS SITUACIONAL:
Analizando el grafico se detectan falencias en todas las variables econdmicas previstas, encontrandose por

debajo de la media de un analisis econdmico global, debido a la corta existencia de la organizacién no cuenta
con una estructura detallada en su organigrama, donde carece de asesoria especializada en las areas de
trabajo ( Marketing, ISO y otras certificaciones de calidad. ) por lo que no se ve obligada a establecer
formalmente estos procesos y por lo tanto todo el desarrollo de su actividad se basa en conocimientos tacitos

del gerente general y duefio de la compaiiia.

PROBLEMAS Y POTENCIALIDADES:
En este momento la empresa BONIELECTRIC S.A.S presenta ciertos problemas estructurales en cuanto a

nivel de procedimientos en el entorno econédmico, a su corta edad de existencia no habia requerido
documentar y plasmar todas sus politicas, procedimientos, estrategias y toda la estructura que ayude a que la
compainia tenga un panorama mas claro para que cumpla sus objetivos. se resalta que la empresa a pesar de
sus falencias estructurales se ha logrado mantener en el mercado, ofreciendo calidad de servicio,

reconocimiento y cumplimiento, generando estabilidad financiera.

RECOMENDACIONES:
Se recomienda como primera medida estructurar la organizacion estableciendo procesos,

organigrama, instructivos, politicas, objetivos y estrategias; con el fin de interrelacionar los
departamentos haciéndolos mas funcionales y proactivos, después de estructurar se plantea el primer

objetivo que recomendamos que es impulsar la fuerza de ventas, la compafia cuenta con conexiones

que se pueden explotar de mejor manera, generando mayor ingreso y crecimiento a la organizacion.

Fuente: adaptado del modelo MMGO (EAN, 2009)




47

La problematica principal ya evaluada y determinada en matrices anteriores, indican que la
organizacion estructural es uno de los principales inconvenientes a solucionar, ya que de ahi se

desprenden mds problemas que no ayudan en ningun aspecto a la compaiia.

Teniendo una estructura organizacional detallada y ordenada podran obtener los resultados
alentadores y favorables para el crecimiento de la organizacion, ademds si se tiene un
crecimiento considerable, la empresa no tendrdn problema para responder a esos aumentos en

requerimientos internos y externos, atendiendo con el orden necesario y requerido en estos casos.
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10. Gestion del talento humano

Para lograr una ventaja competitiva en las organizaciones es indispensable entender el
comportamiento humano y tener conocimiento sobre los diversos sistemas y practicas
disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra y motivada. De modo que
el lider o gerente debe comprometerse con el desarrollo y crecimiento de los empleados y buscar
la congruencia de los intereses individuales, organizacionales y principalmente con el desarrollo

de la estrategia corporativa donde se encuentre laborando.

Debido a la alta integracion de las diferentes dreas de la organizacion es de vital importancia
que la empresa esté alineada y articulada con las formulaciones y directrices de caricter general
definidas para el negocio o la actividad central. Lograr un correcto desarrollo de las personas,
acorde y como respuesta a las necesidades organizacionales permitird una adecuada ejecucion

hacia el cumplimiento de los retos organizacionales.

10.1. Diagnéstico

10.1.1. Escala de clima organizacional (EDCO)
Teniendo en cuenta los pardmetros establecidos por la matriz EDCO, se evalia lo siguiente:
Relaciones interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia, distribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia de la direccion y valores colectivos.
Con el fin de percibir el clima organizacional de BONIELETRIC SAS, adicionalmente obtener
retroalimentacion acerca de los procesos y procedimientos que determinan aquellos

comportamientos dentro de cualquier organizacion.

Para esto se tiene en cuenta la poblacidn total, tomando como rango en la encuesta el 50%
correspondiente al drea administrativa y el restante hace parte de dreas operativas, cabe resaltar

que es una empresa familiar y esto puede intervenir en la apreciacion de sus resultados.

La empresa BONIELETRIC SAS realiza la encuesta EDCO a su totalidad de empleados de
planta, reflejando los siguientes resultados y ubicdndola en una escala media de clima

organizacional.



Tabla 8. Sub-escalas encuesta EDCO

SUB-ESCALA - | Total
1. RELA CIONES INTERPERSONA LES 131
2. ESTILO DE DIRECCION 114
3. SENTIDO DE PERTENENCIA 121
4. RETRIBUCION 132
5. DISPONIBILIDA D DE RECURSOS 116
6. ESTABILIDAD 125
7. CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION 115
8. VALORES COLECTIVOS 106
Total general 960

Fuente: (Acero Yusset, 2006)

Sub-escala Relaciones interpersonales:
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En esta Sub-escala se evalian las relaciones interpersonales de la organizacion, se evidencia que

hay un compaiierismo adecuado y 6ptimo, que interviene favorablemente en el respeto y

aceptacion de cada individuo en el grupo en general.

Tabla 9. Sub-escala Relaciones interpersonales

EMPLEADO EMPLEADO EMPLFADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO

SUB-ESCALA ¥

1 2 3 4 5
1. RELA CIONES INTERPERSONALES 23 25 20 19 23
Total general 23 25 20 19 23

6

21
21

Grafico 6. Diagrama de barras sub-escala relaciones interpersonales

ENTRE MAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUEES FAVORABLE LA
SUBESCALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1| EMPLEADO 2 | EMPLEADO 3 | EMPLEADO 4 | EMPLEADO 5 | EMPLEADO 6

30

25

Valores

= EMPLEADO 1

! —_—
™ EMPLEADO 2
= EMPLEADO 3
m EMPLEADO 4
EMPLEADO 5
® EMPLEADO 6

1. RELACIONES INTERPERSONALES

Fuente: autoria propia
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De lo anterior se puede deducir los aspectos negativos, se encuentra una baja calificacién en
la valoracién de los aportes de los empleados de menor rango, se deduce que los resultados bajos
en la encuesta son originados por el drea operativa y también que en algunas ocasiones los
formalismos usados en el dia a dia, no son adecuados en su tonalidad y forma de expresion, que

repercute en la percepcion del clima laboral.

Sub — escala estilo de direccidn:

En esta sub-escala se evalia el estilo de direccion del jefe hacia sus subordinados.

Tabla 10. Sub — escala estilo de direccion

EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO
= 1 2 3 4 5 6
2. ESTILO DE DIRECCION 21 16 18 18 19 22
Total general 21 16 18 18 19 22

SUB-ESCALA |y

Grafico 7. Diagrama de barras sub-escala estilo de direccién

ENTRE MAS CERCANO A 25 SFEA EL RESULTADO, INDICA QUEES FAVORABLELA
SUBESCALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1| EMPLEADO 2 | EMPLEADO 3 | EMPLEADO 4 | EMPLEADO 5 | EMPLEADO 6

25

20

Valores

EMPLEADO 1
EE—

® EMPLEADO 2
m EMPLEADO 3
® EMPLEADO 4
5 EMPLEADO 5
m EMPLEADO 6

O —— LE ) L_} =l = L

2. ESTILO DE DIRECCION

Fuente: Autoria propia

La atmosfera se encuentra en un nivel adecuado, el trato del lider es 6ptimo, se evidencia
confianza, las decisiones de los empleados son tomadas en cuenta solo un empleado manifiesta
lo contrario. Las arbitrariedades del jefe es un punto intermedio que se debe analizar por la
escala de la media, pero no genera una negativa sobresaliente. Y se deduce que el estilo de

direccién es 6ptimo.



Sub-escala sentido de pertenencia:

En esta sub-escala se evalua el sentido de pertenencia que tienen los empleados frente a la

empresa, los beneficios que brinda, salud, salario y estabilidad.

Tabla 11. Sub-escala sentido de pertenencia
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6
24
24

N ——_— . EMPLIEADO EMPLzEADO FMPLSEADO EMPI;EADO HVIPLSEADO EMPLEADO
3. SENTIDO DE PERTENENCIA 15 16 21 il |
Total general 15 16 21 21

Grafico 8. Diagrama de barras sub-escala sentido de pertenencia

ENTRE MAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUEES FAVORABLELA
SUBES CALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLLIMA ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1 | EMPLEADO 2 | EMPLEADO 3 | EMPLEADO 4 | EMPLEADO 5 | EMPLEADO 6
30

>

B EMPLEADO 6

20 EMPLEADO 1
EMPLEADO 2

15 |
m EMPLEADO 3
H EMPLEADO 4
EMPLEADO 5

3. SENTIDO DE PERTENENCIA

Fuente: Autoria propia

Se evidencia que los colaboradores conocen lo que brinda la compafiia, en cuanto a salud

estan conformes; sin embargo, se alld una diferencia frente el tema salarial, cuatro empleados

estan de acuerdo con su retribucién y dos reconocen no estar de acuerdo con su pago.
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Sub-escala retribucion:

En esta tabla se evalia en nivel de retribucidn que tiene el personal sobre la compaiiia, si estan
comprometidos y se sienten a gusto; si les preocupa el futuro de la organizacion, si la

recomiendan y si estdn dispuestos a trabajar mas con la misma retribucion.

Tabla 12. Sub-escala retribucion

EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO
1 2 3 4 5 6

4. RETRIBUCION 23 20 23 23 21 22

Total general 23 20 23 23 21 2273

SUB-ESCALA | y

Grafico 9. Diagrama de barras sub-escala retribucién

ENTRE MAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUEES
FAVORABLE LA SUBESCALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1| EMPLEADO 2| EMPLEADO 3| EMPLEADO 4 EMPLEADO 5| EMPLEADO 6

23,5

2 A
22 EMPLEADO 1
21,5 EMPLEADO 2
= m EMPLEADO 3
20,5
B EMPLEADO 4

20
195
19
&y — — =

4. RETRIBUCION
SUB-ESCALA Y

EMPLEADO 5
B EMPLEADO 6

Fuente: Autoria propia

La encuesta refleja que los empleados se sienten a gusto y trabajan comprometidos con la
organizacion, a tal punto que recomiendan la organizacién como un excelente punto de trabajo y

no se avergiienzan de ella.
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Sub-escala disponibilidad de recursos:
Esta grafica evalda la disponibilidad de recursos y el entorno de trabajo

Tabla 13. Sub-escala disponibilidad de recursos

SUB-ESCATLA - EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO

= 1 2 3 4 S 6
5. DISPONIBILIDA D DE RECURSOS 20 15 21 17 21 22
Total general 20 15 21 17 21 227)

Grafico 10. Diagrama de barras sub-escala disponibilidad de recursos

ENTRE MAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUE ES FAVORABLE LA
SUBESCALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1 | EMPLEADO 2 | EMPLEADO 3 | EMPLEADO 4 | EMPLEADO 5 | EMPLEADO 6

25

B EMPLEADO 6

i
m EMPLEADO 1
] m EMPLEADO 2
m EMPLEADO 3
B EMPLEADO 4
EMPLEADO 5

0 —_

SUB-ESCALA Y

5. DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Fuente: Autoria propia

Los implementos de las obras son brindados por la compaiiia y no interfieren con el desarrollo
de las funciones de los empleados; respecto al lugar de trabajo cabe resaltar que el desarrollo de
las labores se da en lugares distintos segtin cada proyecto, los empleados comprenden la
situacion y los resultados de este proceso son altos se sigue manteniendo la media de la encuesta

y o es un punto critico a tratar.
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Sub-escala estabilidad:
La percepcion de la estabilidad laboral es lo que se pretende medir en esta grafica

Tabla 14. Sub-escala estabilidad

EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO
1 2 3 4 5 6

SUB-ESCALA |

6. ESTABILIDAD I 20 17 21 23[ 22 22
Total general 20 17 21 23 22 22

Grafico 11. Diagrama de barras sub-escala estabilidad

ENTRE MAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUE ES
FAVORABLE LA SUBESCALA EN EL DISGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1| EMPLEADO 2| EMPLEADO 3| EMPLEADO 4| EMPLEADO 5| EMPLEADO 6
5

P

EMPLEADO 5

B EMPLEADO 6

’—‘ EMPLEADO 1
EMPLEADO 2

m EMPLEADO 3

B EMPLEADO 4

6. ESTABILIDAD

SUB-ESCALA Y

Fuente: Autoria propia

Los resultados son favorables, los empleados manifiestan tranquilidad respecto a sus puestos
de trabajo, establecen que su desempefio es primordial para sostenerse en su cargo, la
contratacion de personal temporal se da por temporadas altas de trabajo y no crean peligro en los

puestos fijos; la rotacion de los empleados es baja y la empresa brinda estabilidad.
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Sub-escala claridad y coherencia en la direccion:
Esta grafica permite percibir a los empleados sin tienen claridad sobre las metas y logros de la

empresa.

Tabla 15. Sub-escala claridad y coherencia en la direccion

SUB-ESCALA v EMPLIEADO EVIPLZEADO EMPI_SEADO EMP]_:‘EADO EMPI_S.EADO EMP16.EADO I
7. CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION 21 15 20 20 20 19
Total general 21 15 20 20 20 19

Grafico 12. Diagrama de barras sub-escala claridad y coherencia en la direccion

ENTREMAS CERCANO A 25 SEA EL RESULTADO, INDICA QUE ES FAVORABLE LA SUBES CALA EN EL
DISGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZA CIONAL

25

B EMPLEADO 6

i
EMPLEADO 1
EMPLEADO 2
m EMPLEADO 3
B EMPLEADO 4
| EMPLEADO 5

7. CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION

Fuente: Autoria propia

Los colaboradores tienen diferencias con sus directivos en respecto a lo que se quiere lograr y
hacia dénde estdn sus objetivos. Los logros de la compaiifa algunas veces no son dados a conocer
a sus empleados; sin embargo, la grafica muestra que los resultados son 6ptimos la media esta

por encima.
Sub-escala valores colectivos:

En esta grafica se evalda los valores colectivos y el trabajo en equipo
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Tabla 16. Sub-escala valores colectivos

EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO EMPLEADO

7 SUB-ESCALA |=¥] 1 2 3 4 5 6
8. VALORES COLECTIVOS 18 15 18 18 19 18
Total general 18 15 18 18 19 18

Grafico 13. Diagrama de barras sub-escala valores colectivos

ENTREMAS CERCANO A 25 SFA EL RESULTADO, INDICA QUE ES FAVORABLEILA
SUBES CALA EN EL DISGNOS TICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

EMPLEADO 1 | EMPLEADO 2 | EMPLEADO 3 | EMPLEADO 4 | EMPLEADO 5 | EMPLEADO 6

20

EMPLEADO 5

B EMPLEADO 6

18 —
16
14 EMPLEADO 1
12 EMPLEADO 2
20 ® EMPLEADO 3
m EMPLEADO 4

8. VALORES COLECTIVOS

Fuente: Autoria propia

Los resultados no estan por debajo de la media, los empleados dan respuestas favorables en el
manejo de la informacion, sin embargo, las responsabilidades en trabajos mal elaborados no son
bien establecidas, se culpan entre departamentos, no hay lideres claros en cada proceso y hace

falta la integracion de tus sus miembros sin importar jerarquias y grados de consanguinidad.
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Primer plan de mejora

Tabla 17. Primer plan de mejora Talento humano

OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES CRONOGRAMA INDICADORES
Realizar encuestas a los empleados para Departamento de recursos : Total empleados de la organizacion sobre
o . . primer mes .
identificar necesidades de capacitacion humanos numero de encuestas realizadas.
Elaborar un dlagn.osgco por dreas y exammar que Depanamentlo de rec1'1rsos primer mes | Nimero de empleados capacitados de cada drea
capacttaciones se requieren humanos y jefes de drea

Buscar organizaciones que brinden las

Departamento de recursos Calidad de capacitacion por organizacion

capacitaciones como SENA, Institutos segundo mes .
o , P o y humanos g especializada en el tema
Disefiar un sistema de universidades
capacitacion anualmente| Establecer un cronograma de capacitaciones por Departamento de recursos fercer mes
trimestre y por drea humanos
C . Departamento de recursos ., . ,
ejercitacion de la capacitacion I Cuarto mes Medicion de productividad antes y después de
UMAanos Lo,
- — - cada capacitacion

evaluar y retroalimentacion sobre dreas de

) ) o Departamento de recursos )
trabajo para medr la aplicabilidad de las trimestral

humanos

capacitaciones

Fuente: autoria propia

Como se evidencia en el presente plan de mejora lo que pretende es la contribucion de la empresa a sus empleados, buscando
beneficios para el personal, mediante capacitaciones que fomente el crecimiento personal e intelectual de cada uno de ellos de manera

significativa, generando sentido de pertenencia y retribucion a la compania.
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Indicadores:

Ilustracién 3. Formula N° 1 Indicador plan de mejora

rENCL"ESTAS REALIZADAS [*100 = XX % 85 =100 =85%
L TOTAL EMPLEADOS 100

Este indicador ayuda a centrar exactamente la cantidad de empleados que requieren algun tipo de capacitacidn, es vital establecer
en el presente indicador un minimo de encuestas dentro de la organizacion, se sugiere tener minimo 80% en el resultado de este

indicador para seguir con el cronograma del plan de mejora.

Ilustracién 4. Formula N° 2 Indicador plan de mejora

|

rCAPACITADDS POR AFEA [*100 = XX % =100 =70 %

L EMPLEADOS AREA 10

Tener claro el impacto de los planes de mejora implementados es importante, por ende se establece el presente indicador que tiene

como fin conocer el porcentaje de empleados que participaron en la correspondiente capacitacion y su posible aplicacion.
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Ilustracion 5. Formula N° 3 Indicador plan de mejora

Nb *1001-100 = XX % 152 *100|-100 = 6 %
Na 143

Nb unidades producidas despues de capacitar
Na unidades producidas antes de capacitar

La idea de capacitar a las personas es obtener un beneficio a largo plazo, en el que se obtenga una mejora en productividad diaria.
Es por ello que la posible medicidon de ese impacto cuantitativamente hablando, es analizar su produccién anterior a la actual, bien sea
en el drea de servuccidn, en administracion o contabilidad sus requerimientos o documentos procesados, en logistica sus tiempos de

cargue y distribucidn, por ultimo, en mercadeo su comportamiento en ventas, conociendo tacitamente su posible mejoria.



Segundo plan de mejora

Tabla 18. Segundo plan de mejora talento humano

OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLES CRONOGRAMA INDICADORES
Realizar evaluaciones de cumplimiento de Departamento de recursos Productividad mes anterior sobre productividad
- . . mensual
Disefio de plainde | objetivos y productividad por cada empleado humanos mes actual
mcengvos oprogianas | Conlom el esempefo e .la TPy Gerente administrativo semestral Cumplimiento objetivos establecidos
de bienestar para los empleados se otorgaran incentivos ——
empleados de fa Manejo de bonos por empleado del mes Gerente administrativo anual '
organizacion Posibilidad de ascensos en la organizacion Gerente administrativo anual proyeccion educativa del empleado. Iniciativa y
Oportunidad de estudiar, apoyo economico Gerente administrativo semestral perseverancia.

Tomado de: autoria propia

Los incentivos los debe establecer el drea financiera, teniendo en cuenta su presupuesto e impacto financiero. Cualquier

reconocimiento a parte de sus habituales beneficios se tomard como incentivo para el empleado.

Indicadores:

Tlustracion 6. Férmula N° 1 indicador para valoracion cuantitativa

Pb
Pa

Pa  unidades producidas despues
Pb  unidades producidas antes

J* 1001-100 = XX % 154

230

(-

]* 100]-100 =-33 %
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Fuente: Autoria propia

[lustracién 7. Férmula N° 2 indicador para valoracion cualitativa

Pb * 100 -100 = XX % [[ 7 * 100 |-100 = 14 %
Pa 8

Pb Concepto y puntuacion del jefe con escala de 1 a 10 Antes
Pa Concepto y puntuacion del jefe con escala de 1 a 10 Despues

Fuente: Autoria propia.

Incentivar a los empleados siempre es un buen mecanismo para mejorar la productividad de cualquier compafiia, se propone crear
un plan donde se premie a los empleados con altos sentidos de pertenencia, productividad, cumplimiento, calidad, respeto entre otros
factores, se sugieren dos clases de indicadores, el primero es para medir cargos con enfoque cualitativos y el segundo para

cuantitativos, estos ultimos son operativos donde se miden por la cantidad de produccién.

Para valorar puntualmente el indicador cualitativo se establece la siguiente calificacion que debe dar bien sea su jefe o sus
compaiieros, donde se evaltian aspectos en general y otorgan una respectiva calificacion. Con este resultado se puede analizar

comparativamente un anterior y uno posterior.
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Las preguntas que deben tener en cuenta para valorar en el indicador cualitativo son las siguientes:

[lustracién 8. Preguntas valoracion indicador

Preguntas para puntuar 1 a 10
Cada pregunta suma dos sies positiva y uno sies negativa.

Cumple con su horario y es ordenado en su sitio de trabajo.

Tiene sentido de pertenencia con la compaiiia

Su presentacion personal es adecuada y acorde a su area de trabajo.

La calidad en sus informes y en el cumplimiento de funciones es adecuada.
Cumple con las metas establecidas por el area.

LS e
=N =]

Fuente: Autoria propia.

Incentivos otorgados *100(-100 = XX % 9 *100 |-100 = 26 %
Promedio anual de empleados 34

Fuente: Autoria propia.
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El indicador ayuda a medir la participacion de incentivos otorgados respecto al promedio de empleados de la compaiia. Conocer la

participacion nos ayuda a evaluar que tanta aplicabilidad tiene y a qué porcentaje de los empleados se estdn beneficiando con el plan.

Premiar a los empleados que reflejan dedicacion y entrega hacia la organizacion y sus objetivos, es la mejor herramienta para
mantenerlos motivados y concentrados en sus responsabilidades, es por ello que se sugiere implementar semestralmente un bono

econdmico o de tiempo a los empleados que irradian este tipo de actitudes dentro de su cotidiano laborar.
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11. Gestion de operaciones y logistica

11.1. Diagndstico
Planteados los problemas conocidos en la compaiiia y realizando las matrices existentes (MEFE,
MPC, MMGO, DOFA) en el presente proyecto integrador, con el fin de poder visualizar un
entorno mas completo que les ayude a tener un concepto o panorama maés claro de la empresa,
frente a su problematica y todos aquellos puntos importantes que intervienen en el poco

crecimiento de la organizacién como se va a reflejar a continuacion en:

Estructura organizacional y de procesos: Todas las dreas funcionales de una compaiiia pueden
estar implicitas en cada proceso y procedimiento que a diario se realice empiricamente, pero es
necesario delinearlos y establecerlos, para poder dar un ordenamiento y una vida més larga a la

compaiiia, por consiguiente, no seguird dependiendo del conocimiento empirico de su creador.

Establecer esta estructura poco desarrollada en la empresa, ayudara a futuro a medida que las
ventas comiencen a incrementar, por el alto flujo documental en cuanto a movimientos internos
como externos, asegurando el control sobre cada uno de ellos y mitigaran los errores en la

ejecucion de las tareas.

11.1.1 Areas funcionales BONIELECTRIC SAS

Area administrativa:

a. El drea administrativa define los objetivos, fijan las estrategias para alcanzarlas, y
traza planes para integrar y coordinar las actividades.

b. Determina qué tareas hay que hacer, quién las hace, cémo se agrupan, quién rinde
cuenta a quién y donde se toman las decisiones.

c. Motiva a los subordinados, influye en los individuos y en los equipos mientras hacen
su trabajo, elige el mejor canal de comunicacion.

d. Vigila el desempefio actual y emprende acciones que hagan falta.

e. Retroalimenta informacién acerca del desempefio de forma que se pueda comparar
resultados.

f. Aprueba los contratos y licitaciones

g. Aprueba requerimiento de gastos

h. El drea administrativa es la encargada de la gestién contable



i.

65

El drea administrativa es la encargada de la gestion de compra

Area de servuccion:

Cuenta con personal idéneo para la prestacion de servicio

El drea de servuccion tiene la responsabilidad de contar con todos los implementos
necesarios para la seguridad del empleado y del cliente.

Prestar servicios de calidad

Para la prestacion de servicio es necesario los instrumentos para llevar a cabo la obra.
Entregar en tiempo y forma la obra con los estandares de calidad que marca el

proyecto

Area de mercadeo

IS

o

]

El drea de mercadeo se encarga de agregarle nuevas caracteristicas o atributos al
servicio

Lanzar una nueva linea de negocio

Ofrecer servicios complementarios

Reducir los precios con el fin de incentivar las ventas

Trabajar con intermediarios con el fin de aumentar la cobertura del servicio
Informes de mercados (situacion actual y a futuro) o cambios de mercados

Poner en préctica las estrategias de marketing, comprobar que los resultados obtenidos
concuerden con los resultados esperados, para que en caso contrario se tomen las
medidas correctivas o, en todo caso, se disefien e implementen nuevas estrategias de
marketing.

Buscar nuevas necesidades o deseos en ellos y, de ese modo, poder disefiar nuevas

lineas de negocio que se encarguen de satisfacer dichas necesidades o deseos.
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Area de finanzas

a. El area de finanzas es la encargada del establecimiento de las necesidades de recursos
financieros

b. Aplicacién de los recursos financieros
Planificar, analizar y evaluar la informacidn registrada

d. Controlar las operaciones ejecutadas y registradas

e. Encargada de realizar los pagos a proveedores

11.1.2. Lineas de negocio BONIELECTRIC SAS

Disefio, construcciéon y montajes:

Contamos con personal calificado y experiencia en el drea eléctrica

a.
b. Sistemas eléctricos:

e

Subestacion de media tension tipo interior o exterior
d. Redes de distribucion de energia de media y baja tension

e. Sistema de canalizacion industrial
Instalaciones eléctricas industriales, comerciales y residenciales

Sistema de iluminacién

a.
b. Construccion y disefio de sistemas de iluminacion interior y exterior

o

Sistema de apantallamiento y malla puesta a tierra

d. Control de iluminacion

e. Suministro e instalaciones de todo tipo de plantas eléctricas, respaldo de energia: UPS,
inversores, reguladores, baterias, etc.

f. Tendido de conductores y Acometidas

g. Canalizaciones internas y externas

h. Luminarias LED
Redes de comunicacion

a. Disefio e implementacion de redes de voz y datos

b. Certificacién puntos de red



Disefio y consultoria

o o @

o

]

Estudios de calidad de energia Andlisis de arménicos y reactivos

Disefio de instalaciones eléctricas externas e internas de media y baja tension
Disefio de subestaciones

Disefio de sistemas de puesta a tierra

Estudios y disefios de coordinacion de protecciones

Estudios de fraude de energia (pérdidas negras

Sistemas conexos

Remodelacion y adecuacion de infraestructura residencial y comercial

a.
b.

o

i

Sistema de puesta a tierra y apantallamiento
Medicién de la resistencia de puesta a tierra.
Levantamiento de planos o diagramas de puesta a tierra

Verificacion del régimen de neutro de la instalacién

67
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11.1.3. Matriz MMGO - Logistica

La herramienta Modelo de modernizacién para la gestion de organizaciones (MMGO) es una

matriz que ayuda a medir el estado actual de la gestion en las organizaciones.

El diagnéstico se realiza a través de la aplicacion de la matriz MMGO (Logistica)
identificando las variables planeacién logistica, relaciones internas y externas, administracion de

materiales y recursos, control, competencia e indicadores logisticos y sistemas de informacion.

Grafico 14. Gestién de operaciones y logistica MMGO de BONIELECTRIC SAS

Logistica

VARIABLE: PLANEACION LOGIiSTICA

VARIABLE: RELACIONES INTERNAS
Y EXTERNAS

VARIABLE: ADMINISTRACION DE
MATERIALES

VARIABLE: ORGANIZACION

VARIABLE: CONTROL LOGISTICO

VARIABLE: GERENCIA DE
LOGISTICA

VARIABLE: COMPETENCIA
LOGISTICA

VARIABLE: INDICADORES
LOGISTICOS

VARIABLE: SISTEMA DE
INFORMACION

Fuente: Autoria propia

Andlisis situacional:
Los resultados reflejados en el grafico no son favorables para la empresa, muchos aspectos
importantes no se estdn teniendo en cuenta para poder ejecutar un Optimo procedimiento de
logistica.

La logistica en una empresa, ayuda a mejorar los costos y gastos en muchas variables, al
disminuir los tiempos, evitando reproceso, mejorando tiempos de entrega, favoreciendo el indice

de cumplimiento y calidad.
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Problemas y potencialidades:
El problema se centra en el poco conocimiento de la estructura de una logistica detallada, al
desconocer el sistema y proceso logistico, también las cadenas de suministro y como afecta en la
operacion diaria, se determina que BONIELETRIC SAS requiere dentro de su organizacion
estructural una determinacion en sus procesos de logistica y como aplicar mejora continua e
indicadores de gestion que mantengan la operacion y que la mejoren cada vez mas.

Una potencialidad importante que se encuentra es que el inventario se maneja de acuerdo a
ejecucion de obra, esto indica que la probabilidad de que la empresa llegue a un excedente de
inventario afectando la liquidez de la empresa o su endeudamiento, a partir de este punto a favor

se puede iniciar la consolidacion del proceso logistico.

Recomendaciones:

Recomendamos iniciar con la formulacién de los procedimientos para comenzar la
estructuracion del proceso logistico, es un trabajo que se debe realizar meticulosamente
estudiando las formas de ejecutar las tareas actualmente e ir evaluando que cambios se pueden

realizar para poder llegar al punto que se requiere.

11.1.4. Andlisis y ponderacion de factores

Grafico 15. Participacién costos vs ventas de BONIELECTRIC SAS

350.000.000
300.000.000
250.000.000
200.000.000

150.000.000

100.000.000

S50.000.000

Fuente: Autoria propia
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12. Propuesta de mejora

La propuesta de mejora tiene como objetivo mitigar el problema existente en la empresa
BONIELECTRIC SAS, debido a que presenta inconvenientes en temas estructurales y

organizacionales; se propone:

a. Realizar el paso a paso de cada proceso y formalizarlo de manera escrita.
b. Identificar puestos de trabajo, cargos, funciones y responsables.

c. Establecer cargos con sus respectivos manuales de funciones e instructivos.

Con la informacién suministrada por los empleados y los procesos, se evidenciaran las fallas o
partes que puedan estar generando contratiempos o reproceso, y de igual manera las fortalezas y
los puntos clave que hay en la compaiiia, el operario sabra que hacer en la ejecucion de sus
labores y tendrd en cuenta aquellos detalles que incentivaran una mejora continua.

Como medida, se evaluard semanalmente el cumplimiento de los planes de mejora,
asegurando que el esquema estructural propuesto se esté realizando a cabalidad, asi mismo
detectar deficiencias en el mismo.

En primera instancia se exterioriza un modelo del proceso logistico en lazado a las dreas
funcionales que deben estar en la estructura, fue disefiado mediante el estudio del estado actual

de la compaiiia el cual es el siguiente:
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El proceso logistico y las areas funcionales de BONIELECTRIC SAS, se grafica en la siguiente ilustracion.

Tustracién 9. Proceso logistico de BONIELECTRIC SAS

PROCESOLOCISTICO- AREAS FUNCIONALES DE

FINANZAS

MODALIDAD DE VENTA BONIFLECTRIC SAS
PULL
ADMINISTRACION SERVUCCION MERCADEO
XL 1 LICITACION O CONTRATO DE OBRA J
2. EVALUACION YAPROBACION DELA
LICITACION O CONTRATO DE OBRA
4. PRESENTACION FORMAL DE LICITACION
OAPROBACION DECONTRATODEOBRA | |
5. REQUERIMIENTO DE COMPRAS - »
6. RECIBIMIENTO DE MATERIA PRIMA
L (REMISION)
7. RADICACION FACTURA DECOMPRA J
CON SOPORTES ADJUNTOS
|
9. EJECUCION DEL SERVICIO CON I
10. CORTES DE FACTURACIONPOR 4 NI A
EJECUCION DE CONTRATO

3. APROBACION PRESUPUESTAL]

I

> 8. PROGRAMACION Y ]

> 11. COBRO DE CARTERAY ]

AREAS TRANSVERSALES

POLITICAS: (*)

*1. Se pagan los proveedores de
contado.

*2. Se generan pagos todos los viernes,
para controlar el flujo de caja.

LOGISTICA

Fuente: Autoria propia

SISTEMAS DE
INFORMACION
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A continuacion se realiza el paso a paso del proceso logistico de la actividad econémica de la

empresa, con el organigrama planteado.

Tlustracion 10. Andlisis del proceso logistico.

1. En el proceso de licitacién se cuenta con la experiencia necesaria para la
elaboracion, documentacion de los requerimientos técnicos

2. La evolucion y aprobacion de la licitacién o contrato se encuentra a cargo del drea
administrativa, el gerente es el encargado de este proceso.

3. Para la aprobacion presupuestal es necesario estudiar si se cuenta con los recursos
necesarios que soporten los gastos para la ejecucion de la obra.

4. Se presenta formalmente la licitacién o contrato de obra con los requerimientos
solicitados para su aceptacion.

J. 5€ procede a solicitar al area administrativ a el requerimiento de materiales, se
encargan de contactar alos proveedores solicitando cotizaciones de materia prima y
emitiendo ordenes de compra, donde se indicara la obra de entrega y se recibird solo
con remision.

6. Se recibe la mercancia solicitada en la obra indicada, para proceder a iniciar con la
ejecucion del confratfo. El operario que reciba la mercancia debe firmar claramente y
sello de la empresa.

/. Con laremision adjunta previamente firmada y sellada durante la entrega, se recibe
la factura en la sede administrativa de la empresa para dar tramite contable y de
tesoreria.

8. Tesoreria genera programacion de pagos y redliza la fransferencia a la cuenta
indicada por el proveedor.

9. Inicio de obra, teniendo en cuenta el cronograma de desarrollo establecido.

10. A medida que se valla avanzando se varealizando la entrega del trabajo y se van
haciendo cortes, para poder ir facturando y aliviar la periodicidad del ingreso en el
flujo de cqja.

11. Se genera facturacion, se radica ante el cliente y se solicita el pago del frabajo
realizado.

Fuente: Autoria propia
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Para el cumplimiento de la propuesta de mejora se debe tener claridad en los siguientes cinco

pasos, los cuales son:

Tabla 19. Propuesta de mejora de BONIELECTRIC SAS

COSTO
OBJETIVOS ACCIONES RESPONSABLE | CRONOGRAMA
ESTIMADO
. Establecer e implementar
Implementacién de .
un organigrama o
la estructura o Gerente
o estructura organizacional, . . 2 meses $5.000.000
organizacional de la I Administrativo
creando politicas, procesos
empresa o
y procedimientos.

Fuente: Autoria propia

En primera instancia tener claro el objetivo, como lo va lograr que en este caso es el plan de

accion, un responsable que es el gerente administrativo, un tiempo determinado que son dos

meses y costo de llevar a cabo la propuesta de mejora.
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Conclusiones

Para el desarrollo del proyecto la base fundamental es el objetivo general, conforme a este se
establece la necesidad de crear la estructura organizacional generando la creacion de un
organigrama donde posteriormente se implementara manual de tareas y funciones a cada
miembro fortaleciendo y consolidando la continuidad de la compaiiia, es un proceso de mejora

continua.

La planeacion estratégica permitié ampliar el campo de visualizacion de la compaiiia, desde
los diferentes enfoques como, Entorno econémico encargado del crecimiento de la organizacién
en el mercado y sus indicadores, lo primordial es ver como el objeto social tiene posibilidades de
crecer por medio de la intervencion del gobierno en el sector de la construccion, para ello la
compaiiia de estar preparada, contar con personal competitivo y comprometido con la misién de
la empresa y es ahi que la gestién del talento humano juega un papel fundamental en lo
concerniente al personal, debido a que gran parte del crecimiento de una organizacién depende

de sus trabajadores como valor agregado de BONIELECTRIC SAS.

Pero toda esta estructura de modulos debe tener un enlace, ese hilo conductor que consolide
todo el trabajo en equipo, y ahi se integra la gestion de operaciones y logistica el cual es el
cargado que todo transcurra en armonia y a tiempo, que haga entender la importancia de que la
organizacion estd enfocada en un mismo ritmo. La integracién de estos médulos permite que la
organizacion evolucione y crezca en el mercado que cada vez es mas competitivo y por lo tanto

es necesario estar a la vanguardia de lo que economia demanda.

Gracias a los médulos vistos en especializacion comprendimos la necesidad de tener una
gerencia adecuada en la toma de decisiones debido aquellas variables en la que se desenvuelve

diariamente tanto interna como externamente.
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