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Resumen

El Teletrabajo es una figura laboral mas flexible y menos rigida que el trabajo en un lugar
fisico especifico de una empresa, ya que la prestacion del servicio no es in situ, es decir, es un
trabajo a distancia, manteniéndose el elemento de subordinacion como niicleo de la relacion
laboral. De ahi que, el teletrabajo se caracteriza por la prestacion del servicio sin requerir la
presencia del trabajador en un sitio especifico y por la prestacion del servicio mediante las
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC). De esta manera, el teletrabajo puede ser
un valor agregado para la empresa puesto que ayuda a reducir costos; y para el empleado
porque le ayuda a optimizar su tiempo. A su vez, es una modalidad de empleo que favorece a
las poblaciones vulnerables tales como discapacitados con estudios técnicos o profesionales
ya que se puede realizar a distancia lo que es una ventaja para este grupo de la poblacion por
no requerir movilizarse y poder realizarlo desde el lugar que mas se adapte a sus capacidades
y mediante herramientas tecnologicas que facilitan el trabajo de las personas. El presente
trabajo considera como eje central el analizar el impacto a nivel organizativo y funcional que
tuvieron las Pequefias y Medianas Empresas en la Argentina con la llegada de las
modalidades de trabajo remoto durante los afios 2020, 2021 y 2022. Para ello se considerd
entre otras actividades: Una descripcion de las causas que originaron el surgimiento de la
modalidad de trabajo remoto o teletrabajo y las consecuencias a nivel organizacional y
funcional para las Pymes; descripcion las diferentes teorias y conceptos inherentes al trabajo
remoto; detalle de la situacion organizativa y funcional actual de las Pymes argentinas
respecto a las diferentes modalidades de trabajo remoto existente y, por Gltimo, proponer un
modelo de reingenieria basado en este nuevo modelo laboral. Con el mismo se aborda la
necesidad de planificar, ejecutar y monitorear los procesos de reingenieria, sin descartar la
idea de que es un proceso para redisefiar y mejorar radicalmente los procesos empresariales
existentes con el fin de lograr mejoras significativas en eficiencia, calidad y resultados. Para
la consecucion de los objetivos planteados se considerd un relevamiento de campo, en la cual
se emplearan encuestas como instrumento de recoleccion de datos, asi como un analisis tanto
interno como externo de las organizaciones y el teletrabajo para culminar con la presentacion
de un modelo genérico de reingenieria organizacional, destacando como resultados
importantes el logro de una propuesta de mejora a nivel organizacional y funcional que
impacta positivamente en el logro de las metas y objetivos planteados por las empresas y
alcanzar mayores niveles de eficiencia, eficacia y economia en las operaciones.

Palabras clave: teletrabajo, reingenieria, planeacion, innovacion, eficiencia



Introduccion

En el marco de lo acontecido en el afio 2020 con la pandemia global, que llevé a los
estados a cerrar sus economias y fronteras, y por otro lado a tomar medidas restrictivas
(aislamiento social preventivo y obligatorio), las empresas se vieron afectadas en su

operatividad. En este marco el trabajo remoto pasoé a tener un papel fundamental.

En relacion a esto las empresas de tecnologia y desarrollo , tomaron este contexto
como una oportunidad de negocio. Dichas empresas estan al margen de este analisis ya que
en su mayoria son impulsoras de nuevas tecnologias e innovacion en el proceso productivo y
comercial de sus entidades, presentando una oportunidad de valor la reestructuracion
organizativa y funcional, acompafiada de un cambio de metodologias en sus actividades, e

inclusive en los planes, proyectos y metas a desarrollar en el tiempo.

En cambio, las pymes que se vieron obligadas a tomar medidas respecto a esta
contingencia imprevista, se encontraron con un mundo diferente en donde surgen nuevas
normas, reglas y leyes que en las que se gestiona la direccion empresarial de forma remota,
teniendo una desventaja comparativa al disponer de recursos mucho mas limitados y

metodologias de trabajos arraigadas en politicas clasicas y tradicionalistas.

La organizacion es fundamental para el éxito de las empresas, ya que permite
optimizar los recursos, mejorar la eficiencia y aumentar la productividad. Una empresa bien
organizada tiene claridad en sus objetivos y establece una estructura jerarquica que facilita la

toma de decisiones y la asignacion de responsabilidades.



La organizacion también ayuda a evitar la duplicacion de tareas y a maximizar el uso
de los recursos disponibles. Esto se traduce en un mejor aprovechamiento del tiempo y los

recursos financieros, lo que contribuye a la rentabilidad de la empresa.

Ademas, una buena organizacion fomenta la comunicacion interna, facilitando el flujo
de informacion entre los diferentes departamentos y niveles jerarquicos. Esto permite una
toma de decisiones mas rapida y eficiente, asi como una mejor coordinacion entre los equipos
de trabajo. La organizacion también juega un papel importante en la satisfaccion de los
empleados. Cuando existe una estructura clara y definida, los empleados saben cuales son sus
responsabilidades y como contribuyen al logro de los objetivos de la empresa. Esto genera un
ambiente laboral mas ordenado, donde cada individuo sabe lo que se espera de ¢l y se siente

valorado por su trabajo.

El surgimiento de esta modalidad de trabajo, implica una reduccion de costos para las
diferentes empresas, ya su vez se traduce en mayor nivel de satisfaccion de los trabajadores
que no deben abandonar su lugar de residencia para recorrer en algunos casos largas
distancias. Todo esto se traduce en un mayor aprovechamiento de los recursos disponibles, El
maximo aprovechamiento de los recursos tiene un impacto significativo en las empresas. En
primer lugar, permite optimizar los costos al utilizar eficientemente los recursos disponibles,

lo que se traduce en una mayor rentabilidad.

Ademas, el maximo aprovechamiento de los recursos contribuye a mejorar la
productividad al eliminar desperdicios y redundancias en los procesos. También ayuda a

minimizar el impacto ambiental al reducir el consumo de energia, agua y materiales.

Asimismo, permite una mejor planificacion y gestion de inventarios; también fomenta

la innovacion, ya que impulsa la busqueda de soluciones mas eficientes y sostenibles.



El presente estudio apuntala los esfuerzos en describir el impacto que posee el
surgimiento y la adaptacion de este tipo de modalidades de empleo, sobre todo a las Pequefias
y Medianas Empresas que resultan mas vulnerables ante las vicisitudes del entorno y de

factores externos a los cuales, les cuesta mas adaptarse.



Capitulo I: El Problema

1.1 Formulacion del Problema

De acuerdo a Herrera, A. (2020), el trabajo remoto ha ganado popularidad en los

ultimos afios. Sin embargo, presenta una serie de problemas que pueden afectar tanto a los

empleados como a las empresas. A continuacion, se presentan algunos de los principales

desafios del trabajo remoto:

Falta de interaccion social: El trabajo remoto puede llevar a la falta de interaccion
cara a cara con compaieros de trabajo, lo que puede afectar la colaboracion y la
creacion de relaciones laborales s6lidas.

Dificultad para establecer limites: Con el trabajo remoto, puede ser dificil establecer
limites claros entre el tiempo de trabajo y el tiempo personal. Esto puede conducir a
una mayor carga de trabajo y al agotamiento.

Problemas de comunicacion: La comunicacion puede ser mas dificil en un entorno
remoto, especialmente cuando se depende de herramientas digitales. Los
malentendidos y la falta de claridad pueden surgir con mayor frecuencia.

Falta de supervision: Para algunos empleados, la falta de supervision directa puede
llevar a una disminucion en la productividad y la motivacion.

Dificultad para desconectar: Con el trabajo remoto, es mas dificil desconectar del
trabajo al final del dia. Esto puede llevar a una sensacion constante de estar "en el
trabajo" y afectar el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Problemas tecnoldgicos: Dependiendo de la calidad de la conexion a Internet y los
dispositivos utilizados, pueden surgir problemas técnicos que dificulten el flujo del

trabajo.



Sensacion de aislamiento: Trabajar desde casa puede hacer que los empleados se
sientan solos y desconectados del equipo. La falta de interaccion social puede afectar
negativamente el bienestar emocional.

Dificultad para mantener la motivacion: Sin la estructura y el ambiente de una oficina,
algunos empleados pueden tener dificultades para mantenerse motivados y enfocados
en sus tareas.

Mayor distraccion: El entorno doméstico puede ser mas propenso a distracciones,
como las tareas del hogar o el cuidado de los nifios, lo que puede afectar la
productividad.

Dificultad para establecer limites de trabajo: Al trabajar desde casa, es posible que los
empleados se encuentren trabajando mas horas de las necesarias, lo que puede llevar
al agotamiento y al desequilibrio entre la vida laboral y personal.

Menor colaboracion y creatividad: La falta de interaccion en persona puede limitar la
colaboracion y la generacion de ideas creativas entre los miembros del equipo.

Falta de acceso a recursos: Al trabajar de forma remota, los empleados pueden tener
dificultades para acceder a ciertos recursos o herramientas necesarios para realizar su
trabajo de manera eficiente.

Dificultad para establecer rutinas: La falta de una rutina diaria establecida puede
dificultar la organizacion y la planificacion del trabajo.

Mayor responsabilidad personal: El trabajo remoto requiere una mayor
responsabilidad personal para administrar el tiempo y cumplir con las tareas
asignadas.

Menor oportunidad de aprendizaje: La falta de interaccion directa con compafieros de

trabajo puede limitar las oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional.



e Falta de separacion entre el hogar y el trabajo: Trabajar desde casa puede hacer que
sea dificil separar las responsabilidades laborales de las personales, lo que puede
generar estrés y agotamiento.

e Problemas de ergonomia: Al no contar con un espacio de trabajo adecuado en casa,
los empleados pueden experimentar problemas de ergonomia y salud fisica.

e Dificultad para establecer una cultura empresarial: El trabajo remoto puede dificultar
la creacion y el mantenimiento de una cultura empresarial so6lida y cohesiva.

e Menor oportunidad de desarrollo profesional: La falta de interaccion en persona
puede limitar las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la
empresa.

e Mayor dependencia de la tecnologia: El trabajo remoto requiere una mayor
dependencia de la tecnologia, lo que puede llevar a problemas técnicos y dificultades
sino se cuenta con los recursos adecuados. A pesar de estos desafios, el trabajo
remoto también ofrece muchas ventajas, como la flexibilidad y la eliminacion del
tiempo y costo de desplazamiento. La clave para superar los problemas del trabajo
remoto estd en encontrar un equilibrio entre la vida laboral y personal, establecer una

comunicacion clara y mantener una rutina.

Considerando estas limitaciones y retos a enfrentar, se hace indispensable tener en
cuenta la toma de decisiones, la cual, en materia organizacional es crucial para enfrentar
cambios y dificultades en las empresas. Toda vez que coadyuvan a evaluar diferentes

opciones y seleccionar la mas adecuada para abordar los cambios y dificultades.
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Asi pues, la toma de decisiones en materia organizacional es esencial para enfrentar
cambios y dificultades en las empresas, ya que permite evaluar opciones, minimizar riesgos,
promover la innovacién y asignar recursos adecuados, lo que conduce al éxito empresarial en
un entorno dindmico y desafiante.

En virtud de lo planteado surgen las siguientes interrogantes:

(Cuales fueron las causas del surgimiento de las diferentes modalidades de trabajo
remoto?

(Como impacto el trabajo remoto en la operatividad de las Pequefias y Medianas
empresas en Argentina?

(Como ajustar organizativa y funcionalmente las entidades comerciales a esta nueva

realidad a nivel laboral?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General
Analizar el impacto a nivel organizativo y funcional que tuvieron las Pequefias y
Medianas Empresas en la Argentina con la llegada de las modalidades de trabajo remoto
durante los afios 2020, 2021 y 2022.
1.2.2 Objetivos Especificos
e Describir las causas que originaron el surgimiento de la modalidad de trabajo remoto
o teletrabajo y las consecuencias a nivel organizacional y funcional para las Pymes.
e Explicar las diferentes teorias y conceptos inherentes al trabajo remoto.
e Detallar la situacion organizativa y funcional actual de las Pymes Argentinas respecto
a las diferentes modalidades de trabajo remoto existente.

e Proponer un modelo de reingenieria basado en este nuevo modelo laboral.
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Capitulo II. Marco Tedrico

2.1 Antecedentes

Rojas, J. (2016) en su investigacion titulada “Analisis de la modalidad de teletrabajo y
su incidencia en la productividad laboral de las empresas privadas de la ciudad de Quito”
realizada para la Universidad Andina Sim6n Bolivar en Ecuador, plante6 como objetivo el
conocer cudl es la incidencia de la modalidad de Teletrabajo sobre la productividad laboral de
las empresas privadas, para lo cual se ha tomado como una referencia de estudio, a una
empresa privada de la ciudad de Quito que pertenece al sector de las telecomunicaciones

D.I.T. TELECOM.

Para Lermanda, A. (2020), en su trabajo titulado “Teletrabajo, ;Cuales son sus
condiciones? Una mirada desde la transformacion cultural digital” realizado para la
Universidad del Desarrollo en Chile, postula como objetivo analizar el grado de preparacion
que debe existir en una organizacion para asegurar la implementacion de ésta, determinado
por medio del establecimiento de factores claves. Metodologia: se realizé un estudio
descriptivo de enfoque cualitativo a través de la aplicacion de un muestreo por conveniencia,
que considera la aplicacion de 14 entrevistas semiestructuradas dirigidas a diferentes rubros
del drea econdmica de la region, distribuidos en, un 43% forestal, 22% servicios, 14%
educacion, 14 %alimentos y 7% automotriz. Los entrevistados tienen en promedio 13 afios de
experiencia, en el campo laboral, con 8 afios en el cargo, y con un rango etario entre los 27 a

60 afos. Dicha investigacion concluye con la importancia que reviste la definicion de las
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condiciones necesarias para garantizar que el teletrabajo se convierta en una herramienta util

y eficiente para la gestion de las empresas.

Asi mismo Pedrocca, A. (2019) en su Trabajo titulado “Reingenieria organizacional,
caso de Pymes en Mendoza”, realizado por la Universidad Nacional del Cuyo, en Argentina
sefald que su proyecto se llevo a cabo como parte de una consultoria para la empresa
"Shampoo" Peluqueria y Estética. El objetivo principal fue proporcionar informacion sobre la
situacion comercial actual de la empresa, identificar oportunidades de mejora y presentar
propuestas utiles para impulsar una reestructuracién organizativa que mejore su eficiencia. Se
realizé un estudio exploratorio observando las operaciones, comunicacion y productos de la
empresa, recopilando datos de diversas fuentes e incluso realizando entrevistas y
cuestionarios. Luego se realizo un estudio descriptivo de las caracteristicas identificadas y la
interaccion entre las variables relevantes. El andlisis logro los objetivos establecidos al
proporcionar informacién no solo sobre la empresa, sino también sobre los stakeholders y el
entorno empresarial, lo que permite al empresario tener una vision mas amplia del negocio y
planificar acciones estratégicas futuras. Algunas de las propuestas se implementaron durante
el proyecto y otras se implementaran en el futuro cercano. En general, se concluye sobre la
importancia de adaptar la informacion, los métodos y los objetivos a los requisitos especificos

de la empresa y el empresario en el campo de la administraciéon de empresas.

2.2 Conceptos Generales

2.2.1 Reingenieria

La reingenieria es el replanteamiento fundamental y el redisefio de los procesos en las
empresas para lograr mejoras sustanciales en medidas de rendimiento como lo son costos,
calidad, servicios y rapidez, optimizar los flujos de los trabajos y la productividad de una

organizacion (Hammer y Champy, 1993). A partir de esto surge la importancia de entender la
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organizacion como un todo y tomar el redisefio partiendo de cero, revisar procesos y el por

qué se desarrollan de esta manera.

Como lo describe Guastay, G. (2018) la implementacion de un nuevo disefio dentro
de la organizacion genera resistencia por parte de los empleados que estan acostumbrados a
realizar sus labores de una forma ya mecanizada y les genera el esfuerzo adicional de tener
que reaprender la forma en como desarrollan sus actividades, la implementacion de una
reingenieria debe centrarse en el desarrollo de un contenido estratégico dentro del modelo,
como lo indica Gonzales, A. (2017) nos dice: “es un rediseilo y un replanteamiento
fundamental de los procesos operacionales y la estructura organizacional, enfocados a
mejorar la competitividad de la empresa por medio de mejoras dramaticas de su desempefio”
(p. 8). Para Guastay, G. (2018) describe que “La reingenieria esta fundamentada en
reestructurar las organizaciones, bajo el criterio: “cliente”; es decir redisefar las estructuras
administrativas en funcion de excelencia en servicio al cliente”(p.3), este concepto de cliente
como centro de andlisis, desarrollo y reinvencion de los procesos como método para cumplir
con la satisfaccion de los clientes y cuyo efecto positivo garantiza a cualquier compaiiia la

supervivencia en un mercado globalizado.

Para Hammer y Champy (1993) este modelo se basa en el concepto de re-disefio de la
estructura organizacional ante una era de mercado globalizado, se aclara que las empresas
manejan modelos organizacionales obsoletos y proponen una reestructuracion radical en vez
de mejoras no sustanciales, al aplicar este modelo dentro de las compaiias
independientemente de su objeto de trabajo, permite estudiar a los competidores revisando

modelos de direccion y aplicando los casos de método exitosos.

2.2.2 Estructura organizativa y funcional

2.2.2.1 Concepto de Estructura Organizativa
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Para Molinari, G (2018), una empresa se organiza en una estructura funcional o
basada en funciones al agrupar los puestos de trabajo segun conocimientos comunes,
buscando que personas con habilidades similares trabajen juntas bajo la direccion de un
especialista. Esta estructura utiliza departamentos que representan funciones tipicas de la
empresa. A medida que la empresa crece, se crean nuevas unidades especializadas. Las areas
funcionales son el crecimiento natural de las empresas. Conforme crecen, se producen
diferenciaciones y se crean departamentos separados para ofrecer y vender servicios. El
crecimiento continuo implica una mejor gestion financiera, contratacion de personal,
promocion y administracion de recursos. La necesidad de especializacion para aumentar la

eficiencia lleva a cambios en la estructura organizativa.

Segun Mintzerbg, H. (1984), “la estructura de la organizacion puede definirse como el
conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo

luego la coordinacion de las mismas”. (p.45)

Las organizaciones establecen una estructura para coordinar actividades y controlar
acciones, siendo un recurso del administrador para lograr objetivos. La estructura se relaciona
con el tipo y cantidad de trabajo, tiempo, personal y equipamiento necesario. Puede ser plana
o jerarquica, formal o informal, centralizada o descentralizada, funcional o no, utilizando
diferentes criterios de departamentalizacion. Su objetivo es garantizar un funcionamiento

coordinado y efectivo en todas las organizaciones.

2.2.2.2 Estudio de las dimensiones de las organizaciones

Existen varios aspectos o dimensiones a considerar al momento de disefiar o redisefar
una estructura. Para realizar un analisis de las mismas, comenzaremos considerando el
ambiente o contexto, el tamafio, la complejidad de la estructura, la formalizacion y la

tecnologia, como variables preponderantes.
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Para Hall, R (1990) define la relacion entre contexto y sistema (organizacion)
explicitando que el sistema se ve afectado cada vez que el contexto se modifica, los que a su
vez se alteran seglin el comportamiento del sistema. El ambiente impone restricciones o

facilita el funcionamiento de aquel. (p.16)

Estas dimensiones interactiian entre si y pueden ser ajustadas para el logro de los

objetivos organizacionales, las mismas se presentan en la Figura N° 1.

Figura N°1

Dimensiones de las Estructuras Organizacionales

Comple-
Tamanfio jidaddela
estructura

Formaliza-

.. Tecnologia
clon

Fuente: Elaboracion Propia

Las organizaciones desarrollan sus actividades en un contexto del cual forman parte,
que influye indirecta o directamente en su desempefio y al cual, la misma organizacion puede
cambiar con sus actividades. De este ambiente toman los recursos que necesitan para cumplir
sus objetivos y fines (entradas) y al cual, luego de un proceso de cambio, ofrecen sus

productos o servicios (salidas).

El entorno evalua los atributos de los servicios y/o servicios en funcion de sus
necesidades y luego decide si los acepta o no. Por lo tanto, la organizacion definira su

estructura en funcion de satisfacer de la mejor manera los requerimientos del contexto.
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El entorno puede imponer restricciones u ofrecer oportunidades a las organizaciones,
lo cual influye en la definicion de objetivos, la distribucion del trabajo, el nivel de
produccion, los métodos de trabajo, los presupuestos, etc. Los factores socioeconémicos,
demograficos, politicos, los valores sociales aceptados, el nivel educativo, el mercado laboral,
la competencia, los reguladores, los grupos de presion y la comunidad son algunos de los
elementos del entorno que pueden limitar o promover el crecimiento de las organizaciones.

Por lo tanto, el entorno es una dimensién importante en la estructura organizativa.

En lo concerniente al tamafio, para Molinari (2018) “la manera mas simple de definir
el tamano de una organizacion es a través de la cantidad de empleados. Esta variable, para la
situacion actual y principalmente para las organizaciones resulta incompleta, ya que sirve
solo para aquellas organizaciones que se componen exclusivamente de empleados

remunerados de tiempo completo”. (p.12)

Para analizar de manera completa el tamafio de una organizacion deben adicionarse
otros parametros como: la capacidad fisica de la organizacion; el personal que tiene a su
disposicion; el patrimonio o activos de que dispone la organizacion, capital invertido; monto
facturado o presupuesto asignado (en caso de tratarse de organismos publicos) y la

participacion de mercado.

Segun Hall (1980), los elementos para analizar la complejidad de la estructura son: la
diferenciacion horizontal, la diferenciacion vertical y la dispersion espacial. La estructura
formal se representa graficamente a través de un organigrama, donde se pueden visualizar los
niveles jerarquicos y los departamentos o areas en que se divide y especializa el trabajo.
También por el nombre de las areas, se puede advertir si existe dispersion espacial o
desconcentracion fisica de funciones y actividades, como por ejemplo, sucursales en distintas

zonas, plantas de produccion con distinta localizacion, gerencia general en la sede central si



17

esta en una gran ciudad y restantes oficinas o departamentos en otras ciudades generalmente

por cuestiones econdomicas.

Las organizaciones con estructuras complejas, poseen muchas areas y niveles
jerarquicos, suelen estar dispersas espacialmente, lo cual exige un avanzado sistema de
coordinacion, comunicacion y control, principalmente por medio de procedimientos

administrativos.

Hall (1980), define a la formalizacién como una técnica organizacional para
determinar anticipadamente coémo, cuando, con qué, quién y en cuanto tiempo se deben
realizar las actividades. Son las normas, instructivos y procedimientos disefiados para
manejar las contingencias afrontadas por la organizacion. Supone una estandarizacion de los
procesos de trabajo, limitando la libertad de accion de los empleados y, en muchos casos, la
posibilidad de adoptar decisiones a la hora de desarrollar las tareas. El comportamiento de los
empleados se vera pautado y directamente afectado por la intensidad o grado de dicha

formalizacion. (p.36)

En cuanto al impacto de las tecnologias en la dimension de las organizaciones
Mintzberg, H. (1996), plantea que “la tecnologia es analizada como una fuerza productiva
porque encarna todo conocimiento cientifico aplicado a la produccion que se materializa en
objetos - maquinas y artefactos — o en sistemas de gestion y organizacion de la actividad
econdémica”. De lo cual se concluye que la tecnologia esta constituida por un conjunto de
artefactos, maquinarias, equipos y herramientas empleadas por el hombre para realizar sus

tareas, lo que exige un conocimiento practico vinculado a la destreza técnica. (p. 123)

Desde un punto de vista acotado, la tecnologia puede entenderse como el conjunto de
conocimientos, técnicas e instrumentos utilizados en el niicleo operativo de la organizacion

para la transformacion de insumos en productos o servicios y para la realizacion de las



actividades de apoyo necesarias. Las técnicas son procedimientos especificos para el

desarrollo de una tarea que se basan en métodos racionales. Incluye el analisis de la
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participacion de las personas, el conocimiento de los materiales, instrumentos y maquinarias

y los procedimientos de trabajo y de control.

En otro orden de ideas con el paso del tiempo se han dado avances visibles y no
visibles en la estructura de las organizaciones y las relaciones, también se ha dado una
evolucion en la perspectiva que se tiene del personal, todo esto, lleva a un cambio de
paradigmas y concepcion del trabajo y sus estructuras. En la siguiente figura se muestran

caracteristicas sustanciales de las organizaciones en cada una de las eras.

Figura N° 2

Evolucion de las Estructuras Organizacionales

Era clasica

Disefio mecanicista

Muchos niveles
jerarquicos y
coordinacion
centralizada.
Departamentalizacion
funcional para
garantizar la
especializacion de la
mano de obra.
Esquemas rigidos de
comunicacidn y cargos
definitivos y limitados,
Limitada capacidad de
procesamiento de la
informacion.

Cargos individuales
especializados en
tareas sencillas vy
repetitivas.

Enfasis en la eficiencia
de la produccién, en el
método v en la rutina.
Adecuado para el
ambiente estable e
inmutable y tecnologia
fija v permanente.

Era Neoclasica

Disefio hibrido: estructura
funcional acoplada vy
estructura de productos y
servicios.

Coordinacién
descentralizada ¥
dualidad de mando:
autoridad  funcional y
autoridad de proyecto.
Esquemas dobles de
interaccion  en  cargos
cambiantes e
innovadores.

Aumento de la capacidad
de procesamiento de
informacion.

Cargos adecuados a
tareas mas complejas e
innovadoras.

Ideal para el ambiente
inestable y cambiante y la
tecnologia variable.
Capacidad razonable
para generar el cambio y
la innovacion

Era de la informacion
Disefio organico

Enfasis en equipos
autbnomos Y no en
unidades o
departamentos.

Gran interdependencia
entre las redes internas

de equipos.
Organizacion agil,
maleable, fluida,
sencilla e

innovadora. Interaccion
intensa a lraves de
cargos autodefinidos y
variables.

Cargos flexibles y
adecuados a tareas
complejas y variadas.
Capacidad ampliada de
procesamiento de la
informacién.

Enfasis en el cambio, la
creatividad ¥ la
innovacion.

Ideal para el ambiente
dinamico y variable y la
tecnologia de punta.

Fuente: Mariuxi, Y; Llanos, M; Traverso, P, (2017)
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2.2.2.3 Areas Funcionales de las Organizaciones

Para Molinari, G. (2018) el hecho de que exista una organizacion, indica que existe
una estructura organizacional en funcionamiento para el logro de los objetivos. Uno de los
primeros aportes teoricos realizados con respecto a las funciones u operaciones que se
desarrollan en las organizaciones traté de obtener una enumeracion completa de todas las
operaciones que se realizan en las empresas ya sean pequefas o grandes, simples o complejas

y las clasifica en seis grupos:

e Actividades técnicas: produccion, transformacion, fabricacion.

e Actividades comerciales: compras, ventas, intercambios.

e Actividades financieras: captacion y administracion de capitales.

e Actividades de seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

e Actividades contables: inventarios, balances, costos, estadisticas, etc.

e Actividades administrativas: (o de direccion) prevision, organizacion, mando,

coordinacion, control.

Las organizaciones entendidas como sistemas abiertos mantienen intercambio con su
entorno, recibiendo una serie de entradas como materias primas, personal, dinero,
conocimientos; mediante un proceso de transformacion que les anade valor y salen al entorno
como productos o servicios. Esta funcion esta presente en todo tipo de empresas (pymes,
microempresas, grandes, familiares, ptblicas, etc.). Hasta hace poco el estudio de la
produccion se centraba casi con exclusividad en la actividad industrial, ocupandose
solamente de la fabricacion de bienes fisicos. Con el auge de las empresas de servicios y la
aplicacion a éstas de las técnicas de administracion, se le dio el calificativo mas amplio de
“gestion de operaciones” que incluye la produccion de bienes y servicios. Los directivos de

las empresas, tienen como objetivo generar beneficios que garanticen su supervivencia. En
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este sentido el area de operaciones se plantea como objetivo el incremento de la

productividad, mediante una mejor eficiencia en los procesos de cada area.

2.2.2.4 Mision y Vision de las organizaciones

Si la vision es como la plantea Molinari, G. (2018): “la declaracién mas fundamental
de los valores, aspiraciones y metas de una corporacion” (p. 6), se esta frente a un inmenso
reto organizacional, pues implica desde luego el comenzar a construir hoy lo que se aspira sea
el futuro, y eso no es facil, habida cuenta del grado de incertidumbre que reina hoy en los
mercados y en el planeta en general. No obstante, el planteamiento de una vision no implica
per se el colocarse anteojeras para no ver la realidad, la vision global en torno a las
organizaciones podria erigirse en fuente de reflexion, en aprendizaje corporativo, en la llama
que logre azuzar la evolucion permanente desde el hoy hacia ese mafana. Para ello se

requiere de una mentalidad abierta al cambio, al permanente fluir de los procesos.

2.2.3 Evolucion de la gestion del talento humano

Es fundamental analizar como las organizaciones han evolucionado a lo largo del
tiempo y codmo eso ha influido en los principios teoricos de la gestion del talento humano o
gestion humana, un término preferido por las autoras de este texto. La gestion humana abarca

diversos aspectos integrales de las personas, mas alla de sus talentos.

En ese mismo orden de ideas, la actual era que vive la gestion del talento humano es
la era del conocimiento, también llamada la era de la comunicacion y de la informacion,
siendo que se cuenta con informacion en tiempo real. Por un lado el conocimiento cambia

dramaticamente en forma diaria y permanente y por otro lado, las personas ya no solo tienen
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talento, sino que son poseedoras del conocimiento, pero a su vez este debe estar en
dependencia de la innovacion y actualizacion permanentemente. Aqui, la premisa principal
es el cambio simultaneo en todas las esferas, todos los escenarios. El conocimiento, la
ciencia, la politica, la economia, la comunicacion y la tecnologia. Muchos la llaman la era de
la comunicacion y otros la era del conocimiento, por el avance vertiginoso de los medios de
informacion, por ello acertadamente, de acuerdo a Schein (1987) aplica el término “aldea
global”, ya que esta época constituye una era de revolucion similar a la industrial, pero en
este caso es el conocimiento, el cual cruza el planeta en milésimas de segundo. (p. 138). En
este mismo sentido es posible resumir la evolucion de la Gestion del Talento Humano tal y

como se observa en la siguiente figura.

Figura N° 3
Evolucion de la gestion del talento humano

+ESCLAVISMO LABORAL- EXPLOTACION
*Enfasis en la acumulacién de capitales y produccién
*Vision mecanicista de las relaciones laborales
*Empresas sin estructura definida
«LOS TRABAJADORES CONSIDERADOS "RECURSOS"
*Estructura organizacional piramidal;
departamentalizacion
+Centralismo en la toma de decisiones
«Simplificacién y especificacién de tareas

*ENFOQUE HUMANISTA EN LAS RELACIONES
LABORALES

*Estructuras matriciales de las organizaciones
+Aportes psicoldgicos de la conducta y relaciones
humanas

*ENFOQUE EN EL TALENTO HUMANO

+Revolucion del conocimiento, la tecnologia y la
comunicacion

El trabajador como talento a desarrollar
sDesarrolio organizacional y desarrollo del personal

Fuente: Mariuxi, Y; Llanos, M; Traverso, P, (2017)

Otro aspecto que resulta imprescindible analizar es la planeacion del talento humano

en la era moderna, dicho proceso se constituye en un flujo de sucesos a través de los que la
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gerencia asegura un nimero suficiente de talentos idoneos para la organizacion, talentos en

congruencia a las necesidades institucionales y las metas propuestas.

Para Mariuxi, Y, Llanos, M; Traverso, P, (2017), planear el capital humano precisa
considerar el contexto, este proceso se inicia con el analisis y la integracion respecto a la
planeacion estratégica de toda la organizacion, pero ademas requiere considerar la
informacion econdmica, social y politica de los acontecimientos nacionales e internacionales
que repercuten en la sociedad, en general y de una manera particular en la organizacion, pues
como se expreso con anterioridad, las personas son parte de un todo. Ademas, un cambio en
la realidad circundante podria derivar en cambios en el orden estructural, administrativo y
tecnologico de la organizacion. Pero, de la manera como se considera el entorno y los
objetivos institucionales, también se deben considerar las politicas y cualquier otra
particularidad asignada o normada para el desarrollo de los procesos internos en la

organizacion.

El desarrollo organizacional se encuentra conectado con la calidad de vida en el
trabajo y la productividad, por su parte Molinari, G. (2018) plantea la vision de como las
organizaciones pueden asegurar la calidad de sus productos a partir de la importancia que
tiene su personal al momento de la generacion de bienes y/o servicios, planteando
ademads, el esquema de mejora permanente derivado de una serie de pasos como son
planeacion, ejecucion, verificacion y estandarizacion de procesos, esto, a partir de la
perspectiva de calidad total que aporta elementos fundamentales en el analisis de
contextos empresariales especificos, permitiendo establecer los niveles de productividad
esperados por cada uno de los trabajadores, teniendo en cuenta, el espacio laboral, los
tiempos asignados, y las caracteristicas asociadas a la labor, en conjunto con las

caracteristicas de los colaboradores en términos de capacidades.



Por tanto, planear el talento humano en una organizacion es un proceso continuo e

implica tener una vision externa e interna y solo entonces, en funcion de ello, se deben
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precisar las formas o estrategias mas pertinentes de admision de talentos a la organizacion. El

detalle de diferentes posturas y/o modelos en este particular se puede apreciar en la

siguiente figura.

Figura N°4

Modelos de Planeacion de Personal

Modelo basado en la

Laz neresidades del personal son una varizble dependiente de la
demanda estimada del demanda estimooo del producte. En este modelo se emplean provisiones
producto o servicio gue parten de datos y registros histéricos. Una de las limitntes de! modelo
es que no contempla imprevistos como: situacion del mercado de
chentes, huelgas, problemas de provision de materia prima, tc.
Modelo basado en Es una técnica de planeacion de personal normaimente utilizada por
segmentos de puestos empreszs grandes en |2 que se determinan niveles histaricos de mano de
obra, por area funcional en relacion a ciertos factores estrategicos del
area y en relacion 2 esta correlacion se realiza la proyeccidn de los nivies
futuros de mano de obra.
Modelo de grﬂfica de Son una representacion grafica de guign sustituye a quign, si se presenta
rgempJazn Iz eventualidad de una vacante futura dentro de |z organizacion,
Modelo basado en el Es un modelo adecuado para organizaciones estables y sin planes de
f-luln de persnn;l expansidn. En este, el registro histarico y el seguimiento de entradas,
salidas, promociones y transferencias internas permiten una prediccion 2
corto plazo de las necesidades de personal de la organizacion.
Modelo de planeacion E un modelo integrado de planeacion en el que se consideran cuatro
mtegfa.ﬂ. wariables: a|Volumen planeado de produccidn. b) Cambios tecnologicos

que modifi quen la productividad del personal. o) Condiciones de aferta y
de demanda en & mercado y comportamiento de los clientes. d)
Planeacidon de carrera dentro de ks organizacidn.

Fuente: Mariuxi, Y; Llanos, M; Traverso, P, (2017)

2.2.4 La transformacion de las empresas en la actualidad

Creemos importante reconocer que el imperativo de la transformacion surge de dos
requerimientos diferentes. El primero de ellos apunta a la necesidad de toda empresa de

adecuarse a los cambios de su entorno y de introducir los ultimos avances en sistemas y
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procedimientos capaces de incrementar su desempefio, competitividad y rentabilidad. Asi
concebida, la transformacion se nos presenta como un proceso lineal y acumulativo, como si
ella no involucra una ruptura. La empresa que asi se transforma conserva durante el mismo

proceso ciertos patrones organizativos basicos.

Diferente es el caso cuando lo que se cuestiona y lo que busca transformarse es
precisamente tal modo particular de “hacer” empresa. Ya no se trata de un proceso
acumulativo y lineal, esta transformacion conlleva rupturas, redisefiar su modo basico de
organizacion requiere de un enfoque mas profundo de cambio, y deja de lado las modas del

mercado que pueden hacer que la organizacion incurra en errores y frustraciones futuras.

Para Echeverria, R. (2000) el modo tradicional de hacer empresa que prevalecid
durante gran parte del siglo XX, ya no funciona. De factor impulsor que fuera en sus inicios,
el tipo de organizacion que caracteriza a la empresa tradicional se ha convertido en factor
limitante, obstruyente de sus posibilidades. En este sentido el analisis de Taylor y su
contribucion en la productividad, entendida como una destreza fisica del trabajador y su
vision particular de trascender. Esta nocion nos aporta grandes lineamientos a la hora de

entender los requerimientos modernos en este sentido.

Segun Molinari, G. (2018) “en nuestro esquema, no le pedimos iniciativa a nuestros
hombres. No deseamos iniciativa alguna. Todo lo que queremos de ellos es que obedezcan las
ordenes que les impartimos, que hagan lo que les decimos y que lo hagan rapido”: o bien
dirigiéndose directamente a los empleados “A ustedes los tenemos por su fuerza y habilidad
mecanica, les pagamos a otros para que piensen”: El factor clave en su revolucion de la
productividad del trabajo resulta ser el conocimiento del ingeniero. Aunque el trabajo fisico
juega un papel decisivo en el proceso productivo, comenzamos a apreciar la importancia

creciente del conocimiento. El disefio de las relaciones dptimas entre movimientos y tiempos
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esta originado por el ingeniero, el objetivo es la estandarizacion de todos los trabajos
manuales individuales a la norma por ¢l elaborada. El obrero ejecuta el disefio del proceso tal
cual fue elaborado. Su individualidad y todo aquello que lo distingue de otros, no pertenece al
dominio del trabajo. Esta concepcion de estandarizacion como propuesta no tardo en recibir
reacciones en contra de parte de sectores sindicales, politicos e intelectuales, estos acusaron a
Taylor de propiciar un tratamiento inhumano a los trabajadores, que promovia una total

alienacion del trabajo, siendo que la propuesta garantiza la siper explotacion de los obreros.

Otra critica era la desigual distribucion de poder, generando condiciones de

vulnerabilidad hacia los empleados.

“el objetivo principal de la administracion debe ser el garantizar el maximo de prosperidad

para el empleador, junto con la maxima prosperidad para cada empleado”.

“los hombres no realizaran un dia de trabajo extraordinario si reciben por ello una paga

diaria ordinaria”

El nuevo método propuesto aumentaba la produccion y disminuia los costos, las
empresas comenzaban a ofrecer salarios mas altos a quienes aceptaran el rigor de los nuevos
principios, como asi también un alto niimero de trabajadores eran despedidos o renunciaron
para buscar trabajos menos exigentes. A causa de lo cual para reducir la alta rotacion en el
trabajo, los empresarios comenzaron a aumentar los salarios. Uno de los ejemplos mas
exitosos y prosperos del taylorismo es el que utiliza Henry Ford con la linea de ensamblaje,
esta resuelve el problema de la productividad de las actividades de coordinacion al nivel de la
produccion material. También es reconocido por aumentar el valor hora del obrero a 5
dolares un nivel nunca antes alcanzado, lo que conlleva a empleados satisfechos y

productivos que hasta incluso podian acceder a los vehiculos vendidos por la compaiiia.
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Creemos necesario destacar dos rasgos del mecanismo del “mando y control”.
El primero de ellos apunta al hecho de que se trata de un tipo de regulacion que opera
estableciendo un “techo” al rendimiento del trabajador. Lo maximo que éste puede hacer es
cumplir estrictamente con lo que se le instruye. Nada lo incentiva, por ejemplo, a superar el
rendimiento solicitado en la orden que recibe. Es mas, se le ha hecho explicito al trabajador
que no pierda tiempo en reflexionar codmo hacer las cosas mejor, dado que no es el quien esta
capacitado para determinarlo. El segundo rasgo del mecanismo del “mando y control” que
deseamos destacar es el hecho de que, para que este funcione, requiere sustentarse en la
emocionalidad del miedo. El miedo a las consecuencias que resulten de no cumplir. El
incumplimiento conlleva consecuencias y la posibilidad del despido esta siempre presente

para el trabajador.

La estructura piramidal y jerarquica de la empresa tradicional demuestra ser lenta y
poco eficaz para tomar decisiones, lo que afecta severamente su capacidad competitiva. Al
someter el funcionamiento de la empresa a su estructura piramidal del poder, la estructura de
la empresa distorsiona los procesos de trabajo y negocio. Empresas nuevas, mas flexibles, se
anticipan en su toma de decisiones y logran sacar importantes ventajas de ello. Con las
nuevas tecnologias de informacion, la estructura tradicional a su vez se ha vuelto obsoleta

como red de flujos de informacion.

Este indicador que marca la tendencia de las empresas modernas a incurrir en la crisis
de la empresa tradicional, es una clara demostracion de la transferencia del modelo
productivo de especializacion, antes (técnicos-manuales) en la actualidad de caracter mas
intelectual, que conlleva ciertamente a un incremento de la productividad, pero no asi a una

explosion exponencial de las capacidades productivas.
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2.2.5 El trabajo y el conocimiento

Para Echeverria, R. (2000) parte de la distincion entre trabajo manual y no manual.
Esta distincion encierra algo importante. Tras ella subyace el reconocimiento de que el
trabajo, considerado globalmente, no es homogéneo; que no todos los trabajos forman parte
de un continuo. La distincion supone que hay trabajos que descansan en fundamentos
distintos y que, por lo tanto, no son equiparables...Para clasicos como Marx, también hiciera
del trabajo el concepto de toda su teoria, suponia que todo trabajo, por muy complejo que
fuese, podia ser convertido en varias unidades de trabajo simple y, por lo tanto en unidades de
trabajo obrero. Esto tltimo es lo que llamamos el supuesto de la homogeneidad del trabajo. Si
la fuerza para Marx, era el sustento de todo trabajo, no es extrafio que haya postulado el
principio de la homogeneidad y convertibilidad del trabajo. Con ello no lograba percibir su
segmentacion. Esto lo hacia incurrir en otro error de importancia. Al restringir su concepcion
del trabajo al despliegue de la fuerza fisica, no le era posible reconocer cabalmente la
importancia e impacto de otros tipos de trabajo-y particularmente del trabajo gerencial- en la

capacidad de agregacion de valor de la empresa.

La distincion del trabajo entre manual y no manual estd tomada directamente del
sentido comun y no es examinada criticamente para determinar si ella es pertinente para

explicar lo que hoy acontece.

Asi mismo, para Echeverria, R. (2000) , todo trabajo implica, de una u otra forma, una
determinada “fisicalidad” o, si se quiere, una determinada “manualidad”. Un gerente
redactando un memorando por ejemplo requiere de una determinada manualidad. Un obrero
necesita ser capacitado para ejercer su tarea y lo que genera el proceso de capacitacion es

conocimiento. El conocimiento surge precisamente como una manera de calificar (de juzgar)
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el comportamiento observado. Si observamos que un tornero maneja adecuadamente el torno

y produce bien las piezas que se le encomiendan, diremos que el tornero conoce su oficio.

Molinari, R. (2018) nos indica acertadamente que mientras la informacion surge de
respuestas a las preguntas del tipo qué, quién, donde, cuando y cuantos, el conocimiento

responde a la pregunta de como hacerlo.

La gestion del conocimiento consiste en las verdades, creencias, experiencias,
perspectivas, conceptos, expectativas, procedimientos, metodologias, tecnologias, que guian
los pensamientos, comportamientos y comunicaciones de la gente.

Echeverria, R. (2000) afirma que también es considerada como la construccion,
renovacion, y aplicacion de conocimiento, hechos en forma sistematica, explicita y
deliberada, para maximizar la efectividad y retorno de los activos de conocimiento de una
empresa. Gestion del conocimiento es la formalizacion y acceso a la experiencia,
conocimiento y expertise, que crean nuevas capacidades, facilitan una performance superior,

fomentan la innovacion y elevan el valor para el cliente.

2.2.6 Modelos de gestion organizacional tradicional vs modelos de reingenieria

organizacional

Para Cerda, J. (1998) en lo que respecta a las diferencias existente entre los modelos
clasicos y los de reingenieria organizacional es de destacar el andlisis comparativo que se

resume en la siguiente figura:

Figura N° 5

Analisis comparativo entre enfoque clasico y la reingenieria



Administracion tradicional

Administracion basada en la innovacion y
en la reingenieria

El familiarismo es caracteristica basica de las
organizaciones, la asignacion de puestos y
funciones se basa en las relaciones e
intereses personales.

Las organizaciones Son  corporaciones
colectivas, la asignacion de puestos y
funciones se basa en las capacidades y el
desempefio de las personas.

La direccion de las empresas es comunmentea
ejercida por parientes o miembros de la
familia propietaria, la forma de direccion es
subjetiva.

La direccion de las empresas se encarga a

gerentes profesionales, que aplican la
administracion cientifica, racional y objetiva.

Las esfructuras de organizacion son
autoritarias e individualistas, muy
esfratificadas vy divididas por grandes
diferencias de autoridad, posicion y estatus
entre los niveles jerarquicos.

Las estructuras de organizacion son
democraticas y grupales; impersonales Yy
objetivas, con poco énfasis en diferencias de
autoridad, posicion o estatus.

Existe gran separacidon entre grupos de
distinto nivel jerarquico; gerentes,
supervisores, empleados, obreros.

Existe muy poca separacion entre grupos de
distinto nivel jerarquico. Amplias
oportunidades para superar niveles dentro de
la organizacidn.

La direccion y organizacion del trabajo se
basa en firadiciones vy costumbres
descuidando factores como el disefio, el logro
y la organizacional. Las politicas y relaciones
se anteponen al trabajo mismo.

La direccion y la organizacion del trabajo se
basan en los principios de la teora
administrativa; el trabajo mismo es el factor
mas importante, mientras gue la orientacion
fundamental  de las personas y
organizaciones es la productividad, el logro y

2.2.7 Trabajos remotos o a distancia

De acuerdo al Ministerio de Produccion y Trabajo del Gobierno de la Nacion
Argentina (2019), el teletrabajo es aquel que se realiza fuera de las instalaciones de una

empresa mediante la utilizacion de todo tipo de tecnologia de la informacion y de las
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comunicaciones (TIC). Esta modalidad esta siendo adoptada cada vez mas por trabajadores,

empresas y organismos, a nivel mundial. Empleadores y trabajadores deberan adaptarse a las

transformaciones para evolucionar y lograr posicionamiento en los mercados internacionales,

quedando a cargo del sector estatal el acompafiamiento mediante recomendaciones y politicas

publicas acordes a las diversas realidades regionales.

Por su parte, Garcia (2020) describio el teletrabajo como una forma flexible de

organizacion en el trabajo, la cual consiste en realizar una serie de actividades laborales
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remuneradas sin presencia fisica haciendo uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion (TICs). Afirm6 que el teletrabajo, es la manera en que el recurso humano
realiza sus tareas y actividades de manera digital, resaltando el valor del uso de las redes o

medios sociales para su aplicacion en el trabajo e institucion.

Para Martinez, R. (2018), la innovacién y el progreso tecnologico han generado
cambios en los modelos que afectan el estilo de vida de la sociedad. Las nuevas formas de
trabajo, a través de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), presentan
desafios como la creacion, transformacion, reemplazo y desaparicion de empleos. Para
abordar estos desafios y adaptarse, es necesario transformar los sistemas de produccion y

trabajo actuales, establecer nuevas estrategias de politicas publicas y centrarse en el futuro.

(p-55)

La crisis del COVID-19 ha impulsado la adopcion de nuevos comportamientos en
empresas, trabajadores y consumidores, lo que ha cambiado el curso y la velocidad de las
tendencias que antes parecian lejanas. Hay consenso en que el teletrabajo se ha establecido

como una forma de trabajo permanente.

Aunque esta modalidad de trabajo existe desde hace décadas, el avance de la
digitalizacion y las nuevas tecnologias, y la crisis sanitaria del coronavirus, ampli6 y
consolido su uso. En el contexto del distanciamiento social, el teletrabajo se transformé en

una solucion viable para sostener puestos de empleo y actividades econdmicas.

De acuerdo Silva, M (2021), en América Latina y el Caribe se estima que mientras
que en 2019 solamente un 3 % de los trabajadores practican esa modalidad de teletrabajo, ese
nimero aumento a entre 10% y 35% durante la pandemia. Y en la medida en la que las
empresas del mundo recorren, experimentan y evalian diferentes caminos en la construccion

de nuevas normalidades con esquemas hibridos, se vaticina que practicas como el trabajo
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remoto y las reuniones virtuales van a continuar, aunque con menos intensidad que en el pico

de la pandemia.

La adopcion del teletrabajo implica cambios culturales y estructurales en las
relaciones laborales (entre colegas, superiores y empleadores) debido a la falta de presencia
fisica del trabajador. Esto plantea varios desafios, como el uso de diferentes canales de
comunicacion, la facilidad de trabajar con otras aplicaciones y herramientas, asi como el
cambio en la comunicacion, el lenguaje y la gestion remota de equipos y compaieros de

trabajo.

El capital intelectual ha tenido un desarrollo espectacular, en especial en las Gltimas
décadas, en los campos tecnolégicos, informaticos, de comunicaciones, de salud, etc. Esto
esta teniendo un impacto tremendamente favorable en la mejora de la calidad de vida, salud,
educacion, confort. Etc. También estd generando una nueva clase econdomica de capitalistas,
los poseedores del capital intelectual. El hecho de que una persona posea capital intelectual le
confiere una gran libertad personal, pues le da un gran atractivo en su trabajo, capacidad para

buscar mejores alternativas etc.

A nivel internacional, en paises que desarrollan capital intelectual (software,
laboratorios, hi tech, tecnologia de la informacion, biotecnologia), estas industrias han sido el
motor del desarrollo y crecimiento econémico de los ultimos afios. El no desarrollo de
Capital Intelectual es muy perjudicial para paises como el nuestro, en donde no se desarrollan
estas industrias, perdiéndose un motor fundamental del crecimiento econémico; ademas, el
desarrollo de conocimiento y acceso a la verdad es uno de los pilares del desarrollo y

felicidad de la humanidad.

De acuerdo con los estudios realizados por Albrieu (2020) la proporcion de trabajos

que puede realizarse desde el hogar se encuentra entre un 27% y un 29% de los trabajos
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totales. Dichos valores representan un total aproximado de 11,7 millones de trabajadores
cubiertos por la encuesta permanente de hogares, entre 3,1 y 3,3 millones se dedican a tareas

que podrian ser realizadas desde el hogar.

Como complemento, entre 8,3 y 8,5 millones de trabajadores no pueden reubicar sus
tareas diarias al mundo digital. Por otra parte, Albricu (2020) plantea diferencia de género en
el desarrollo del teletrabajo ya que el potencial para el teletrabajo sube a 32%-34% en el caso
de los hombres, y desciende a 24%-25% en el caso de las mujeres. Detras de esta cifra se
esconden los sesgos que son conocidos. Por ejemplo, el 70% de los roles directivos, que
tienen potencial de teletrabajo relativamente alto, es llevado a cabo por hombres. Para otros
tipos de trabajo, como los asociados a servicios en general y servicios sociales en particular,
la participacion de mujeres es mayor, pero es mucho mas dificil que puedan ejecutarse a

distancia.

Del lado de las empresas, la evidencia disponible apunta a que eran muy pocas las que

implementan précticas asociadas al teletrabajo.

De acuerdo con los datos de la Subsecretaria de Planificacion y Estudios Estadisticos
(2021), la Encuesta de Indicadores Laborales (EIL) de 2017, de un total de 3.432.791
trabajadores relevados en 12 aglomerados urbanos, escasamente 267.826 efectuaban tareas
agrupadas al teletrabajo, resultando en un 7,8% del total. En cuanto a la cantidad de empresas
que desarrollan sus operaciones a través del teletrabajo, de las 64.695 empresas relevadas en
la EIL de 2017, se identificaban 946 - 3% de la muestra- que implementan teletrabajo.
Conjuntamente, el teletrabajo se retine en los denominados nativos digitales, ya que 97% de
los teletrabajadores se ubica en un rango etario de 26 y 35 afios, mientras que ese porcentaje
cae al 35% si te toma los datos agregados del mercado de trabajo del Sistema Previsional

Integrado de Argentina (SIPA). Por tltimo, la EIL muestra que hay un sesgo de género: un
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29% de los tele-trabajadores son mujeres, mientras que el porcentaje asciende a un 33% en

los datos agregados del mercado de trabajo reportados al SIPA.

Para Albrieu (2020) en cuanto a la distribucion geografica de estas oportunidades, la
Ciudad Autéonoma de Buenos Aires (CABA) es donde se registra el indice mas alto de
potencial de teletrabajo ya que casi la mitad de los ocupados puede realizar su trabajo a la
esfera digital . Del otro lado, en San Nicolas-Villa Constitucion, Concordia y en los partidos
del Gran Buenos Aires (GBA) ese porcentaje se reduce a la mitad: en vez de 48% pasamos
24% / 25%. Registros similares a estos ultimos también se observan en Gran Cérdoba, Gran
Tucuman-Tafi Viejo y en Santiago del Estero-La Banda. Estas brechas se amplian si
corregimos por el uso de TIC: en CABA un 88% de los hogares tiene acceso a internet
mientras que en los partidos de GBA un 77%. Las brechas en términos de uso de
computadoras son similares: 81% en CABA y en Gran TucumanTafi Viejo, 53%. Por
supuesto, en términos de magnitud destaca el aglomerado de partidos de GBA: alli, de un
total de casi 4,5 millones de trabajadores, unos 3,8 millones realizan ocupaciones que

requieren si o si la interaccion fisica (Albrieu, 2020).

El teletrabajo ha sido uno de los temas mas destacados en el contexto del coronavirus,
ya que muchas empresas han pedido a sus empleados que trabajen desde casa. En este debate
hay tres aspectos fundamentales que recogen algunas de las ventajas y desventajas de
teletrabajar: los horarios de trabajo, el equilibrio personal-profesional, y la productividad. En
primer lugar, a pesar de que da mayor flexibilidad de horarios, el teletrabajo hace mas dificil
definir de qué hora a qué hora trabajamos, pudiendo tener efectos negativos en nuestra salud
mental y fisica. En segundo lugar, a pesar de que el teletrabajo puede considerarse una
herramienta que tiene efectos positivos en el balance entre la vida personal y la vida
profesional, también puede terminar teniendo justamente el efecto opuesto si se borran las

fronteras entre estos dos ambitos.
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Al principio se hablaba de “oficina en el hogar”, ya que el hecho de poder tener
tecnologia como computadoras e internet en la casa abri6 la oportunidad de trabajar fuera de
la empresa. Luego se pasé al concepto de “oficina movil”, ya que los teléfonos celulares,
laptops y tabletas permitieron que el teletrabajo no tenga que ser exclusivamente desde el
hogar, sino desde cualquier lugar donde haya una conexion a internet o a una red de datos. La
ultima etapa de esta evolucion es la “oficina virtual”, que expande el concepto anterior con la
aparicion de los teléfonos inteligentes y la capacidad de tener informacion en la nube. Hoy en
dia, todo lo que necesitamos para teletrabajar entra en la palma de la mano. La evolucion del

teletrabajo en el tiempo se presenta en la siguiente figura.

Figura N° 6

Evolucion de los trabajos remotos

La evolucién e | oot
del teletrabajo .
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Fuente, Ripani, L. (2020)
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Esta modalidad trae beneficios tanto al empleador como al trabajador, y a la sociedad
a largo plazo, cuidando el medio ambiente. Se realiza mediante la utilizacion de las
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), y puede ser efectuado en el domicilio

del trabajador o en otros lugares o establecimientos ajenos al domicilio del empleador.

Para Albrieu (2020) las principales caracteristicas del teletrabajo son:

e Nueva cultura organizacional: Fomenta los espacios de aprendizaje, la comunicacion
transversal, incentiva equipos de trabajo interdepartamentales multidisciplinarios,
multiculturales, multigeneracionales y remotos con horarios flexibles y trabajo por

resultados.

e Contrato individual voluntario: Se puede armar un contrato que sea consensuado por
ambas partes. Se sugiere armar un detalle de los derechos y obligaciones del

empleado y el empleador, especificando aspectos de la implementacion.

e Trabajo por objetivo: El trabajo no sera controlado por reloj, ya que el concepto de
presentismo esta quedando obsoleto y aparece otro de disponibilidad y objetivo
cumplido en busca de una mayor productividad. Esto contempla el derecho a la

desconexion.

e Horarios flexibles: (respetando la jornada laboral) — el tiempo y habitualidad de
trabajo se acuerdan previamente para que tanto jefes como pares conozcan la

disponibilidad del tele-trabajador y si existe una rutina presencial o no.

e Distancia + ajenidad + TIC: El trabajo se realiza remotamente en un domicilio ajeno
al empleador o no, mediante la utilizacion de las Tecnologias de la Informacion y las

Comunicaciones (TIC).
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e Lugar de trabajo determinado o no: El trabajo remoto puede tener una locacion

determinada o no, siempre y cuando exista el consenso de ambas partes.

e Conectividad: El lugar donde se desarrolle la jornada laboral debe tener buena

conexion a internet para cumplir con las tareas asignadas.

e Cobertura de ART: Los trabajadores deben tener cobertura de su jornada laboral
semanal, con horarios aproximados y mencion de dias presenciales. La sugerencia es

cubrir 24/7 para que el empleado tenga mejor rango de cobertura.

e Igualdad de derechos y obligaciones con el trabajador presencial: El teletrabajador
goza de los mismos derechos, beneficios y obligaciones de aquellos trabajadores que
presten igual tarea en los establecimientos de la empresa; los mismos estaran sujetos a

la legislacion vigente y los Convenios Colectivos de Trabajo.

e Respeto a la vida privada: Todos los sistemas de control destinados a la proteccion de
los bienes e informaciones de propiedad de la empresa deberan salvaguardar la

intimidad del trabajador y la privacidad de su domicilio.

Para Ripani, L. (2020), las caracteristicas giran en funcion de los recursos técnicos,
econdmicos y principalmente organizacionales. En ese contexto aparece el teletrabajo
voluntario, que involucra resultados obtenidos y alcanzados y que estan inmersos en el grado
o nivel de desempeio. Otros aspectos a tener en cuenta al momento de suscribir un contrato
de teletrabajo, deben prever los siguientes aspectos sustanciales, mas alla de los datos

comunes a cualquier contrato de trabajo. Siendo importante entonces que figure:

e Lavoluntad del trabajador para realizar su labor diaria y definicion del lugar de

prestacion de tareas.
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e Tipo de jornada: dindmica, fija, total o parcial.

e Modalidad de trabajo: mixta o total en linea.

e Detalle de equipamiento, amortizacidon y compensacion por gastos de conexion.

e Especificacion de software utilizado.

e Plazos de preaviso respecto a la reversibilidad.

2.2.8 Pymes en Argentina

De acuerdo al Ministerio de Economia del Gobierno de la Nacion (2022), Se entiende
por empresa a toda unidad econdémica que desarrolle, con animo de lucro, el ejercicio habitual
de una actividad econdmica basada en la produccion, extraccion o cambio de bienes o en la
prestacion de servicios, que utiliza como elemento fundamental para el cumplimiento de
dicho fin la inversion del capital y/o el aporte de mano de obra, asumiendo en la obtencion

del beneficio el riesgo propio de la actividad que desarrolla.

Una Pyme es una micro, pequeiia o mediana empresa que realiza, en el pais, sus
actividades en alguno de estos sectores: servicios, comercial, industrial, agropecuario,
construccion o minero. Puede estar integrada por una o varias personas y su categoria se
establece de acuerdo a la actividad declarada, a los montos de las ventas totales anuales o a la

cantidad de empleados.

Capitulo II1. Aspectos Metodologicos

3.1 Tipo de estudio y diseiio de investigacion

Este proyecto de investigacion se basa en un enfoque cualitativo, que implica utilizar

métodos cientificos y recopilar datos no numéricos a través de una encuesta con base etaria
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no limitada. Este enfoque se utiliza principalmente en ciencias sociales, por lo que decidimos
trabajar con él. A diferencia de la investigacion cuantitativa, no planteamos hipotesis, sino
que construimos interpretaciones y conclusiones a partir de las preguntas abiertas que
formulamos. Nos enfocamos en estudios de caso, historias personales y experiencias de vida

relevantes para nuestro proyecto de investigacion.

3.2 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Evaluar las técnicas que se tienen al alcance y su relevancia con respecto al objetivo
de investigacion es uno de los pasos mas importantes de la recoleccion de datos. La eleccion
de las técnicas de recoleccion de datos mas adecuadas es crucial para preservar la integridad
de la investigacion, independientemente del tema de estudio o del método de investigacion

preferido para definir los datos (cuantitativo y/o cualitativo).

Es menos probable que se produzcan errores cuando se utilizan las técnicas de
recoleccion de datos adecuadas (ya sean nuevas, versiones actualizadas de las mismas o ya

disponibles).

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion se procedio6 a disefar y
aplicar como instrumento de recoleccion de datos una encuesta a través de google Forms, sin
un rango etario discriminado, el modelo fue discrecional apuntando a los datos mas
relevantes que se querian sustraer de dicha encuesta, y el envio se realizé por SMS a través de
cadenas de contactos. Y dicho instrumento consistio en obtener datos directamente de los
sujetos de estudio a fin de conseguir sus opiniones o sugerencias. Para lograr los resultados

deseados con esta técnica result6 indispensable tener claros los objetivos de la investigacion.

Los cuestionarios o encuestas brindan informacién mas amplia; sin embargo, se debio
aplicar cuidadosamente. Para ello se definid qué tipo de cuestionario era mas eficiente para

cumplir con los objetivos propuestos en la presente investigacion.
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CAPITULO IV. DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Relevamiento de campo

A fin de tener una nocién mas acabada de la situacion real actual, y teniendo en
cuenta que finalizado el aislamiento social preventivo obligatorio, muchas empresas optaron
por la vuelta a la presencialidad dejando de lado la modalidad de home office o teletrabajo, se
realizo esta encuesta virtual a través de google forms, para poder dilucidar la problematica

actual respecto del tema. A continuacion se detalla la misma con sus consecuentes resultados:

Figura 7

Disefo de Instrumento de Recoleccion de Datos

Trabajo de Campo Virtualidad

Encuesta sobre el retorno a la presencialidad en las organizaciones

Con este estudio de campo queremos analizar a las empresas que, con la pandemia se
vieron forzadas a tomar la virtualidad como nueva forma de trabajo y que luego debieron
volver a la presencialidad. (Te pedimos compi una o mas opci gue identifiques en
tu organizacion)

1. Correo electrénico *

Marca solo un dvalo.

Empleado Ir a la pregunta 3

Empleador ir a la pregunta 6

3. En que puntos te resulto conveniente voiver a la presencialidad? *

Costos

Comodidad

Tiempos

Recursos

Comunicacion

Interaccion con tus colegas
Productividad

Otros:



4. Porque cres que la empresa tomo la decision de volver a la presencialidad? *

Falta de productividad/desconfianza
Fallas en la comunicacion

Dernoras en la resolucion de problemas
Costos/Inversiones

Otros:

5. La experiencia de trabajar virtualmente te resulto: *

Distante en las relaciones interpersonales

Mayor exigencia por parte de los supervisores
Mayor control de tu jefe

Distendida/o

Comodo

Mayor equilibrio Vida personal/Laboral

Incomodo (falta de espacio, privacidad, hijos, etc)

Otros:

6. Cuanta gente a cargo posee? *

0 a 10 colaboradores
11 a 30 Colaboradores
Mas de 30 Colaboradores
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7. Desde que punto evaluo volver a la p ialidad *

Costos
Productividad
Comunicacion

Clima organizacional

Reestructuracion
Otros:
8. Que beneficios recupera volver a la pr ialidad? *

Efectividad en la supervision

Mejores tiempos en la comunicacion y enfasis en los mensajes
Productividad

Mejoras en las relaciones interpersonales

Eficiencia organizacional

Otros:

9. En que aspectos cree Ud que debe mejorar su organizacion para volvera *
la virtualidad definitiva?

Sistemas de informacion
Inversiones

Gestion del conocimiento
Reestructuracion organizacional
Cambios en los paradigmas

Otros:

Figura N° 8

Resultados de relevamiento de campo

Encuesta para empleado

En que puntos te resulto conveniente volver a la presencialidad? |D Copiar

a6 respuestas

Costos -B{121%)
Comodidad 167 %)
Tiempos 6(91%)
Recursos. -12(18.2%)

Comunicacion -34 (51.5%)

Interaccion con tus colegas —48 (72.7 %)

Productividad ~24 (354 %)
vrcvovscll—1 (1.5 %)
Trabajo desde mi casajil—1 (1.5 %)
Podria responder interaccion c... ll—1 (1.5 %)
Mo tengo forma de hacerio onlinel—1 (1.5 %)
Trabajo en salud i1 (1.5 %)
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Porgue cres que la empresa tomoe la decision de volver a la presencialidad? |D Copiar

66 respuestas

Falta de preductividad/desco... —23(34.8 %)
Fallas en la comunicacion ~20 {30.3 %)
Demoras en la resolucion de... —21(31.8 %)
Costos/Inversiones
Los alumnos (nifios y adoles... 1 (15 %)
Costumbre ll—1 (1.5 %)
Mejoras de productividad +... 1{1.5%)
No tiene disefiado planea de... —1(1.5 %)
Por una cuestidn de ir volvie. . Il 115 %)
Mi empresa no tiene sedes. .. [l 115 %)
Necesidad de volver a intera. .. —1 (15 %)
Por obligacion ll—1 (1.5 %)
Dinosaurios a la cabeza -1(15 %)
La educacion requiere prese. . [l 1 (1.5 %)
Escasos vinculos con los est... -1{(15%)
El trabajo es con atencion al. .. —1{1.5%)
Dificultad para sostenarla pr... -1(15%)
Paor obligacion lll—1 (1.5 %)
Dificil ensefiar a nifios a dist. .. —1(15 %)
Dinamicas de grupolll—1 (15 %)
Multiples factores lll—1 (1.5 %)
Empezd a circular mas gent.. 1 (15 %)
Trabajo con pacientes cronicos -1{15%)
La experiencia de trabajar virtualmente te resulto: |D Copiar
66 respuestas
Distante en las relaciones inter... 27 (40.9 %)
Mayor exigencia por parte de |_..
Mayor control de tu jefe
Distendida/o 17 (25.8 %)
Comodo
Mayor equilibrio Vida personal/._.. 36 (54.5 %)

Incomodo (falta de espacio, pri...
Consecuencias en los aprendiz...

10 (15.2 %)

Interesante. Dejo ensefianzas
Me dieron licencia, no trabaje
No aplico



ENCUESTA PARA EMPLEADOR

Cuanta gente a cargo posee? IO copiar

14 respuestas

03 10 colshoradores 9643 %)

11 a 30 Colaboradores 3214 %)

Mas de 20 Colaboradores —2 (14.3 %)

Desde que punto evaluo volver a la presencialidad |D Copiar

14 respusestas

Costos

Productividad

Comunicacion

Clima organizacional
Reestructuracion

Mantuvimos el mismo esquem...

Mo volvimos

Que beneficios recupera volver a la presencialidad? IO copiar

14 regpuesias

Efectividad en la supervision 61429 %)
Mejores tiempos en iz :
comunicacion y enfasis en les. . R
Productividad —5(42.9 %)

IMejoraz en las relaciones

! 100714 %)
interpersonales
Eficiencia organizacional

no CONSIers €n mi caso un
beneficio la presencialidad sine. .
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En que aspectos cree Ud que debe mejorar su organizacion para volver a la virtualidad |D Copiar
definitiva?

14 respuestas

Sistemas de informacion 6(42.9%)

Inversiones 20143 %)

Gestion del conocimiento 5(35.7 %)

Reestructuracion organizacional

Cambios en los paradigmas 3(214%)

esiamos muy bien preparados
imposibie volver a 1a virtualidad
Adoptamos una version micta
Estamos en wirtualidad definitiva

Como resultado de las encuestas aplicadas: puede observarse que los puntos mas
importantes a considerar tanto en empleados como en empleadores de la pequefia muestra
que se tomo, son la comunicacion, la productividad y la interaccion con otros colegas. Tal es
asi que en el ultimo cuadro de la encuesta en donde se le pregunta al empleador los aspectos a
mejorar para instaurar la virtualidad definitiva las respuestas a considerar son en mayor
proporcion sistemas de informacion, luego gestion del conocimiento y por ultimo
reestructuracion organizacional. Siempre partiendo desde la premisa de ser mas productivos
como nos arroja la encuesta desde donde evalu6 el empresario volver a la presencialidad.
Luego la encuesta nos arroja el dato no menor de la experiencia del teletrabajo en los
empelados como signo motivacional la mayor parte de los encuestados coinciden en que la
comodidad y el equilibrio entre vida laboral y personal son los factores mas preponderantes
como asi también se deja notar en la experiencia en tercer lugar un rasgo negativo que es la
distancia entre las relaciones interpersonales (rasgo no menor que tiene que ver directamente

con la cultura organizacional).

Para el desarrollo del analisis que se requiere en la presente investigacion y
considerando la formulacion de un modelo de reingenieria organizacional basada en el

teletrabajo es preciso aclarar que el modelo empleado por Hammer y Champy (1993).
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Este modelo se caracteriza por enfatizar la necesidad de hacer los cambios radicales
en la empresa pensando siempre en el cliente, buscando la reduccion de los costos, no ofrece
una metodologia especifica, sin embargo define cuatro aspectos fundamentales para llevar a
cabo la reingenieria: 1) la revision fundamental, determina primero qué debe hacer una
compaiiia y luego como lo debe hacer; 2) redisefio radical el cual consiste en desechar todas
las estructuras y los procedimientos existentes e innovar formas de realizar el trabajo; 3)
mejoras espectaculares que se refiere a cambios gigantescos en el rendimiento y no a mejoras
marginales; 4) proceso, se define como un conjunto de actividades que recibe una o mas

entradas y crea un producto de valor para el cliente.
4.2 Analisis interno y externo de las empresas frente al teletrabajo.

La reingenieria organizacional consiste en evaluar y redisefar los procesos y la
estructura organizacional de una empresa para alinearlos a las necesidades del mercado u
objetivos estratégicos, mejorar su productividad, incrementar su rentabilidad y mantener su

competitividad.
Para lograrlo, primero se realiza un analisis a profundidad de:

e Los procesos de la empresa para identificar fortalezas

e Areas de oportunidad

e [as actividades y tareas realmente mas importantes

e La concordancia de estos cambios con la mision de la empresa
e El mercado al que se dirige

e Sus objetivos estratégicos

e [ a estructura organizacional de la empresa,

e [Las funciones de los colaboradores
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Esta revision permite entender en cudles son las fortalezas y debilidades de la
organizacion, hacia donde debe dirigir sus esfuerzos para entonces, definir si los perfiles de
puesto son adecuados, redisefiar los procesos para que la empresa pueda satisfacer las

necesidades de sus clientes y aprovechar adecuadamente sus recursos.

Como herramienta administrativa para llevar a cabo este analisis interno y externo se
propone el modelo de analisis FODA o DOFA, el cual, es el acronimo de Fortaleza,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas. El analisis nos permitira conocer la situacion real

en la que se encuentran las organizaciones y permite planificar las estrategias a futuro.

En el analisis interno se analizan atributos o rasgos propios del objeto de estudio.

En el externo, en cambio, se estudian las oportunidades y amenazas que existen en el

entorno micro y macro.

En lo que respecta al presente trabajo y con la finalidad de brindar cumplimiento a los
objetivos propuestos se presenta a continuacion una matriz FODA para esta modalidad de
trabajo, y otra matriz en lo que respecta a la incorporacion dentro de un proceso de

reingenieria basados en la misma.



Figura N° 9
Matriz FODA Teletrabajo
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4.3 Propuesta de reingenieria organizacional con enfoque al teletrabajo.

Partiendo de la premisa fundamental de que el modelo de reingenieria se orienta a la

incorporacion de la modalidad de empleo de forma remota o teletrabajo es preciso destacar

como uno de los posibles modelos genéricos de reingenieria el siguiente analisis:

e Inicio de Reingenieria:

1. Obtener aprobacion y compromiso de los niveles directivos y supervisores:

mediante el establecimiento de mecanismos de comunicacion e informacion y

con la puesta en marcha de reuniones de toma de decisiones involucrar a los

diferentes niveles decisorios en la implementacion de dicha modalidad de

trabajo.

2. Analizar el estado actual de la organizacion: Partiendo desde un enfoque

interno y externo, evaluar las potencialidades y los riesgos presentes en cada
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organizacion, considerando su naturaleza, composicion, sector e industria en la
que operen.

2.1 Orientacion: Entre las herramientas recomendadas estan: Evaluar la
disposicion: una lista de preguntas para ayudar a las organizaciones a
reconocer los problemas y estimar su disposicion a cambiar. Y el mapeo de las
necesidades y temores: una herramienta para comprender los problemas,
intereses, necesidades y temores de los miembros de una organizacion. Util
para valorar la disposicion y reducir la resistencia al cambio.

2.2 Planificacion del proceso de evaluacion: Herramientas a emplear:
Evaluaciones externas comparadas a autoevaluaciones: Puntos fuertes y
débiles: una tabla para ayudar a establecer qué tipo de evaluacion preferiria
realizar. Y reuniones de planificacion: una herramienta que se puede utilizar
para facilitar reuniones de planificacion conjunta.

2.3 Recoleccion y analisis de la informacion: Herramientas sugeridas:
Evaluacion del desempefio organizacional (EDO): un juego completo de
herramientas que abarca todas los ambitos del EDO (desempefio
organizacional, motivacion, capacidad y entorno externo) y el

Instrumento de evaluacion de la cultura organizacional (IECO): una
herramienta para valorar la satisfaccion del personal en su organizacion. Se
puede utilizar como referencia y a intervalos regulares para el seguimiento del

proceso de cambio.

Plantear plan de acciones y cronograma de actividades: el mismo debe estar
orientado al disefo de un diagrama de gantt en el que pueda visualizarse al

detalle las actividades vinculadas con la capacitacion del personal y la
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adecuacion de las estructuras organizativas y funcionales, asi como el
establecimiento de una apropiada plataforma tecnologica.
e Factor Humano de Reingenieria:

1. Creacion de equipos de trabajo: Estos equipos deben estar orientados al
cumplimiento de los objetivos organizacionales y comprometidos con el
acatamiento de la mision y la vision de la entidad. Los equipos con buen
desempefio estan integrados por personas que adoptan la visién con
vehemencia, creen que su aporte es valioso y estan motivadas a dar su mejor

esfuerzo. También comparten los valores de confianza, respeto y apoyo.

2. Elige a miembros con habilidades y capacidades complementarias, que puedan
ofrecer al equipo una diversidad de puntos de vista e ideas. Intenta encontrar el
equilibrio en las personalidades, de manera que los miembros puedan trabajar

juntos en armonia pero también desafiarse entre si cuando sea necesario.

3. Comunicar e involucrar a la empresa: Establecer jornadas divulgativas y
charlas informativas sobre el alcance, las potencialidades y el beneficio de
apostar a cambios radicales en el proceso productivo, con el surgimiento de
nuevas tecnologias.

4. Formar al personal y brindar las herramientas: Resulta indispensable
establecer apropiados mecanismos que coadyuven a la formacion y
actualizacion del talento humano en el cumplimiento de actividades de forma
total o parcial en funcion de la naturaleza de las responsabilidades de su labor

diaria, empleando las siguientes herramientas:

Figura N° 10
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e Analisis de procesos de la organizacion:

1.
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Establecer prioridades de las acciones a cambiar o crear: Resulta indispensable

saber identificar y jerarquizar aquellos procesos en los cuales, resulte viable el

trabajo de forma remota.

Establecer metodologias agiles orientadas hacia actividades por proceso: La
toma de decisiones se debe orientar al replanteo de nuevas metodologias que

coadyuven al logro de los objetivos organizacionales, pero que a su vez

optimicen los procesos y se alcancen mayores niveles de eficiencia, eficacia y

economia.

e Implantacion del cambio:

1.

Incorporar herramientas que ayuden a la implantacion: Implementar sistemas

informaticos o software aplicados al cumplimiento de actividades de manera

remota, pero que a su vez permita el monitoreo y control del mismo.
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3.
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Disefio y ejecucion de planes de indole tecnologico: En funcion del analisis
técnico y financiero evaluar la viabilidad de la adecuacion de la plataforma
tecnologica y garantizar que esta brinde el respaldo necesario para ejecutar las
labores dentro de la organizacion.

Fomentar la implantacion y adecuacion.

e Control y evaluacion de la reingenieria:

I.

Establecer sistemas de medicion y seguimiento: El uso de herramientas
administrativas y técnicas que permitan a través de indicadores de gestion
evaluar el impacto en la implementacion de los planes precitados resulta una
herramienta util para poder acometer acciones de forma oportuna y eficaces.
Transmitir logros y feedback: Comunicar los logros obtenidos y la forma en la
que resulta perfectible el mismo resulta una gran estrategia para involucrar a
todos los actores dentro del proceso de toma de decisiones y el mismo obedece

a las necesidades que tenga cada organizacion.



52

Conclusiones

La optimizacion de los procesos en las empresas es de vital importancia para
garantizar su eficiencia y competitividad en el mercado. Al implementar estas estrategias, las
empresas pueden reducir costos, mejorar la calidad de sus productos o servicios y aumentar la

satisfaccion del cliente.

La optimizacion de los procesos permite identificar y eliminar actividades
innecesarias o duplicadas, lo que ahorra tiempo y recursos. Ademas, al llevar a cabo estas
labores, se minimiza la posibilidad de errores y se aumenta la productividad de los

empleados.

Por otra parte, el trabajo remoto ha adquirido una gran importancia en los ultimos
tiempos debido a los avances tecnologicos y a las circunstancias globales. Permite a las
empresas ampliar su talento, ya que pueden contratar a profesionales de cualquier parte del

mundo sin limitaciones geograficas.

El trabajo remoto o teletrabajo también brinda flexibilidad tanto para los empleados
como para los empleadores, permitiendo un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal.
Ademas, reduce los costos operativos al eliminar la necesidad de un espacio fisico de trabajo
y los gastos asociados, como el transporte. También asi fomenta la autonomia y la
responsabilidad de los empleados, ya que deben gestionar su tiempo y tareas de manera
eficiente, promueve la productividad, ya que los empleados pueden trabajar en un entorno

comodo y personalizado que se adapte a sus necesidades.

En ese mismo orden de ideas se precisan un conjunto de beneficios y de retos por
abordar en materia de empleabilidad bajo modalidades remotas u online, las cuales, se

pueden mitigar con inversiones y regulaciones adecuadas. Por ejemplo, invirtiendo en
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conectividad y en construccion de habilidades digitales para la fuerza laboral desde el sector
publico; teniendo buenos equipos de ciberseguridad y politicas adecuadas para la proteccion
de la informacion; brindando y garantizando el derecho a la desconexion digital y el descanso
de los trabajadores, y ofreciendo algunas actividades presenciales de integracion y esquemas

hibridos que combinen al teletrabajo con trabajo presencial.

La adopcion del teletrabajo implica cambios culturales y estructurales en las
relaciones laborales (entre colegas, superiores y empleadores) debido a la falta de presencia
fisica del trabajador. Esto plantea varios desafios, como el uso de diferentes canales de
comunicacion, la facilidad de trabajar con otras aplicaciones y herramientas, asi como el
cambio en la comunicacion, el lenguaje y la gestion remota de equipos y compaifieros de

trabajo.

El capital intelectual ha tenido un desarrollo espectacular, en especial en las Gltimas
décadas, en los campos tecnolégicos, informaticos, de comunicaciones, de salud, etc. Esto
esta teniendo un impacto tremendamente favorable en la mejora de la calidad de vida, salud,
educacion, confort. Etc. También esta generando una nueva clase econdomica de capitalistas,

los poseedores del capital intelectual.

Cuando en las organizaciones modernas se aborda la necesidad de planificar, ejecutar
y monitorear los procesos de reingenieria, no se deja a un lado la idea de que es un proceso de
redisefiar y mejorar radicalmente los procesos empresariales existentes para lograr mejoras

significativas en la eficiencia, calidad y resultados.

Su importancia radica en que permite a las empresas adaptarse a los cambios del
entorno empresarial, mejorar su competitividad y responder de manera mas agil a las
necesidades del mercado, ayuda a eliminar actividades innecesarias, simplificar procesos y

utilizar de manera mas eficiente los recursos disponibles.
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La clave del desarrollo en las organizaciones esta en tener en cuenta la creatividad,
motivacion, compromiso de las personas que participan en ella fundamentado en que los
altos niveles de competitividad exigen nuevas formas de compromiso, de decidir y dirigir,
de pensar y sentir, asi como de gestionar las relaciones humanas en las organizaciones de

una forma mas efectiva.

Para afrontar la demanda de institucionalizar los cambios, la gerencia moderna ha
creado estrategias de desarrollo organizacional, que permite a la alta gerencia con
participacion de los miem-bros en las empresas planificar y afianzar las innovaciones
requeridas, especialmente en los ambitos sociologicos y metodologicos. Estos cambios

implican una nueva cultura organizacional y pueden ser operados desde distintos niveles.

La reingenieria también permite identificar y resolver problemas recurrentes, mejorar
la calidad de los productos o servicios y agilizar los tiempos de entrega. Al implementar la
reingenieria, las empresas pueden alcanzar una mayor eficiencia operativa y una mejor
utilizacion de sus recursos, sin perder de vista el impacto que las diferentes modalidades de

trabajo remoto han tenido en las organizaciones a nivel mundial.

En lo que respecta al analisis del impacto a nivel organizativo y funcional que
tuvieron las Pequefias y Medianas Empresas en la Argentina con la llegada de las
modalidades de trabajo remoto, como parte del analisis de los resultados obtenidos con el
instrumento de recoleccion de datos la llegada de esta modalidad de trabajo trajo consigo
grandes beneficios, entre los que destaca: Flexibilidad laboral: El trabajo remoto permiti6 a
las PyMEs adaptar horarios y condiciones laborales, lo que mejoré la conciliacion entre vida
personal y profesional; Reduccion de costos: Al no requerir un espacio fisico para operar, las
PyMEs pudieron disminuir gastos relacionados con alquileres, servicios publicos y

mantenimiento; Ampliacion del talento: La posibilidad de contratar empleados de cualquier
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ubicacion geografica amplio el acceso a talentos especializados, beneficiando el crecimiento
de las PyMEs; Incremento de la productividad: Al evitar desplazamientos y distracciones
propias del entorno laboral presencial, los empleados lograron una mayor concentracion y
eficiencia en sus tareas y Mejora en la comunicacion interna: Las herramientas digitales
facilitaron la interaccion y colaboracion entre los miembros del equipo, agilizando la toma de

decisiones y el intercambio de informacion.
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