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RESUMEN

La presente investigacion cientifica se realizo con el fin de poder analizar las
consecuencias que tuvo la reestructuracion organizacional en la Jefatura nacional de
administracion de personal dependiente de la Sub gerencia de Recursos humanos de
la empresa TeleCom S.R.L.%, misma que tiene presencia a nivel nacional debido a que
es considerada brazo operativo de la EmpreTel S.A.2 Se realiz6 una investigacion de
caracter descriptivo con disefio no experimental, ademas de ser una investigacion
transaccional o trasversal. En la investigacion se ha tomado como muestra total a seis
(6) miembros del personal de la empresa de los cuales; cinco (5) forman parte del nivel
operativo dependientes de la Jefatura nacional de administracion de personal y uno (1)
al nivel de superior. La informacion recopilada se realizé por medio de entrevistas no
estructuradas realizadas al personal en el cual se logré identificar: el grado de
incidencia que presenta dicha reestructuracion organizacional en la jefatura, el analisis
de la escala salarial vigente y se pudo reconocer factores que inciden en la jefatura tras

la aplicacion de la reestructuracion organizacional en la empresa.

1 Se utiliza un nombre ficticio para realizar la investigacion en la empresa con fines
académicos.

2 De la misma manera y para mantener la confidencialidad de la empresa se toma un nombre
ficticio para referir a la misma.
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De esta manera, mediante la informacion recopilada por medio de encuestas y
entrevistas no estructuradas al personal de la jefatura nacional de administracion de
personal y al Gerente general de la empresa, se pudo obtener informacion sobre
algunas consecuencias que tuvo la reestructuracion organizacional en la jefatura
nacional de administracion de personal como ser; incertidumbre al conservar puestos
de trabajo, la politica externa a la empresa y la rotacion de personal, tienen un alto
grado de incidencia a partir de la aplicacion de la reestructuracion organizacional, sin
embargo, por otra parte, las consecuencias con menor incidencia son; clima laboral

remuneracion econémica y desempefio laboral.

Palabras claves: Reestructuracion organizacional, rotacion de personal, escala

salarial, desempefio e incertidumbre.

ABSTRACT

The present scientific research was carried out in order to analyze the effects
that the organizational restructuring had on the National Headquarters of Personnel
Administration dependent on the Sub-Management of Human Resources of the
company TeleCom S.R.L., which has a national presence due to which is considered
the operating arm of EmpreTel S.A. Descriptive research was carried out with a non-
experimental design, in addition to being a transactional or transversal research. In the
investigation, six (6) members of the company's staff have been taken as a total sample,
of which; five (5) are part of the operational level dependent on the National
Headquarters of Personnel Administration and one (1) at the higher level. The
information collected was carried out through unstructured interviews carried out with
the staff in which it was possible to identify: the degree of incidence that this
organizational restructuring presents in the leadership, the analysis of the current salary
scale and it was possible to recognize factors that affect the leadership after the

application of organizational restructuring in the company

In this way, through the information collected through surveys and
unstructured interviews with the staff of the national personnel administration

headquarters and the general manager of the company, it was possible to obtain
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information about some effects that the organizational restructuring had on the national
headquarters. personnel administration such as; Uncertainty when retaining jobs,
politics external to the company and personnel rotation, have a high degree of impact
from the application of organizational restructuring; however, on the other hand, the
effects with the least impact are; work environment, economic remuneration and job

performance.

Keywords: Organizational restructuring, personnel turnover, salary scale,

performance and uncertainty.
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INTRODUCCION

La empresa TeleCom S.R.L. es reconocida a nivel nacional y considerada una
de las empresas tercerizadoras en el &mbito de tecnologias de la informacion y atencion
al cliente con mas de 16 afios de experiencia como empresa subsidiaria de la EmpreTel
S.A. Desde sus inicios en febrero de 2007, la empresa no habia experimentado cambios
en su estructura organizacional ni en su escala salarial, sino hasta 2022 cuando la
asamblea de socios junto al directorio de la empresa decide aplicar su primera
reestructuracion organizacional con el fin de reorganizar puestos de trabajo y la
creacion de nuevos items. “Después de analizar el organigrama Y la planilla de
sueldos y salarios que se tenia hasta mediados de la gestion 2021, se consolida un
nuevo directorio y existen ciertos cambios en la asamblea de socios, por ello a finales
de esa gestion se empiezan a decidir los cambios para aplicar en la empresa”
(TeleCom, 2023). Con la aplicacion de una reestructuracién organizacional y la
creacion de nuevos puestos de trabajos se tiene en cuenta el crear con ello una escala
salarial debido a que la empresa no contaba con una, esta debia ser acorde a reglamento
emitido por el Ministerio de Economia y Finanzas Publicas (MEFP). Asi como sefiala
el Articulo N° 3 del Reglamento, aprobado por Resolucion Ministerial N° 042 de 05
de febrero de 2020, emitida por el Ministerio de Economia y Finanzas Publicas
(MEFP). “La Mdxima Instancia Legalmente Facultada de cada Entidad Publica, es
responsable de la aprobacion de la estructura de cargos, escala salarial y planilla
presupuestaria, y de considerar lo dispuesto por las normas legales vigentes”

(Ministerio de Economia y Finanzas Publicas, 2021).

Desde que TeleCom S.R.L. da inicio a sus operaciones en febrero de 2007, las
directrices para el funcionamiento de la empresa se han dado mediante la asamblea de
socios y el directorio. Inicialmente la asamblea de socios estaba conformada por
empresarios pertenecientes al sector privado siendo mayor al 50% de su totalidad, a
medida que la empresa empezaba a funcionar como tercerizadora de la EmpreTel S.A.
se empiezan a ver cambios en el nivel superior de la empresa. (TeleCom, 2023).
Ademas, comienzan a darse ciertos cambios bruscos en el personal como ser; cambios
repentinos en puestos de trabajo, remuneraciones excesivamente altas para algunos

cargos nuevos y se llega a presentar una inflacion en la planilla que se manejaba hasta
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la gestion 2010 del 15.24% la cual se mantuvo hasta finales de la gestion 2021,

obtenido de primera mano en una entrevista con los involucrados (R.P., 2023).

La reestructuracion organizacional debe realizarse con sensibilidad, de manera
estratégica y con prevision mediante la planificacién y la comunicacion al personal
(Lucidchart, 2023). La empresa TeleCom S.R.L., posterior a su conformacion del
nuevo directorio y cambios en la asamblea de socios, aprueban mediante acta de
reunion en agosto de 2022 la aplicacion de una reestructuracion organizacional en la
empresa, la cual se hace conocer publicamente en septiembre de 2022 procediendo con
su aplicacion y culminando con la misma a finales de febrero de 2023. En marzo de
2023 ya se pueden evidenciar cambios notables en la estructura organizacional de la
empresa como ser: la reorganizacién de los puestos de trabajos y creacion de nuevos
items en distintas subgerencias. Para la Subgerencia de Recursos Humanos a nivel
nacional se tiene, la creacién de nuevos puestos de trabajo como ser: responsable
SYSO, profesional SYSO, responsable de planillas y responsable de beneficios
sociales, asi mismo, se dan de baja los puestos denominados; especialista de desarrollo
organizacional, analista de desarrollo y analista de evaluacion de proceso (Ver anexo
1). La aplicacion de la reestructuracion tenia como finalidad principal la
reorganizacion de los puestos de trabajos dependientes de las distintas Subgerencias
de la empresa, esto debido a que se contaba con puestos de trabajos repetitivos e

innecesarios con responsabilidades similares (TeleCom, 2023).

De esta manera, poder asignar correctamente la carga laboral y no saturar al
personal con tareas no correspondientes a su cargo, es por ello que con la
reestructuracion organizacional en Sub Gerencia de Recursos Humanos se crean dos
jefaturas a nivel nacional siendo: Jefatura nacional de administracion de personal y
Jefatura nacional de gestion de recursos humanos. Con la aplicacién de la
reestructuracion organizacional en la jefatura nacional de administracion de personal,
ha sido necesario planificar la nivelacion en responsabilidades o desvinculacion de
ciertos cargos que percibian sueldos excesivamente altos para el cargo operativo al que
figuraba dicha remuneracién, mismos que podian llegar a resultar en un riesgo de

supervivencia de la empresa a largo plazo (TeleCom, 2023). “Si no se puede evitar,
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hay que planificar la desvinculacion” (Lago J. L., 2020), una opcion para desvincular
al personal puede ser el conocer “plantel basico”, aquella nomina de personal necesaria
para desempefiar las funciones de la empresa y asegurar esa limitacion en el nivel
operativo. “La aplicacion de plantel basico conlleva un analisis sobre las actividades
que el nivel operativo deberia desempefiar necesariamente para el propdsito de la
empresa”. (Lago J. L., 2014). Tras la aplicacion de la reestructuracion no se pueden
lograr apreciar mejoras en el desempefio, por el contrario, se ve afectado y sin mejoras
significativas, siendo que: no existen mejoria en resolucion de problemas o habilidad

en las relaciones personales y ain existe incumplimiento de objetivos.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Como incide la reestructuracion organizacional en la jefatura nacional de

administracion de personal de TeleCom S.R.L.?
OBJETIVO GENERAL

Identificar los grados de incidencia que tuvo la reestructuracién organizacional

en la jefatura nacional de administracion de personal de TeleCom S.R.L.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Indagar sobre el desempefio de personal y el clima laboral de la jefatura
nacional de administracion de personal de TeleCom S.R.L.

e Analizar la rotacion del personal en la jefatura nacional de administracion de
personal de TeleCom S.R.L.

e Examinar los cambios de la nueva escala salarial aplicada para la jefatura

nacional de administracion de personal de TeleCom S.R.L.



v CAE Andrea Magaly Paz — De Brito
Carrera Administracion 9
A de Empresas

METODOLOGIA

La presente investigacion cientifica se desarroll6 mediante una investigacion
descriptiva con método de observacion cualitativa, debido a que se observo a los
encuestados a distancia y en condiciones naturales para poder realizar el analisis del
“qué” y “por qué” se dieron los sucesos en el contexto analizado. Se tiene una
investigacion con disefio no experimental dado que se basa fundamentalmente en la
observacion sin alterar o manipular los resultados que se presentan mediante las
encuestas y entrevistas, estos deben darse naturalmente para posterior ser analizados e
interpretados para llegar a la conclusion. Los estudios descriptivos tienen como
finalidad precisar las propiedades importantes de las personas, grupos, comunidades u
otro fendmeno sujeto a andlisis (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 1997, p4g. 14). “La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones ” (Kerlinger, 1979, pag. 116). Ademas,
segun su temporalidad, la investigacién es transaccional o transversal, dado que se
recopilan los datos en un momento determinado y se observan los cambios que ocurren

durante ese tiempo de investigacion.

La poblacion que conformé este estudio es el personal del nivel operativo
perteneciente a la jefatura nacional de administracion de personal de la subgerencia de
recursos humanos siendo un total de cinco (5) profesionales y un (1) profesional
perteneciente al nivel superior. El tipo de muestreo que se utilizo es de tipo no aleatorio
intencional, opinatico o de convivencia, se escoge a todos los miembros de esta
jefatura ya que son representativos para la recopilacion de informacion. Los criterios
de inclusion utilizados son aquellos profesionales pertenecientes a la jefatura nacional
de administracion de personal y el gerente general de la empresa, dado a que ellos

pueden otorgar informacion de primera mano sobre lo acontecido en el contexto actual.

La recopilacion de informacién se realiz6 mediante una encuesta aplicada
virtualmente al personal de la jefatura nacional de administracion de personal y

técnicas de entrevistas en profundidad (no estructuradas) (Ver anexo 2), con el fin de
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aprovechar todo tipo de informacién que puedan brindar para un mejor analisis de la
situacion actual, ademas de la revision documental respectiva. “La entrevista en
profundidad sigue el modelo de platica entre iguales, encuentros reiterados cara a
cara entre el investigador y los informantes” (Taylor, SJy R. Bogdan, 1990, pag.
101). Las entrevistas realizadas cara a cara se llevaron a cabo en dos (2)
oportunidades mediante reuniones agendadas con el personal operativo. La primera
reunion se realiz6 con el fin de poder conocer més al personal, su tiempo en la
empresa, ademas de conocer si pudo presenciar el proceso de reestructuracion
organizacional que se llevd a cabo en la jefatura. Y la segunda reunién se realizé con
el fin de conocer opiniones acerca de la incidencia que se tuvo en la jefatura a
consecuencia de la reestructuracion organizacional, ademas de conocer opiniones
acerca de la escala salarial aplicada y el clima laboral actual. También se realiz6 en
dos (2) oportunidades entrevistas via telefonica con el Gerente general perteneciente
al nivel superior de la empresa, con el fin de conocer los antecedentes de la empresa,
obtener informacion sobre el proceso de reestructuracion organizacional por el cual
se pasé y algunas opiniones sobre las repercusiones que trajo consigo el mismo.
Ademas de las entrevistas realizadas, se utiliz6 como técnica de investigacion
la encuesta, esta consta de dos partes: en la primera parte se obtuvo informacion
general del encuestado y en la segunda parte se obtuvo informacién especifica, la cual
estd conformada por 21 preguntas dividas en seis (6) dimensiones: clima laboral,
desempefio, rotacion de personal, incertidumbre, remuneracion y politica. Se utilizo la
escala de Likert con el fin de poder medir el grado en el cual el encuestado se
encontraba de acuerdo o en desacuerdo con las preguntas realizadas respecto a la

informacidn que se deseaba obtener mediante la investigacion. Las respuestas de la

encuesta realizada fueron recolectadas de manera virtual por Google forms y
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exportadas en un libro Microsoft Excel para su mejor manejo al momento de utilizar

el paquete estadistico SPSS version 25y poder realizar el analisis correcto de los datos.

El modelo utilizado para el anélisis de la fiabilidad del instrumento empleado
para la recoleccion de datos es el Alfa de Cronbach, este modelo es de consistencia
interna y se basa en la correlacion de los elementos promedios (IBM , 2021). El Alfa
de Cronbach obtenido es de 0.785, segn (George, 2003) el coeficiente alfa > 0.7 es
aceptable. De esta manera, se refleja la existencia de la fiabilidad del instrumento dada
la consistencia interna reflejada por el valor del Alfa de Cronbach en las dimensiones,
siendo desde 0.625 hasta 0.817 (ver Anexo 3).
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RESULTADOS

Primeramente, de los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas al
personal de la jefatura nacional de administracion de personal, se observo que, hasta
la fecha el cargo denominado “JEFE NACIONAL DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL” se encuentra en acefalia, por lo que cabe mencionar, la entrevista y la
encuesta se realizd a cuatro (4) profesionales de la jefatura. “Desde inicios de la
reestructuracion organizacional se han cambiado en 3 ocasiones al jefe nacional de
administracion de personal, desde mayo de 2023 no contamos con personal en el
cargo por lo que mi persona se hace cargo de ciertas decisiones tomadas para la
jefatura” (R.P., 2023). Esto implica una carga laboral extra en el responsable de
planillas debido a que es el miembro més antiguo en la jefatura, ademas de no contar
con el personal idéneo al cargo que lleve a cabo las gestiones necesarias para un 6ptimo
desempefio de la jefatura nacional de administracion de personal.

GRAFICO 1: RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

K-Més de 12 afios en la *Mas de 4 afios en la )
empresa empresa
*Ingreso a la empresa «Ingreso a la empresa
mediante convocatoria medlante invitacion
externa directa
RESPONSABLE
RESPONSABLE DE
N DE PLANILLAS f§ BENEFICIOS /
SOCIALES
PROFESIONAL g proFESIONAL
e ADMINISTRAC f§ ! = TECNICO h
2 EN RR.HH.
ION DE (ABM)
+Maés de 16 afios en la PERSONAL *Mas de 1 afio en la
empresa empresa
*Ingreso a la empresa *Ingreso a la empresa
mediante invitacion mediante invitacion
directa directa y

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la entrevista

Se puede observar en el Grafico 1 los siguientes resultados, que el 75% del
personal dependiente de esta jefatura forma parte de la empresa debido a invitacion
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directa, no existio un proceso de seleccion de personal para la contratacion de este
personal, ademas de no existir personal nuevo tras la aplicacion de la reestructuracion

organizacional.
Sobre los datos generales

Analizando los resultados arrojados correspondiente a la primera parte de la
encuesta (ver Anexo 4) “Datos generales”, se puede observar un 75% del personal
dependiente de la jefatura no cuenta con un grado académico a nivel licenciatura, el

50% de ellos aln son estudiantes universitarios (ver Grafico 2).

GRAFICO 2: GRAFICO CIRCULAR PORCENTAJE DE GRADO DE ESTUDIOS REALIZADOS

Grado de estudios
realizados

M Bachiller
Estudiante Universitario
M Egresc
Titulo a nivel Licenciatura
Titulo a nivel Postgrada

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta

En la Tabla 3 cruzada se indaga sobre la motivacion que existe en el personal
referente a su puesto de trabajo, se puede observar que solamente un 25% de los
encuestados se siente motivado y comodo en el puesto de trabajo que tiene
actualmente. Se observa un 50% del personal que se encuentra muy poco motivado del
cual; el 25% de este se siente comodo en su puesto de trabajo actual mientras que el
otro 25% menciona poder obtener un mejor puesto respecto al actual y el tltimo 25%
no esta motivado y cree poder obtener un mejor puesto en la empresa (ver Tabla 3).
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TABLA 1: TABLA CRUZADA

¢ Te sientes motivado en el trabajo actualmente? *; Te sientes comodo en el puesto de
trabajo que tienes actualmente?
¢ Te sientes comodo en el puesto de
trabajo que tienes actualmente?

Podria obtener

Si un mejor puesto Total

¢ Te sientes motivado en el Muy poco  Recuento 1 1 2
trabajo actualmente? % del total 25,0% 25,0% 50,0%
Si Recuento 1 0 1

% del total 25,0% 0,0% 25,0%

No Recuento 0 1 1

% del total 0,0% 25,0% 25,0%

Total Recuento 2 2 4
% del total 50,0% 50,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de la encuesta.

Consecuencias de la reestructuracion organizacional en la jefatura

nacional de administracion del personal

Mediante la segunda parte de la encuesta realizada al personal de la jefatura
nacional de administracion de personal se han presentado seis (6) dimensiones en las
cuales se obtuvieron resultados a consecuencia de la reestructuracion organizacional
aplicada. Primeramente, se realizd el célculo estadistico de la media de las distintas
dimensiones, la cual tiene un rango del 0 a 5 puntos en grados de incidencia de la
reestructuracion en la jefatura donde se obtuvo: la minima de una media de 2 puntos
de grado de incidencia en la rotacion de personal, una media de 3 puntos en cuanto al
clima laboral y el desempefio, 3,5 puntos en cuanto a la remuneracion, una media de 4
puntos respecto a la incertidumbre y obteniendo la puntuacion més alta en grado de
incidencia a partir de la reestructuracién organizacional para esta jefatura, se tiene una
media de 5 puntos respecto a la politica. Con estos datos se procedié a realizar la

Gréfica Radial (ver Gréafico 3).
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GRAFICO 3: GRAFICA RADIAL

Comportamiento respecto a las 6 dimensiones

Clima laboral

Desempefio

5
4
3
Politica
2
1

Remuneracién Rotacion de personal

Incertidumbre

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de la encuesta
Dimension Clima laboral

En la dimensién del clima laboral en la jefatura se puede observar entre los
resultados més relevantes que, a raiz de la reestructuracion organizacional: entre el
50% a 75% del personal encuestado esta de acuerdo con encontrarse en un clima
laboral autoritario; en la cual no hay confianza de parte del nivel ejecutivo hacia el
nivel operativo, ademas no existe comunicacion ni interacciéon fluida y a la vez
paternalista; en clima laboral en el que aun priman las estructuras jerarquicas y son
pocas las oportunidades de ascender en la empresa. Entre el 75% y el 100% indico
estar poco de acuerdo con encontrarse en un clima laboral consultivo; en el cual hay
confianza entre niveles jerarquicos y existe cierto nivel de autonomia y participativo;
donde existen oportunidades de crecimiento, una comunicacion fluida entre niveles
jerérquicos, ademas de sentirse motivados e identificados con los valores de la
empresa. No se obtuvieron repuestas en las cuales el personal se encuentre totalmente

de acuerdo con alguna de las preguntas realizadas (ver Grafico 4).
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GRAFICO 4:CLIMA LABORAL
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Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de la encuesta

Como se observa en la gréfica anterior, la reestructuracion ocasiona en el
personal sentirse en un ambiente laboral autoritario y paternalista, con pocos rasgos

consultivos y/o participativos.
Desempefio laboral

En cuanto al desempefio laboral, a raiz de la aplicacion de la reestructuracion
organizacional en la jefatura se tiene que: a simple vista la tendencia de las respuestas
mas alta se encuentra en poco de acuerdo, sin repuestas en las cuales el personal se
encuentre totalmente de acuerdo con alguna de las preguntas realizadas. Un 75% del
personal encuestado indicd estar poco de acuerdo en que existen actualmente
impuntualidades, incumplimientos con los objetivos o actitudes negativas en la
jefatura; se obtuvo un 50% que estd poco de acuerdo con que el desempefio se
mantiene intacto después de la reestructuracion y 25% menciona estar de acuerdo con
ello; un 75% se encuentra poco de acuerdo con que se ven mejoras significativas en el
desempefio del personal, 0 aumento en la capacidad para resolver problemas mientras

que un 25% menciona estar de acuerdo con ello (ver Gréfico 5).
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GRAFICO 5: DESEMPERNO

EN CUANTO AL DESEMPENO LABORAL ACTUAL, USTED
CONSIDERA QUE:
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ESCALA DE LIKERT

m Existe Impuntualidad, incumplimientos, actitudes negativas
m Desempefio intacto

® Mejoras significativas

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de la encuesta

Como se observa en la grafica anterior, la reestructuracion no trae consigo
mejoras en el desempefio, esto se puede ver mediante las respuestas obtenidas de
primera mano de parte del personal con un 75% que no logran percibir alguna mejora

significativa en la jefatura.

Rotacién de personal

En el siguiente Grafico se puede observar que un 50% del personal encuestado
menciono estar totalmente en descuerdo respecto a no tener una rotacion de personal
en la jefatura a raiz de la restructuracion organizacional aplicada, y el otro 50% indicé
estar poco de acuerdo con ello, esto puede deberse a las perspectivas del personal y el
tiempo de antigliedad que tienen en la empresa, los cuales forman parte de la jefatura
por mas de 5 afios y algunos miembros del personal que acaban de incorporarse con la
reestructuracion organizacional. Se observa en su totalidad de los encuestados con un
100%, estar de acuerdo con que la rotacion del personal ya existia incluso antes de la
aplicacion de la reestructuracion organizacional en la empresa, pero no era visible en
la jefatura nacional de administracion de personal. EI 50% del personal encuestado
menciona que esta poco de acuerdo con que la rotacién de personal se deba a la falta
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de incentivos; el siguiente 25% esta de acuerdo y; el Gltimo 25% se encuentra
totalmente de acuerdo con ello. ElI 50% de los encuestados se encuentra totalmente de
acuerdo con que el mercado laboral ofrece mejores oportunidades laborales, pero un
25% estd poco de acuerdo con ello. Por ultimo, se analiza la existencia de cargos
innecesarios, para lo cual el 100% de los encuestados mencioné estar totalmente de
acuerdo con que la rotacion de personal a raiz de la aplicacion de la restructuracion
organizacional se debe a la creacion de cargos innecesarios por las tareas repetitivas

que estos tienen con respecto a otros cargos. (ver Grafico 6).

GRAFICO 6: ROTACION DE PERSONAL

REFIRIENDONOS A LA ROTACION DE PERSONAL EN LA
JEFATURA, USTED CONSIDERA QUE SE DEBE A:
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® No existe rotacion en la jefatura m Rotacion de personal ya existente
® Falta de incentivos = Mejores oportunidades en el mercado laboral

= Cargos innecesarios

Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta

Un dato importante de cabe recalcar es, la existencia de cargos innecesarios en
la jefatura tras la aplicacion de la reestructuracién, con un 100% de respuestas

totalmente de acuerdo con lo planteado.
Incertidumbre

Acerca de la incertidumbre que el personal tiene actualmente sobre conservar
su puesto de trabajo posterior y a raiz de la aplicacion de la reestructuracion
organizacional en la jefatura nacional de administracion de personal, se tiene lo
siguiente: el 100% del personal encuestado indicé estar totalmente de acuerdo en que

el personal es reemplazable facilmente, lo cual significa una existencia de rotacion de
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personal en la jefatura. El 75% de los encuestados estan totalmente de acuerdo con
que los puestos actuales no son seguros de conservar y se deben tener otras opciones
en mente, de la misma manera el 25% restante estar de acuerdo con ello. EI 50% esta
de acuerdo con no aferrarse al puesto que tiene actualmente y el otro 50% esta
totalmente de acuerdo con ello. Finalmente, el 50% de los encuestados indicaron estar
totalmente en desacuerdo sobre encontrar su puesto de trabajo seguro y con
posibilidades de ascenso, de igual manera, el 50% restante indicé estar poco de

acuerdo con ello (ver Grafico 7).

GRAFICO 7: INCERTIDUMBRE

RESPECTO A LA INCERTIDUMBRE, USTED PODRIA DECIR

QUE:
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m Seguridad en conservar el cargo = No aferrase al puesto actual

™ Puestos no seguros, otra opciones en mente ™ Ser reemplazado facilmente
Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta

El ser reemplazado es una incertidumbre que al parecer el 100% del personal
dependiente de la jefatura tiene hasta el momento. La incertidumbre de conservar el
puesto y seguir desempefiandolo es sindbnimo que el personal padece el sindrome del

sobreviviente.
Remuneracion econ6mica

Con relacién a la remuneracion economica actual que percibe el personal de la
empresa y principalmente personal de la jefatura nacional de administracion de
personal se obtuvo que: el 25% y el 50% del personal encuestado esté totalmente de

acuerdo y de acuerdo respectivamente, con que a partir de la aplicacion de la
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reestructuracién organizacional y con ello, la creacidn de la nueva escala salarial para
la jefatura y la empresa en su conjunto, de acorde a las responsabilidades de cada
puesto, es justa y precisa, sin embargo, el 25% restante no opina de la misma manera,
se encuentra poco de acuerdo que la aplicacion de la nueva escala salarial sea acorde
a responsabilidades del personal en cada puesto. Por el contrario, el 25% del personal
encuestado indicé estar de acuerdo que la escala salarial antigua era mas justa con
respecto a las responsabilidades del personal en cada puesto, pero el restante 75% esta
poco de acuerdo y hasta totalmente en desacuerdo con ello. En cuanto a la
reorganizacion de los puestos y su nivelacion salarial a partir de la aplicacion de la
reestructuracion organizacional en la jefatura, se obtuvo que: un 25% del personal
encuestado esta poco de acuerdo con que ello sea lo correcto, sin embargo, un 25% se
encuentra totalmente de acuerdo con la reorganizacion de puestos y su nivelacion

salarial; y el 50% restante est& de acuerdo con ello (ver Gréfico 8).

GRAFICO 8: REMUNERACION ECONOMICA

REFIRIENDONOS A LA REMUNERACION ECONOMICA
ACTUAL, USTED DIRIA QUE:
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® Escala salarial actual esta de acorde a las responsabilidades
® Escala salarial antigua mas justa

® Nivelacion de los sueldos correcta.
Fuente: Elaboracién propia en base a resultados de la encuesta

La reestructuracion trajo consigo la creacién y aplicacion de una escala salarial

mAas justa en cuanto a responsabilidades y tareas que el personal tiene.

Politica
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Se analizd como incidio la reestructuracion organizacional en la jefatura
nacional de administracion de personal con respecto a la politica® como un factor
externo a la empresa, obteniendo los siguientes resultados: el 100% del personal
encuestado estd totalmente de acuerdo con que, a partir de la aplicacion de la
reestructuracién organizacional en la jefatura nacional de administracion de personal,
el factor politico influye en la designacién de los puestos de trabajo en la empresa. El
50% del personal encuestado indico estar de acuerdo con qué la politica también es un
factor que influye en la toma de decisiones que toman los altos mandos en la empresa
y para lamismay el otro 50% indicé estar totalmente de acuerdo con ello (ver Grafico
9).

GRAFICO 9: POLITICA

EN CUANTO A FACTORES EXTERNOS COMO LA POLITICA,
USTED DIRIA QUE ESTE:
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= Influye mucho en la toma de decisiones = Influye en la designacion de puestos

Fuente: Elaboracion propia en base a resultados de la encuesta

Percepcion sobre otros cambios no contemplados en la encuesta.

Con respecto a los cambios significativos que se obtuvieron en la empresa a

partir de la aplicacion de la reestructuracion organizacional se tiene que, el personal

3 Se entiende por politica a la actividad de los que gobiernas o aspiran a gobernar sobre los
asuntos que afectan a la sociedad o a un pais. Para este documento se entiende por politica al partido
externo que actualmente gobierna en el pais y que influye en la empresa por ser parte del sector publico.
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de la jefatura nacional de administracion de personal indico que la aplicacion de la

nueva escala salarial ha traido consigo buenos resultados, mediante ello se pudo
reorganizar internamente al personal, moviendo y promoviendo en cuanto a su
nivelacion salarial percibida (R.P., 2023). Ademas, se crearon nuevos cargos en las
distintas subgerencias, cargos administrativos tomado en cuenta el rendimiento del

personal siendo promovidos con nivelacion salarial (Profesional-11, 2023).

Los resultados obtenidos son percepciones obtenidos mediante una entrevista
realizada al personal. La reestructuracion organizacional por la que pasé la empresa
TeleCom S.R.L., incidi6 en el comportamiento del personal perteneciente a la jefatura
nacional de administracion de personal de tal manera que se logrd evidenciar las
distintas consecuencias de la misma, no se pudo evidenciar una mejora en el
desempefio del personal en la empresa, pero se evidenciaron cambios significativos en

la escala salarial como ser: la reorganizacion de puestos y su nivelacion salarial.
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DISCUSION

La presente investigacion se realizd con el objetivo de identificar las
consecuencias que tuvo la reestructuracion organizacional en la jefatura nacional de
administracion de personal de TeleCom S.R.L., de este modo, las consecuencias con
mayor incidencia en el desempefio del personal de la jefatura son: la politica externa;
(con un resultado del 100% de los encuestados que indicaron estar totalmente de
acuerdo) respecto a que la politica externa influye significativamente en la toma de
decisiones para la designacion de puestos de trabajo en la empresa, la rotacion de
personal; con un 100% totalmente de acuerdo en la existencia de cargos innecesarios
con tareas repetitivas en la jefatura y en cuanto a la incertidumbre de conservar el
puesto de trabajo actual; con un 100% de encuestados totalmente de acuerdo con ser
reemplazados facilmente. Se puede constatar que estas variables se encuentran
relacionadas entre si. Debido a las influencias externas existe una creacion de puestos
innecesarios originando mayor incertidumbre en el personal al momento de conservar
el puesto, esto se denomina “Sindrome del sobreviviente” (Clair, 2004) “las
reacciones personales que se desencadenan, varian desde estados de shock, enfado,
ansiedad, pérdida de autoestima, sentimiento de culpabilidad y temor acerca de la
seguridad futura en el empleo” la incertidumbre de conservar el puesto puede suponer
una reduccién en el compromiso con la empresa y en el desempefio laboral. El
sindrome del sobreviviente es un concepto relacionado con el downsizing, para
(Morin, 1991) es un “conjunto de comportamientos observables en aquellas personas
que superaron procesos de cambios organizacionales”. Respecto a la rotacion de
personal en la empresa, el 100% del personal indico estar de acuerdo con la existencia
de una rotacion del personal incluso antes de la reestructuracion organizacional
aplicada en la empresa, sin embargo, esto no era visible en la jefatura nacional de
administracion de personal sino hasta entonces. La rotacion de personal tiene que ver
con la salida permanente del trabajador, sea por decision propia o por el area
correspondiente (Robbins S. y Coulter, 2014). En ese sentido, el puesto denominado
“jefe nacional de administracion de personal” que hasta la fecha se encuentra acéfalo,
ha sido ocupado en tres (3) ocasiones por distintos profesionales sin éxito alguno desde

la aplicacidn de la reestructuracion.
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Por otra parte, se tienen consecuencias con menor incidencia en el personal de
la jefatura como sobre la incidencia de la reestructuracion organizacional respecto al
clima laboral, un porcentaje que va desde el 75% al 100% de los encuestados que
presentan estar poco de acuerdo con encontrarse en un clima laboral consultivo y
participativo, se identifican con (50% al 75% de acuerdo) estar presenciando un clima
laboral autoritario y paternalista; en el cual ain priman las estructuras jerarquicas y se
presenta un 25% neutral respecto a presenciar un clima participativo, es la percepcion
del personal sobre los factores organizacionales e individuales (Brunet, 1987). Con
respecto a la remuneracién econémica y la nueva escala salarial aplicada se pudo
observar que su aplicacion se da de manera correcta segun la percepcion de los
trabajadores y acorde a las responsabilidades del personal en su cargo, ademas de estar
de acuerdo con la reorganizacion de los puestos y su nivelacion salarial (con un total
del 75% entre de acuerdo y totalmente de acuerdo), debido a que anteriormente se
contaba con sueldos excesivamente altos para puestos operativos Yy cargos que
cumplian las mismas funciones y aun asi era remunerados de distinta manera. En
cuanto al desempefio laboral, del 50% al 75% (poco de acuerdo) con presenciar
mejoras significativas en el desempefio del personal (un 25% de acuerdo), el
desempefio laboral no se mantiene intacto, pero existe un 25% de acuerdo con ello, no
existe impuntualidad o incumplimientos con los objetivos de la jefatura ni actitudes

negativas por parte del personal.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general que se plantea en el documento, se lograron
identificar los grados de incidencia que tuvo la reestructuracion organizacional en la
jefatura nacional de administracion de personal de TeleCom S.R.L. siendo: clima
laboral, desempefio, rotacion de personal, incertidumbre de conservar el puesto de
trabajo, remuneracion econOmica y la politica externa a la empresa. Seis (6)
dimensiones en las cuales se juegan papeles muy importantes al momento de la

aplicacion de una reestructuracion organizacional.

Respecto al primer objetivo especifico, se ha logrado indagar sobre el desempefio
y el clima laboral en relacién al personal, presentando como resultado una existencia
de “estancamiento laboral", en el cual surge una falta de motivacion del personal. El
clima laboral actual aun es Paternalista, priman las estructuras jerarquicas y las
posibilidades de crecer laboralmente en la empresa son casi nulas lo cual influye en la

motivacion del personal y su desempefio.

En cuanto al segundo objetivo especifico planteado, se tiene que la rotacion del
personal ya existente en la empresa que ha sido evidenciada en la jefatura nacional de
administracion de personal a raiz de la reestructuracion organizacional, esto se dio
solamente en un puesto de gran importancia lo que ocasion6 una recarga laboral en el
responsable de planillas al asumir responsabilidades que no le competen. La rotacion
de personal va vinculada con la creacién de puestos innecesarios que presentan

responsabilidades similares y tareas repetitivas para distintos cargos.

Por ultimo, respecto al tercer objetivo especifico, se examin6d los cambios de la
nueva escala salarial aplicada para la jefatura nacional de administracién de personal
en la cual, la aplicacion de la nueva escala salarial presento resultados positivos en
cuanto a la reorganizacion de puestos y nivelacion salarial. EI personal encuestado
menciono que la creacion y aplicacién de una escala salarial es un cambio significativo

que se dio a raiz de la reestructuracion organizacional.

Algunas limitaciones presentadas en la realizacion de la investigacion son: la
limitacién de la informacidn, al tratarse de una empresa reconocida a nivel nacional

no se pudo indagar mas acerca del tema en cuestion por motivos de confidencialidad.
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El tiempo para realizar las encuestas ha sido una limitante al momento de recabar

informacion debido a la agenda para las reuniones correspondientes.

Por ultimo, se recomienda para futuras investigaciones, analizar a mayor
profundidad los factores obtenidos en este estudio, asimismo identificar otros que
pueden estar directamente relacionados a la rotacion de personal, factores externos,
socio-economicos, socio-culturales, medio ambientales, entre otros. Factores que
(dependiendo el rubro) impacten de manera directa o indirecta en el personal de la

organizacion.
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Planillas presencia
de manera directa

podido reorganizar
internamente al
personal, moviendo y
promoviendo segin sea
el caso en cuanto a la
nivelacidn salarial que el
personal tenia

personal @ su mando.
Esto ocasiona que se
retrasen muchos de
|os procesos y tareas
que tenemos como
jefatura

la remuneracidn

empresa de actualmente? estudios, habilidades . aprobada en administracién de | que inciden en la presenta en la
A percibe en la empresa como en i empresa TeleCom
TeleCom S.R.L.? y/u experiencia en agosto de la personal? rotacidn de empresa?
- actualmente? " la Jefatura de SRL?
el area? gestion 20227 P personal?
administracidn de
personal?
Jefe Nacional
de S PUESTO ACEFALD DESDEMAYD 2022
Administracidn
de Personal
Desempena funciones | Al momento no se En agosto de 2022
en la Jefatura Nacional | tiene un perfil basico | Considerandao la el actual Consi
L . iy onsidero que el mayar .
de administracion de | para poder asumir formacicn responsable de loaro resultad de |a La rotacidn de Con la nueva escala
personal en el cargo de | este cargo, las académica, planillas FEgEStFIJEtUI"EEinI'I personal se encuentra salarial se pude
responsable de responsabilidades conocimientos en el | desempefiaba orqanizacional es |a muy alta, el personal rearganizar los
Inaresa a trabaiar planillas, " Me siento | fueron asignadas de | cargo o a nivel funciones como . Iginanit'm delameva | & cambiado cada puestos de trabajo
g I muy comodo y manera interna, sin | general que analista de P o cierto tiempo por tomando en cuenta
el 17/01/2011, ! escala salarial aplicada |
. tranguilo con la embargu, la presento, la Recursos Humanos ) drdenes de los altos |os sueldos y las
mediante una o L - i ; en la empresa, debidoa | . Los cargos de ) )
convocatoria responsabilidad y la formacian académica | remuneracian al y posteriormente que desde sus inicios no directivos. Cuando un confianza que existen El ambiente laboral | responsabilidades que
. confianza que se me actual que presenta el | momento es en septiembre de jefe de unidad o y el clima laboral | presentaba cada
externe publicada dio para ocupar este | responsable de adecuada mismas | 2022 se crea la se contaba con una, al responsable se retira | © l& empresa son el son muy buenas funcionario
RP. en el periddico LA P par P . momento ha traido p principal factor para fn muy ' . :
RAZON . cargo, el trabajoy la | planillas no se debido a que Jefatura de de la empresa, es ! L existe mucho Considero que fue una
. para el drea informacidn que se encuentra de acorde | presento estas administracin de buenos resultados por lo normal esperar que | exista rotacitn de compafierismo forma muy buena de
de seleccidn y . i : PrESEND ES que mediante ello se ha 1al Bsperar 4 personal, ademas de P Y W
maneja es bastante al perfil del deficiencias”. La personal en la cual con &l se retiren el trabajo en equipa | reorganizar ello y que

SE EMpieCce a
justificar la
remuneracion
econdmica percibida
con el rango de
responsabilidades.
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empresa. Este cargo es
delicado para poder
asumirlo de manera
correcta, conlleva
mucha
responsabilidad”

que el actual
responsable de
planillas adn se
encuentra cursando
|a carrera de
administracitn de
empresas a nivel
pregrado, sin
embargn, este
presenta mucho
interés en
desempefiar de
manera correcta sus
funciones por lo que
SE capacita y
actualiza
constantemente en el
érea y funciones a
desempefiar para
aportar de manera
correctaala
empresa, por o que
se considera capaz y
apto para su
desempefio en las
funciones
mencionadas.

e involucrada en
todo este proceso
de implementacian
dela
reestructuracidn
organizacional.
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RB.S

Ingresa a trabajar
el 8/08/2019,
mediante invitacian
directa al cargo
que se denominaba
Coordinar Regional
de Recursos
Humanos. Hoy
pertenece a
responsable de
Beneficios Sociales

Es una tarea de
sequimiento constante
para hacer los célculos
respectivos en lo que
corresponde: finiquitos,
quinguenios, lo que
corresponde y lo que
no al trabajador, todo
esto viene acompafiado
de lo que son las
normativas y las
sanciones al no
cancelar en los
tiempos establecidos,
por |o que se debe

Este cargo debe ser
ocupado por un nivel
de formacidn minimo
a nivel licenciatura, el
actual responsable de
beneficios sociales
cuenta con un nivel de
egreso, sin embarga,
Se capacita y se
actualiza
constantemente para
realizar de manera
efectiva su trabajo en
|a empresa, por lo que
se considera capaz y

Me encuentro
satisfecha con la
remuneracion
econdmica
percibida
actualmente,
considero que va
acorde a las
responsabilidades
del cargo, sin
embargo, existen
otros cargos que
quizé deberfan ser
nivelados en cuanto
a lo que perciben

La responsable de
Beneficios Sociales
si presencid la
aplicacidn de la
reestructuracian
organizacional, no
de manera directa,
pero estuvo al
tanto de los
cambios que se
proponian y se
aplicaban
paulatinamente en
|a mpresa

Considero que se debe
resaltar mucho la
apertura de nuevos
cargos para un mejor
funcionamiento y
colaboracian con las
distintas &reas, sin
embargu, en |a Jefatura
de Administracian de
Personal adn no se
percibe ese personal
nuevo que pueda
colaborar, se menciona
que no se cuenta con el
personal iddnea que nos

En lo personal
considero que la
rotacidn de personal
es muy alta, pero de
esta manera creo que
también nos ayuda a
aprender de nuevas
areay nuevas tareas

No se cuentan con
profesionales iddneos
a los cargos
designados

El area de recursos
humanas, més
precisa en la
jefatura de
administracian de
personal, existe
mucha trabajo en
equipo y se tienen a
ayudar en lo que es
necesario, por lo
cual creo que no
existe problemas
en cuanto a ese
tema.

Siento que ha sido lo
correcto para todo el
personal de TeleCom,
aungue adn no se ha
terminado de aplicar
esta nueva escala
salarial, ya es un gran
porcentaje el que se
ha reorganizado de
manera exitosa y ya
desempefian
funciones en nuevas
areas 0 cargos
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contar con un

apto para su

econdmicamente
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Profesional |

Ingresa a trabajar
el 01/03/2007,
mediante invitacidn
por un cambio de
nombre la de
empresa. l
profesional
formaba parte de
otra empresa la
cual cambia de
nombre a TeleCom
SR.L. por lo que él
y muchos
trabajadores
quedan invitados a
pertenecer a esta
empresa bajo ese
nombre.

seguimiento adecuado | desempefio en las analizando la y funciones dentro de la
funciones complejidad de sus Jefatura
mencionadas. funciones a
desempefiar
Me siento

Me siento muy contento
en el cargo que
desempeiio, es un
cargo de soporte para
coadyuvar al
responsable de
Beneficios Sociales, en
el cual se debe atender
a todas las tareas
asignadas cumpliendo
con los tiempos
establecidos y
normativas vigentes
externas

Considero que, si se
encuentra de acorde
a mis habilidades y
formacidn
profesional, soy
Licenciado en
Administracian de
Empresas y tengo
cursos especializados
en Office, Ley General
del Trabajo y
Normativa hacia el
trabajador y la
empresa

satisfecho con la
remuneracion
Econdmica que
percibo
actualmente, sin
embargo, considero
que el puesto de
trabajo est4
sobrevalorado en
cuanto a
remuneracion
econdmica por lo
que el sueldo es
mucha mayor a lo
que deberia
percibir el
Profesional siendo
més del doble". En
la nueva escala
salarial aplicada se
tiene ajustado el
monto que percibe
el Profesional |, sin
embargo, hasta el
momento esta cifra
no ha sido ajustada,
por |o que el
Profesional |
percibe un

Por el tiempo que
|leva en la empresa
si presencid la
aplicacian de la
reestructuracion
organizacianal, sin
embargo, no forma
parte de la toma
decisiones ni de
informacian del
camo y cudndo se
aplicaria

Considero que el dar la
oportunidad a otros
trabajadores para
asumir nuevas
responsabilidades de
mayor jerarquia y que
en muchos casos vienen
acompafiados de
nivelaciones salariales,
es un cambio
significativo para los
trabajadores de la
empresa, este
movimiento interno
genera que salgas de tu
zona de confort y
puedas aprovechar
nuevas oportunidades

La empresa siempre
se ha caracterizado
por tener una
rotacidn de personal
un poco alta, los altos
directivos deciden
quien ingresa y quien
sale, por |o que no
tenemos mucho que
opinar y solo acatar.
Nadie esté sequro en
Su cargo, pero si estd
sequro de rotar a
otros cargos y
aprender nuevas
Cosas, aunque esto
retrasen los procesos
de las dreas

Los cargos de
confianza juegan un
papel muy importante
encuantoala
rotacion de personal,
asi como también el
sueldo que percibe un
funcionario, este
puede ser mucho
menor a las
responsabilidades que
conlleva su cargo o el
directorio de la
empresa que politiza
mucho las actividades
|aborales

Contamos con un
buen ambiente

laboral, el &rea es
muy colaborativa

Es una buena forma
de nivelar al personal
y justificar el sueldo
que perciben, aunque
esto influye mucho en
|a rotacian de
personal, creo que ha
sido algo necesito de
realizar y aunque lo
han realizado a
destiempo ya est4
realizado y
esperemos de buenos
resultados y perduren
en el tiempo
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equivalente a dos
sueldos y un poco
més, cifra con la
que ingresd cuando
aln no se tenia una
escala salarial en la
empresa
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Profesional Il

Ingresa a trabajar
el 08/2022,

mediante invitacidn.

Soy nuevo en el carg,
anteriormente estuve
desempefiando
funciones como
profesional de
reclutamiento
alrededor de ocho (8)
meses, veo que el
trabajo es totalmente
diferente a lo que
estaba capacitado,
pero me siento
confiado con lo que
realizo dia a dia

Mis estudios son a
nivel técnico superior
en contabilidad
general y estoy
cursando actualmente
una carrera a nivel
licenciatura en
tecnologfa, considero
que mis estudios,
habilidades y
EXPEriENCia van
acorde al cargo que
estoy desempefiando
actualmente

Si. considero que la
remuneracion esta
acorde con las
responsabilidades
quEe Se requiere
para el cargo. Las
responsabilidades
que se me designa
son de complejidad

Si, yo desempefiaba
funciones en el
érea de RRHH como
profesional de
reclutamiento, se
puede ver que ya se
empieza a
responder al
requerimiento de
|os cargos creados

Se crearon muchos
cargos en diferentes sub
gerencias, muchos més
BN cargos
administrativos donde
varias personas
pudieron acceder a los
mismas, destaco que se
haya tomado en cuenta
el rendimiento del
personal siendo
promovidos con
nivelacidn salarial, como
ES Mi £aso

No podria hablar
mucho sobre el tema
debido a que adn
estoy aprendiendo
funciones del érea y
con ello estoy
conociendo al
personal y puestos de
trabajo. Pero en el
poco tiempo que llevo
en la empresa he
podido observar que
el area no cuenta con
el jefe de
administracidn de
personal y la empresa
ain no ha subsanado
ese cargo por |o que
considero es muy
grave para las
funciones del drea.

(uizé se debe ala
remuneracian
econdmica y las
responsabilidades
otorgadas que no va
de acorde ala
formacian del
personal.

El ambiente laboral
es muy
colaborativo, es
muy agradable y
muy bueno

Ha sido muy buena
estrategia, y ademés
que |a empresa no
contaba con una
escala salarial
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ANEXO 3
TABLA 2: ANALISIS DE LA FIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,785 6
Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados de las encuestas realizadas
TABLA 3: ANALISIS DE LA FIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH DE LAS DIMENSIONES
Estadisticas de total de elemento
Media de escala si el Varianza de escala Alfa de Cronbach si el
elemento se ha si el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
Clima laboral 17,50 1,667 ,949 ,625
Desempefio 17,25 2,917 ,683 714
Rotacion de personal 18,75 2,917 ,683 714
Incertidumbre 16,50 4,333 ,000 817
Remuneracion 17,00 2,667 ,707 ,703
Politica 15,50 4,333 ,000 ,817

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 4

Encuesta Realizada

Encuesta para identificar las consecuencias que tuvo la reestructuracion organizacional en la
jefatura nacional de administracion de personal de TeleCom S.R.L.

DATOS GENERALES
1. Sexo
1) Femenino 2) Masculino
2. Edad
1)20-25 2) 26 - 30 2)531 ) 4) 36 0 mas
3. Grado de estudios realizados
i 3) : 4) Titulo a 5) Titulo
. 2) Estudiante Calidad ; .
1) Bachiller T nivel a nivel
Universitario de ) .
Licenciatura Postgrado
egreso

4. Tiempo que llevas en la empresa
1) No mayor 2)1 - 3 afios 32 3-6 42 6-10 5) Mayor
al ler afio afios afios a 10 afos

4. ¢ Te sientes comodo en el puesto de trabajo que tienes actualmente?

1) Podria estar 4) Podria
en un menor 2) Si 3) No obtener un
cargo mejor puesto

5. ¢ Te sientes motivado en el trabajo actualmente?

1) Muy poco 2) Si 3) No 4) Mucho
INFORMACION ESPECIFICA
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(Tome en cuenta que uno (1) es Totalmente en desacuerdo; dos (2) es Poco de acuerdo; tres (3)

es Neutral; cuatro (4) es De acuerdo y cinco (5) es Totalmente de acuerdo.
A raiz de la aplicacion de la reestructuracion organizacional...

1. En cuanto al clima laboral actual de la jefatura, usted diria que se encuentra en un ambiente:

Proposiciones

1

2

3

4 5

Autoritario. No existe confianza de parte del
nivel ejecutivo hacia el nivel operativo, no
existe interaccion ni una comunicacion fluida

Paternalista. Priman las estructuras
jerarquicas, las oportunidades de ascender son
casi nulas y no se siente identificados con los
valores de la empresa.

Consultivo. Gran confianza entre niveles
jerarquicos, existe la proactividad y cierto
nivel de autonomia.

Participativo. Decisiones en consenso,
oportunidades de crecimiento profesional,
comunicacion fluida y bidireccional entre
niveles jerarquicos, personal muy motivado y,
ademas, se sienten identificados con los
valores de la empresa.

2. En cuanto al desempefio laboral actual, usted considera que:

Proposiciones

1

2

Existe impuntualidad, incumplimientos con
los objetivos de la jefatura y actitudes
negativas.

El desempefio del personal se mantiene
intacto

Se ve mejoras significativas en el desempefio
del personal, existe una mayor capacidad para
resolver problemas y habilidad en las
relaciones personales.

3. Refiriéndonos a la rotacion de personal en la jefatura, usted considera que se debe a:

Proposiciones

1

2

3

4 5

No se tiene una rotacion de personal en la
jefatura, se puede observar ello en otras
subgerencias de la empresa

Se cuenta con una rotacion de personal
incluso desde antes de la reestructuracion
organizacional a la empresa, sin embargo,
esta no era visible en la jefatura.
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Esto puede ser por la falta de incentivos en el
personal
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Esto puede ser por que el mercado laboral
esta ofreciendo mejores oportunidades
laborales

La existencia de cargos innecesarios con
tareas repetitivas

4. Respecto a la incertidumbre, usted podria decir que:

Proposiciones

1 2 3 4

Me encuentro seguro en el puesto de trabajo
que actualmente tengo y quizas en un futuro
pueda conseguir un ascenso en la empresa.

No me aferro al puesto actual que tengo, ya
que en cualquier momento ello puede
cambiar.

Considero que los puestos de trabajo no son
seguros, hay que tener otras opciones en
mente.

El personal puede ser reemplazable
facilmente.

5. Refiriéndonos a la remuneracion econémica actual, usted diria que:

Proposiciones

1 2 3 4

La aplicacion de la escala salarial actual esta
de acorde a las responsabilidades que tiene el
personal.

La escala salarial que se manejaba antes de la
reestructuracion organizacional era mas justa
que la actual.

La reorganizacion de los puestos se debe a la
nivelacion de los sueldos, lo cual es correcto.

6. En cuanto a factores externos como la politica, usted diria que este:

Proposiciones

1 2 3 4

Influye mucho en la toma de decisiones de los
altos mandos para la empresa.

Influye en la designacion de puestos de
trabajo en la empresa.




