INTRODUCCION

A partir de la creacion de una empresa, las taseaguelven rutinarias y monotonas,
centradas siempre en la funcién basica a la cuabriemta, si bien es cierto los
propietarios con una visibn emprendedora consigegantarlas y hacerlas crecer
consiguiendo asi una oportunidad a través de sas igara ir de la mano de sus suefios
y dar una oportunidad de trabajo a muchas perspmaduscan subsistir al servicio de

alguien como dependientes.

En Europa y Norteamérica las empresas son creastaatégicamente, mediante
estudios técnicos para cada area, tienen comafimnacionalizarse a través de las
franquicias o subsidiarias, siempre pensando ennézesidades de los clientes o
usuarios, investigan las necesidades primordiadéésettor orientando su produccion
planificadamente, captando la mayor parte posilelengercado meta ampliando su

horizonte productivo y comercial.

Un breve recorrido a nivel nacional nos permitiéonda cuenta de la existencia de una
cantidad de microempresas y pequefias empresasieqsn tsuefios muy grandes,
inclusive con mucho tiempo dentro del mercado espkr su gran oportunidad de
dispararse dejando de ser competencia y pasanderarlen el medio, todo esto dentro
de un margen de expectativas y dudas, dado quayarfa de empresas fueron creadas
de forma empirica, bajo la premisa de que la inderincrementa el capital. Sabemos
gue esto suena bien pero que tan cierto puedecgmbo podria crecer dicho capital en

aquella inversion.



Entre las pocas empresas estructuradas de unaay@apeicia segun sus condiciones y
necesidades, son realmente contadas en Tungurpdoasay podriamos nombrar a dos,
claramente sus resultados son notorios, son ambdas para formar parte de su
capital humano, tienen areas especificas destina@apecializadas en la funcion que
realizan, su producto esta muy bien ubicado eneztado cuenta con parametros de
crecimiento, objetivos comunes que todos ansiamads, reglas establecidas entre su
gente, todos cumplen a cabalidad con sus obligasjgror supuesto la recompensa no

se hace esperar, ya que todos son la empresa.

En si no hay vacios en ninguna area, todo est@l@rean un fin, tienen sus limitantes,
no existen interferencias y saben de sus funcigregue todos los departamentos son
muy bien distribuidos, aun el area fisica es apgroada al maximo sin dejar de lado la
comodidad para cada persona en la labor que redliza debe dirigirse el trabajo,
hacia la existencia de una empresa competitivadaréécnicamente, con objetivos
claros, que puedan permanecer a través del tierfipoiendo calidad y servicio en
condiciones Optimas, capaz de manejarse con nopagsnetros, reglas y técnicas que
permitan alcanzar dichos objetivos, abriendo nueymstunidades para todos quienes
son parte y se integren a ella, es decir una empes tenga presente todo aquello que

le permita continuar sin dificultades.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

Disefio de una estructura organico funcional y sigdéncia en el desempefio del
personal en AMERICAN JEANS

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Como incide la carencia de una estructura orgdmitmonal en el desempefio
del personal en AMERICAN JEANS?



1.2.1 Contextualizacion

Macro

A nivel mundial, y a partir de la utilizacion de fiamosa tela conocida como
jean en el siglo XIX, se hancreado verdaderos eimpoue proporcionan desde
entonces un empleo a gran cantidad de personagemendo un mercado
activo y en constante crecimiento. Las fronterbasan lo imaginable, tal es asi
que a partir de cuando fueron patentados en EEUUW @ds Strauss y Jacob

Davis han recorrido el mundo.

Con esta iniciativa aparecerian nuevas empresasaded alaelaboracion y
comercializaciéon de prendas de vestir hechas dgdah, en varios paises donde
tienen las fébricas muy bien instituidas como ByraBblivia, Chile, Peru,
Argentina, Canada, extendiéndose hasta Inglatéramcia, Alemania, Espafay
demas paises orientados a producir ropa, es ddo@alaenteen todo lugar se

confeccionan pantalones jean, dando oportunidade&tes de personas.

Meso

Ecuador no es la excepcion, también aqui la prodlicde pantalones
elaborados en tela jean cubren gran parte del oheréaniendo fama y calidad
en su produccién que inclusive se exporta a paisemos, donde son muy

cotizados, manteniendo una fuente de empleo imperfaara muchas personas.



Tungurahua;especificamente en la ciudad de Peldade la confeccion de
jeans es la principal fuente de trabajo, generamggdesos muy importantes,
brindandooportunidades a cientos de personas, dogaequefias empresas de
comercializacion para mayoristas y minoristas geeescargan de cubrir el
mercado nacional, existiendo tambiénaquellos caa@esque abren nuevos

mercados a nivel Latinoamericano mediante la e&piin.

Micro

El grupo Sanchez Lopez estd formado por ocho empusslas cuales seis estan
relacionadas, todas se encuentran legalmente wodas. American Jeans es
una de esas empresas con diez aflos de experiebgada en Ambato —
Ecuador, sector del estadio alterno:calles batddaTarqui y Morales. Su
produccion cubre el territorio nacional, en lo giene que ver con Quito y
Guayaquil a través de la cadena comercializadopergxito, en el Puyo y

Ambato cuenta con una tienda de exhibicion para cadlad.

American Jeans no dispone de una estructura omgahiacional, las

transacciones se realizan segun sus necesidadegpca precisan de una
autorizacion documentada que legitime dicha disp@sj los requerimientos se
cubren sin distribucion: de tiempos, miras de exjgsm crecimiento,control y
trabajo en equipo; su personal rota constantemeuntepliendo funciones

multiples no especializadas que ocasionan problezné® ellos, quienes lo
consideran un trabajo dificil, hasta cierto punésrdotivante siendo pocos los

que deciden mantener su empleo.



1.2.2 Andlisis critico del problema

La carencia de procesos en esta empresaha manteneles bajos de
produccion que limitan su expansion yel manejo desos es deficiente, su
capital humano esta estrictamente centrado en naggrion minima, poco
representativa, sin miras a futuro, enmarcandol&re etas empresas
esporadicas que tienen un ciclo de vida corto, galle§an a ser conocidas

en ningun medio.

La deficiente comunicacién trae consigo una seme cdnfusiones y
resentimientos en muchos casos, el no saber a gini@irse cuando se
presentan situaciones extremas 0 necesarias, or¢efaduras inexistentes
entre compafieros de confianza que quizas jamaanlleg justificar la
decision tomada, ni el por qué de su incursion iehaddecision, estas
razones permiten que el ambiente se torne comflicbuscando alcanzar la
misma posicion y descuidando su puesto de traladjop tener un claro
horizonte productivo se estanca en niveles de prdii promedio, con un
claro afan de llegar al fin de la jornada, dondseodas presiones para llegar

a un lugar mas tranquilo.

Al no existir una vision de futuro: el poco lidegazes claro,el cumplimiento
de objetivosinadecuado para el crecimiento de Asarrdeans, en el tiempo
de existencia jamas ha alcanzado un lugar conasétcomo, tampococubrid
una cuota de mercado representativaquele pernmé&a te oportunidad de

exportar su producto.



En American Jeans por razones poco comprensibles lindtado el
rendimiento en su personal,ajustandola produccitas aecesidades de los
distribuidores mayoristas con los cuales compartéusive la publicidad,
hecho que opaca la imagen empresarial, es depgnsiimiento en todos los

aspectos son realmente deficientes.

American Jeans ha conseguido mantenerse por dex @infeccionando
pantalones segun los pedidos, su cuota de merct@cgeta anecesidades
de distribuidores mayoristas que lo controlan, esfdica no tener procesos
preestablecidos para mantener un margen de cretoniguedando una
cantidad limitada sin satisfacer la demanda ensksores donde estan

ubicadas las tiendas dependientes.

1.2.3 Prognosis

American Jeans es una empresa empirica, sin t@eaeestructura organico
funcional, estara destinada a disminuir su produccpor falta de

coordinacién,parametros y normativas para el desgémplel personal,sin
mantener la funcion y el cargo en congruencia,jestanveniente llevaria a

conflictos internos capaces de ocasionar laquiebra.

Con la desaparicion de American Jeans por compiifjaria a todos sus
obreros en la desocupacion, creando un gran vatidaeproduccion

nacional.



1.2.4 Delimitacién del problema

Limite de contenido

Campo: Administracion

Area: Organizacion de empresas

Aspecto: Estructura organico funcional
Limite espacial

American Jeans de la ciudad de Ambato
Limite temporal

15 de Agosto a Diciembre 30 del 2010

1.2.5 Formulacion del problema

¢, Como incide la carencia de una estructura orgdmmnmonal en el desempeiio

del personal en American Jeans?

1.2.6 Preguntas directrices

¢, Qué factores se han de tomar en cuenta para riecteoiaplicacion de una

estructura organico funcional en American Jeans?



¢, Qué técnicas son las adecuadas para crear unct@stique permita mejorar el

desempenio del personal en American Jeans?

1.3 JUSTIFICACION

El proyecto investigativo se justifica con la nedad en American Jeans para
contar con una estructura, permitiéndolesincremesitdesempefio del personal
mediante motivaciones,yaque entusiasmados congawglircrecimiento de la
empresa, manteniendo una clara idea de areas, talepatos, unidades,
secciones requeridas para ejercer cada una de ususorfes, definiendo
mediante aplicacion de métodos y técnicas queaala una fluida direccion.

La creacion de una estructura organico funcionahfiiga a todo el personal en
American jeans esté preparado para enfrentar dealgiluacion adversa que

pueda presentarse.

Indispensable es definir con exactitud las areas extension en todo nivel,
manteniendo la relaciénfuncion - puesto, para logsi un control,ademas de
una correcta relacibn en los procesos tanto proahsct como

administrativossegun se determine en la creacidhathe@ estructura.

Esta implementacion permitirda incrementar la présgigadmejorando las
relaciones internas, presentar a tiempo requertoseagilitando servicios a todo
nivel, captar nuevas plazas teniendo oportunidadaspecer.



1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general

Determinar la necesidad de crear una estructuranmg funcional para mejorar el

desempeiio del personal en la empresa.

1.4.2 Objetivos especificos

Realizar un diagnostico de la empresa donde poddefosr su situacion actual.

Establecer la factibilidad de implementar una estima organico funcional que permita

mejorar el desempefio del personal.

Disefiar una estructura que permita aplicarlas @umes asignadas a cada puesto,
mediante la utilizacion de técnicas para podercsglaar el personal adecuadosegun el

cargo.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En American Jeans de la ciudad de Ambato no serdwizado estudios previos
referentes al tema, segun didlogo mantenido ceef@r Julio Cesar Sanchez quien
es el administrador de la empresa, con esta refarehtrabajo, revision y analisis
bibliografico se lo ha hecho en la Universidad Téezrde Ambato, donde se han

obtenido los siguientes antecedentes investigativos

11



HURTADO J. (2003)El disefio de la estructura organicafuncional parejonar las
funciones administrativas de la empresa de Calzadano. Facultad de Ciencias
Administrativas — UTA.

Objetivo general

Establecer un sistema organico funcional para raejas acciones administrativas de

Calzado Torino.

Objetivos especificos

Disefiar la estructura organica para la empresa.

Definir las funciones administrativas para la erspreomo base del control interno en

la empresa.

Establecer la prioridad de las funciones en logréiftes niveles jerarquicos de la

empresa.

Conclusiones:

Que al no existir una estructura organica funci@mala empresa se evidencia malestar

en las funciones administrativas del personal.

No existen nuevosmétodos para desarrollar de ufjar manera el desempefio laboral

de la empresa.
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Un problema de organizacion es la centralizaciénrefgonsabilidad en una sola
persona, lo que se desprende de la observacidadecen la investigacion.

Que al no existir una eficiente administracion,idelal estilo de direccidén incorrecto

no se puede establecer parametros hacia el futuro.

VALVERDE M. (2009). El disefio organizacional y su influencia en la protividad
dela avicola San Andrés del cantdon Patd&acultad de Ciencias Administrativas —
UTA.

Objetivos
Objetivo general

Diseflar una estructura organizacional, que sirvam®yo para el cumplimiento de

objetivos y metas, cubriendo las necesidades aeit@la San Andrés.

Objetivos especificos

Realizar un diagnéstico situacional de la avicoda &ndrés del canton Patate para

conocer las dificultades que enfrenta la empresa.

Implantar un disefio organizacional, analizando€elesnentos clave que se involucran

en el proceso de decision.

Mejorar la productividad de la empresa, innovargtmologia, organizacion recursos

humanos, relaciones laborales y condiciones dajtab
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Conclusiones

La investigacion realizada en la avicola San Andedscant6 Patate, demuestra que no

existen antecedentes investigativos sobre este tema

En la avicola San Andrés, existe desconocimientopdeesos y herramientas

administrativas, lo que dificulta alcanzar un magesarrollo.

El talento humano que se desempefa en la avicolaAB@rés del cantén Patate, se
encuentra desmotivado con las actividades quezegalla que su ejecucion es

totalmente informal.

VELASTEGUI O. (2001).Analisis estructural del sector industrial de larttembre
para establecer ventajas competitivas que permdasarrollar las estrategias del

sector.Facultad de Ciencias Administrativas — UTA.

Objetivo general

Liderar el mercado de fabricantes de cuero paadalen el afio 2006.

Objetivos especificos

Optimizar nuestra capacidad instalada en un 50%.

Obtener materia prima de calidad tanto nacionalocomportada con el peso exacto, la

variedad requerida y el tiempo establecido.
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Mejorar el beneficio social mediante la generaciten empleo y el fortalecimiento

industrial.

Conclusiones

La curtiembre se inicia desde épocas anteriores @mhquista y en nuestro pais en
forma artesanal a nivel familiar, para luego cuasel@ienta principios en el curtido de
pieles y con el aparecimiento de nuevas tecnolpgis®e importante sector de la
industria ha podido alcanzar una produccion deccwer forma eficiente y eficaz,

necesaria para satisfacer a los fabricantes dadmlzestimenta, marroquineria y en

general de todos los clientes consumidores depestieicto.

En la provincia de Tungurahua la capacidad instatadtodas las fabricas productoras
de cuero (25 curtidurias), permite curtir un tatal 73000 pieles al mes, produciendo
78600 bandas de cuero mensualmente, lo que seyujfie se ha utilizado el 53,83% de
la capacidad instalada, por lo tanto, en nuestoaiqeia se deja de producir 67400

bandas por mes, que equivale a no utilizar un 46,d€ la capacidad instalada.

En la actualidad, el destino de la produccion tdéatuero en nuestro pais, por regiones
y por sectores de consumo, es el siguiente: erofaCel 12,67% se consume para
calzado, el 11,28% para marroquineria, y el 0,8%¥a warnaza; y, en la Sierra el
87,33% se utiliza para calzado, el 88,72% paradestl 94,83% para marroquineria, y
el 99,11% para carnaza, el precio promedio delocpara calzado es de USD 1,40 el
pie, para vestido es de USD 1,25 el pie, para mameria es de USD 1,40 el pie y para

carnaza es de USD 0,60 el pie.
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2.2FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la siguiente investigacion utilizaremos ehgmma critico propositivo por las

siguientes razones:

Las empresas enfrentan con frecuencia nuevos retosde contribuir al
desarrolloimplica tener estructurassoélidas basadaprincipios y normativas que
aseguren su crecimiento, por medio de una invesfigacualitativa se busca
incentivarel realizar con gusto la gestion encomadagdpara alcanzar asi una mejor

calidad de vida.

American Jeans es una empresa reconocidaen eldodoxzl, sin embargo al no
contar con estructuras que la definancorre riesyaeabaparecer, quizas quedara
solosu nombre, aunque pudo haber tenido una expamseaipacion,se estancé en un
propdsito ajeno a sus expectativas, delimitandpreduccion y sometiéndose a las
necesidades de sus distribuidores, sera que elepanp de American Jeans pensoé
en cuando los distribuidores mayoristas decidascprdir de sus productos la
nueva alternativa para mantenerse produciendo;mased ya un parametro para
cubrir esa posibilidad,antes de que la empresasgeeetida por la competencia,
descubriendo que su objetivo culmino por verse patta en un mercado

extremadamente competitivo.

Como pretenden en American Jeans tener una cuotaedmado creciente si sus

obreros estan sujetos a la elaboraciénconstanteeganil prendas por mes, esto
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apenas representa un 0,21% del total de la praftuceal que el pais requiere, este
limitante es lo que sus distribuidores necesitag(s el Gltimo censo poblacional
somos catorce millones de habitantes y todas lesopa&s sin importar edad o
género tenemos por lo menos un pantalén jean estrougdoset, con esta relacion
podemos apreciar que no se cubre a satisfacciGneetado local siendo esta

produccidon muy poco representativa.

Se necesita hacer algo mas, para aportar a nyeggaon una mayorcantidad de
prendas confeccionadas, el incremento en produgcigiemanda significaria abrir

mas fuentes de empleo, mejorarla rentabilidad. lRodeempezar por tener a la
empresa debidamente estructurada,contar con basepegmitan determinar cada
situacion a tiempo,facilitando su manejo a pasitas documentos quese requieren.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

El presente proyectose sustenta en la ley de cdagpdél Ecuador, seccion 1V, art.
31(Estimulo a los trabajadores) y art. 35 (Normganantias laborales), pg. 2 donde
se indica el derecho al trabajo digno decorosocqbea las necesidades basicas del

empleado y donde la proteccion del estado asegyvertenencia.

Sustentada también en el codigo de trabajo, sedcitmt. 1 arts. 23, 31, 35, pg. 1,
doc.2, cap. 1, arts.3,7 pg. 3 cap. 2 art. 36, Pgcap. IV art. 42 pg. 11, donde
refiere a las facilidades y el bue ambiente padesérrollo de las actividades de

todo empleado en su medio de trabajo.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES
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¢, Como incide la carencia de una estructura orgdmiczonal en el desempefio del

personal en American Jeans?

Variable independiente:Estructura orgénico funcional

Variable dependiente:Desempefio del personal

Categorizacion
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Gréafico N° 1

Organizacion de
empresas

Modelos
organizacionales

Elementos basicos
de la organizacion

Estructura organico funcional

Manual de
organizacion

Estructura de la Manual de
organizacion funciones

Grafico N2 2
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Administracion del
recurso Humano

Gestion del talento
humano

Reclutamiento y
seleccion

Desempefio del personal

Evaluacion y programa de

incentivos

2.4.1 Definicion de categorias

Capacitacion y
motivacion
(Couching)

Estabilidad y
seguridad integral
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Organizacion de empresas

Es el proceso de disponer los recursos (humanemdieros, materiales) que tiene la

empresa para alcanzar los objetivos propuestos.
(DE ABREU, Carlos.Readministracion)
Modelos organizacionales

Son diversos enfoques adoptados y estudiados éwvdatigacion de los diferentes
fendmenos organizacionales, enfoques tedricos opdéicen la fundamentacion y
conformacion de redes organizacionales, la conakpaicion de las organizaciones al
igual que las redes organizacionales, tienen umaelaoion directa, ambas se

conforman bajo el concepto de sistemas abiertos.
(DE ABREU, Carlos.Readministracion)
Elementos basicos de la organizacion

Implica el uso de la inteligencia en el desarrdiboestrategias, objetivos filosoéficos, de
operacion y utilizacion de programas especificopadir de los nueve elementos

primordiales para el buen funcionamiento de la miggecion. (OE. Franklin. B.)

Estructura orgénico funcional

Es el esquema de jerarquizacion y division de Ueibnes componentes de esta, a
través de los diversos niveles que permite delimataesponsabilidad de cada empleado
ante solo un supervisor inmediato. Esto permiteara las unidades administrativas en

relacion con las que son subordinadas en el pratesotoridad.
(MELINKOFF, Ramoén. La Estructura de la Organizacion)

Estructura de la organizacién
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Es la representacion formal de las relaciones ée®r define tareas por puesto y
unidad, sefiala como deben coordinarse. La esteucteirla Organizacion ha de ser
siempre coherente con la estrategia adoptada deatara que puedan cumplirse los

objetivos organizacionales. (DE ABREU, Carlos.Readministracion)

Manual de funciones

Es un documento esencial para el conocimiento si¢al@as asignadas a cada puesto
segun el cargo y la determinacion del grado deoresgbilidad del trabajador, se lo

conoce también como manual de procedimientos.
(OE. Franklin, Pag.245)
Manual de Organizacion

Es un documento que contiene informacion detallalae legislacion, atribuciones,
estructura organica, organigrama, mision y fungor@ganizacionales. Cuando
corresponden a un area especifica comprenden taipeén de puestos: de manera

opcional pueden presentar el directorio de la arga&ion.
(OE. Franklin, Pag.245)
Administracién del recurso humano

Significa, trabajar con aquellas personas que forparte de las organizaciones,
administrar los demas recursos con las personadag\erganizaciones y las personas
constituyen la base fundamental sobre la que seveniaeadministracion del recurso

humano.(GTH. CHIAVENATO 1.)

Gestion del talento humano
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Esladisciplinaque persigue la satisfaccion deoljstirganizacionales contando para

ello con unaestructuray a través del esfuerzo hormaardinado.
(GTH. CHIAVENATO I.)

Reclutamiento y seleccion

Se llama reclutamiento al proceso de identificanteresar a candidatos capacitados
para llenar las vacantes. El proceso de reclutamsminicia con la busqueda y termina
cuando se reciben las solicitudes de empleo. Senebasi un conjunto de solicitantes,
del cual saldran posteriormente los nuevos emptealb proceso de seleccion se
considera independientemente del reclutamiento.

(GTH. CHIAVENATO 1.)
Desempefio del personal

Se entiende como el cumplimiento de los requisiedgrabajador respecto de su trabajo

o tarea asignada dentro de sus funciones en lainag#on.
(GTH. CHIAVENATO 1.)
Evaluacion y programa de incentivos

Es el proceso que mide el desempeiio del trabajadins, parametros necesarios para
funcionar con un plan de estimulos y sanciones, gorzar la conducta de las

personas que en ella participan.
(GTH. CHIAVENATO I.)
Capacitacion y motivacion (couching)

Couching, es la colaboracion con clientes en ungso creativo y generador de ideas

que les ayuda a maximizar su potencial personeabfegional.

(Formacion y capacitacion del talento humano. CARIDGAna)
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Estabilidad y seguridad integral

Es el estudio y aplicacion denormativas que ingenty protejan al personal bajo el
amparo de la institucion en la cual se desarra@itano dependientes.

(Msc. Daniel Meléndez)

2.4.2 Marco tedrico

La organizaciéon de empresas implica una forma adkery I6gica de conformar una

empresa con el fin de alcanzar la optimizacién etunsos mediante utilizacion de

técnicas para pretender la recuperacion de cagit@aimizando la rentabilidad en la

inversion, ofreciendo bienes y servicios de calidadun segmento de mercado
preestablecido, I6gicamente para esto se predisacntar con el personal adecuado
gue ha de ser administrado segln se necesite.

Los diferentes modelos organizacionales permitodentar la estructura empresarial
para mantener una guia conjunta al gestién elttalimano en funcién de la relacion

puesto - cargo

Los elementos basicos de una organizacion permiéger propuestas clarasy
requerimientos departamentales segun se orientla @mpresa, permitiendoutilizar
lineamientos especificos para seleccionar el palsadecuado por area, donde
realizaran su tarea con parametros previos estipsilaen aquellos documentos

concernientes.

La estructura organico funcional mantiene mediadteumentos parametros de

crecimiento, conducta yconocimientos que permiteesempefio del personal acorde
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a necesidades de la empresa, desarrollando corppetelel individuo en el area donde

realiza actividades encomendadas.

La estructura organizacional orienta y define ddtides segun las areas
existentes,permitiendo de esta manera estableceampaos para evaluar al

personal,implementando sistemas de incentivos eare sn motor motivacional.

Un manual de funciones determina la tarea espaciiegun puestos y cargos,
permitiendo se programen una serie de eventos qagracitar y motivar al personal,

logrando mantener elevado su autoestima.

En un manual de procesos se determina el acciemazada area, la descripcion
especifica de actividades a seguir, para podeizagdlinciones en una o mas unidades
administrativas, segun las cuales se establecerdiveles de  seguridad que
proporcionen tranquilidad al empleado y a su fapitubriendo en mayor proporcion

posibles riesgos.

2.5HIPOTESIS

La implementacion de una estructura organico furadipermite establecer bases que
conduciran la empresa a través de normativas digpscipara cada individuo en

funcién del cargo y puesto,asi conseguiremos uisopal capacitado en el éarea
requerida, con un estricto control de producciére gqunaximice el desempefio a
conocimiento pleno de lo que debe hacer y comortoace
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Permitira contar ademas con los graficos correspates en los que se visualice,
entienda y perciba con facilidad la formacion, ritisicion interna, y expectativas a

futuro que tiene la empresa.

2.6 SENALAMIENTO DE LAS VARIABLES

X = Estructura orgénico funcional ar\able cualitativa

Y = Desempeiio del personal Variable cuantitativa discreta
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CAPITULO IlI

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con el modelo critico propositiva,situacion de la empresa respecto
del personal permitié identificar el problema rase, aplicé el enfoque cualitativo,
consiguiendoasi aplicarla estructura organico hmali que permiteoptimizar el
desempeiio del personal y a su vez sirva como etentEn apoyo entre las areas

requeridas.

Este enfoque centra su atencion en los problenmjasoate estudio, ayuda a identificar
posibles soluciones, en busca del bienestar y @sogide quienes conforman la

empresa.
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3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

La modalidad de este proyecto se enmarcara en:

Investigacion bibliografica, de donde recapitulamiascreacion de una estructura
organico funcional adecuada para empresas, fundanten dicha creacion en
contribuciones cientificas, las mismas que se dbton de libros basados en
organizacion de empresas y personal, asi comostgxpublicaciones referentes, todo

esto ayudo a sustentar este trabajo.

Se aplicé la Investigacion de campo, con el finreelectarinformacion sistematica
sobre el problema existente, siendo parte del camlgenerar, integrandose al grupo

para vivir la experiencia, y adecuandose a lo aqueo empresa se necesita.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Con la presente investigacion se aplico conociragede tercer nivel, aplicando:

Investigacion correlacional, se establece una ideladirecta entre las variables X - Y

que son la estructura organico funcional y el dgsgia en el personal.

La estructura organico funcional tiene por objedtinditar areas segun y como fueron
establecidas, permitiendoun libre actuar del paisalonde tiene que desempeiiarse a
cabalidad, guardando la relacion entrefuncion -sfme cargo, en un marco de

legitimidad,con el ambiente propicio para su creéento personal,se demuestra
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estadisticamente a través de la aplicaciéon de destucomprobando asi la hipotesis
planteada.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Dentro de esta investigacion contamos con una pidoldinita, donde la muestra sera
la poblacion total, para tener una aproximaciémesgntativa.

En el problema objeto de estudio la poblacion estdormada por:
18 empleados, obreros
4 técnicos

5 profesionales

La muestra en este caso sera igual a la poblaaiah por tanto el margen de error se
reducira al minimo, lo que permitira contar corresultado real respecto del problema

objeto de estudio.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipétesis:La implementacién de una estructura organico funcional permite establecer las bases, lineamientos, y regimenes que

conduciran la empresa a través de normativas especificas para cada individuo dentro de la relacidn cargo - puesto.

Tabla N2 1

Variable Independiente: Estructura organico funcional

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMES

TECNICA E INSTRUMENTO

Estructura organico

funcional

Se define a partir de los
principios organizacionales

para segun las necesidades

Disefio estructural

Principios organizacionales

Especializacion

Departamentalizacidn

Cadena de mando

Definicién de objetivos

éQué unidades de trabajo
tenemos creadas en la

empresa’?

¢COmo estdn orientadas las
propuestas

departamentales?

Encuestas

Encuestas
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adaptar el tipo de estructura
que se ha de disefar para
facilitar el manejo de una

empresa.

Tipo de estructura

Autoridad y delegacién

Divisién de trabajo

Flexibilidad

Funciones

Asesoria

¢Qué pretendemos lograr a
partir de cédmo se dirige la

empresa’?

Encuestas
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Variable dependiente: Desempefio del personal

Tabla N92

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMES

TECNICA E INSTRUMENTO

Personal

Constituye el elemento
humano que forma parte de
la organizacién, el mas
importante,de su nivel de
conocimientosdependenel

desempefioy la adaptacién a

las necesidades de la

empresa.

Nivel de conocimientos

Desempefio

Educacion basica

Técnicos

Profesionales

Competencias

Propuesta laboral

Eficiencia

Eficacia

¢Qué tipo de personal
necesitamos para cada

puesto?

éSe adecua la propuesta
laboral a como realiza su

trabajo en la empresa?

Encuestas

Encuestas
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Afinidad

Grado relacional

Adaptacion al entorno

Situacién emocional

¢Se siente identificado con

su gestion en esta empresa?

Encuestas
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3.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigacidlizanios las siguientes técnicas:

Tabla N° 3

TECNICAS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION

1. Informaciéon Secundaria

1.1. Lectura Cientifica

2. Informacién Primaria

2.1 Encuesta

2.2 Observacion

2.3 Entrevista

1.1.1 Libros de Administracion d
empresas, estructuras, direccion

gestion del recurso humano

Tesis de grado, Internet.

2.1.1 Cuestionario
2.2.1 Fichas de observacion

2.3.1 Cédula de entrevista
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3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para procesar y analizar informacion en la sigai@miestigacion se procedio de la

siguiente manera:

Se disefiaron cuestionarios en funcion de las roamess investigadas, obteniendo
informacion necesaria que permitio demostrar Istercia del problema, objeto de
estudio, el grado de influencia y el trabajo de parpropiamente dicho, que se
realizé con ayuda de todo el personal, obtenielaforespuestas requeridas para el

analisis.

Categorizacion y Tabulacion de la Informacion

La tabulacion permitié conocer el comportamienfmetiivo del fendmeno objeto de
estudio, determinando la frecuencia con que apayeceal es su impacto en las

variables.

Analisis de Datos

Luego de haber recopilado, organizado y tabuladioaf@macion, presentamos un
analisis de los resultados, el cual dependio dal@de complejidad de la hipotesis

con el que se haya elaborado la investigacion
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Seleccion de Estadigrafos

Se elegimos una estadistica infaabnpara resumir los datos, utilizando como
estadigrafo el porcentaje.

Presentacion de los Datos

Con la tabulacion de datos presensarnos resultados graficamente con barras

verticales.

Interpretacion de los Resultados

Para poder comprender la magnitud de los datossseliaron los resultados por

separado relacionandolos con el marco tedrico.

Esto dio la pauta para verificar o rechazar lateigié del problema de investigacion.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1  ANALISIS

Segun las respuestas obtenidas en los cuestiosarfmecede a la tabulacién de manera

individual, buscando relacionar comportamientosolalos entre los empleados.
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4.2 INTERPRETACION

Luego de haber graficado los resultados, se prazéakerpretar individualmente con el
fin de tener claro cémo influye el problema sobrelesempefio del personal en la

empresa y cual fue su origen.

Pregunta N° 1

1.- Su area de trabajo en esta empresa es

Tabla N° 4
N° Opciones Frecuencia %
1 Operacional 18 66,7
2 Ejecutiva 5 18,5
3 Técnica 4 14,8
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Gréafico N°3

Area de trabajo

B Operacional
B Ejecutiva

m Técnica

Fuente: Cuestionat
Elaborado por: Herman Re)
Analisis

Claramente el gréfico refleja un 66.7% en el ameracional, mientras que el 18.5%
personal administrativo y el 14.8% area técnicaicdeld al mantenimiento de

madquinaria.

Interpretacion

Hasta aqui tenemos un panorama muy claro sobneelétagempresa hace y hacia do
orienta toda su gestion. De hecho en el area dpaeaentra gran parte de la gesti
cuenta con personal para el area técnica que sagencel mantemiento de la

maquinaria, el area administrativa que se encadrgmamente de la administraci
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Pregunta N° 2

2.- Su nivel de educacion

Tabla N° 5
N° Opciones Frecuencia %
1 Primaria 12 44 .4
2 Secundaria 9 33,3
3 Técnica 3,7
4 Superior 5 18,5

Gréafico N° 4

Educacion

M Primaria
M Secundaria
m Tecnica

B Superior

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

El 44.4% es mas de la tercera parte tienen educgwifaria, el 33.3% educacion
secundaria, 18.5% tienen educacién superior forang ple las areas administrativa, el
3.7% nivel exclusivamente técnico, con esto sabdeosentacion del personal segun

Su conocimiento y especializacion.

Interpretacion

La mayoria del personal que se desarrolla dentréadempresa tiene un nivel de
educacién primario junto con el grupo de educaoié@dia son la parte obrera, el grupo
con educacion superior se encarga del area adrativaty el personal técnico que es el
de menor existencia se encarga del mantenimiemgogbacorrecto funcionamiento de

la maquinaria.

Entre las preguntas uno y dos podemos hacer uagidelrespecto del conocimiento y
el puesto en el cual se desempefan, tendriamosisida mas afin a la labor que

realiza
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Pregunta N° 3

3.-Con qué frecuencia recibe capacitac

Tabla N° 6
N° Opciones Frecuencia %
1 Nunca 9 33,3
2 Rara vez 10 37,0
3 Casi siempre 7 25,9
4 Siempre 1 3,7

Grafico N° 5

Capacitacion

3,7

M Nunca
M Rara vez
m Casi siempre

H Siempre

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

Respecto de la capacitacion el 33.3% dicen que anumecibieron capacitacion
representa una tercera parte del personal, un 8juéwes mas de la tercera parte reciben
capacitacion rara vez, el 25,9% que representaamo pnenos de la tercera parte
restante se capacita casi siempre, teniendo urmmide 3,7% del personal que dicen

recibir capacitacion constante.

Interpretacion

La capacitacion que reciben no esta orientada@dbgersonal, se selecciona a quienes
posteriormente impartiran lo aprendido al restsule comparieros de area, pero no lo

hacen quedando vacios de aquellos conocimiento.

Se aprecia un grupo privilegiado en las capacitespdandonos pautas claras de que
serian estos los encargados de ir extendiendoneciniento a través del resto de sus
compafieros, por alguna razén esta capacitaciostaeca. Un fenbmeno interno muy

extrafio ya que la capacitacion deberia orientaesgahtodos al menos de manera

regular.
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Pregunta N° 4

4.- ¢ Qué tiempo trabaja en la empre

Tabla N° 7
N° Opciones Frecuencia %
1 Menos de un afio i\ 14,8
2 De 1 a 3 arios 11 40,7
3 De 3 a 6 afios 3 11,1
4 Mas de 6 afos 0 33,3

Grafico N° 6

Antigiiedad

B Menos de 1 afio
W De 1 a3 afios
= De 3 a6 afios

B M3s de 6 afos

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

El 33.3% del personal se ha mantenido en su lugitnablajo por mas de seis afios, entre
tres y seis afos el 11.1% la mayor parte represantan el 40.7% refleja una

permanencia de 1 a 3 afios y apenas el 14,8% dmpkes nuevo.

Interpretacion

La tercera parte del personal tiene su historiatrdede la empresa, el grado de rotacion
es bajo, esta brinda estabilidad al personal extesfgermitiéndoles aferrarse a la idea de
lo que hacen por mantener su fuente de ingresognsbargo después de haber logrado

cierta permanencia hay desercion.

Existe un grupo pequefio en la organizacion, quaasgiene por mas de seis afos, los
que por su experiencia deberian situarlos en ustpuwen cierta jerarquia dentro de su

area
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Pregunta N° 5

5.- ¢Se siente a gusto con el trabajo que re:

Tabla N° 8
N° Opciones Frecuencia %
1 Si 25 92,6
2 Ocasionalmente 0 0
3 No 2 7.4
Grafico N° 7

Se siente a gusto con su trabajo

| Si

m No

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

Segun esta pregunta el 92,6 % del personal seesaaqiisto con lo que hace existiendo
un 7,4% del personal inconforme con su labor, nefejan pardmetros ocasionales.

Interpretacion

Podria decirse que gran parte cumple a satisfastidrabajo, asegurariamos incluso la
calidad del trabajo realizado, el gusto por lo gaehace promueve a esforzarse para
mejorar, mientras un grupo pequefiisimo no estdoome con su trabajo, quienes

también reflejaran en los resultados su inconfoachid
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Pregunta N° 6

6.- El trabajo que realiza lo consid

Tabla N° 9
N° Opciones Frecuencia %
1 Facil 16 59,3
2 Normal 0 0
3 Dificil 11 40,7
Gréfico N° 8
El trabajo lo considera
M Fdcil
m Dificil

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

Del total de empleados el 59.3% que son 16 persmrasderan que su trabajo es facil,

mientras que un 40.7% equivalente a 11 personamnkidera dificil,

Interpretacion

Si el gusto por el trabajo que realiza es altgusda apreciacion de la mayoria del
personal en este grafico podemos ver también gsidacanitad lo considera dificil, es

donde hace eco la falta de capacitacion, aunqetaegusto por la labor que se realiza
si se nos torna dificil podemos asegurar que algs falta e incide directamente en el

desemperio.
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Pregunta N° 7

7.- ¢ Conoce qué tiene que hacer en su tra

Tabla N° 10
N° Opciones Frecuencia %
1 Si 20 74,1
2 No 7 25,9
Gréfico N° 9
Conoce lo que abarca su trabajo
mSi
E No

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

El 25,9% no conoce todo lo que tienen que haceriggtlica un verdadero problema
para la empresa, mientras el 74,1% representayarfaay sabe que ha de hacer en su
trabajo.

Interpretacion

Se entiende que no existe induccion al personas, ieén se acoplan al trabajo que
tienen por costumbre y constancia, no podemos hdbl@alidad en el desempefio de

las funciones.

Quizas la existencia del manual de funciones ayndeho segun en lo que refieren a
cada puesto, sin estructuras dificilmente funcianaomo se espera, dado que la
mayoria conoce todo acerca de su trabajo, podriajee estan mal repartidas las

labores, 0 no saben como hacerlas para que resudtefaciles y llevaderas.
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Pregunta N°8

8.- ¢ Cuenta con el apoyo necesario en su

Tabla N° 11
N° Opciones Frecuencia %
1 Siempre 24 88,9
2 Ocasionalmente 0 0
3 Nunca 3 11,1
Grafico N° 10
Tiene dpoyo en su trabajo
WS
HNo

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

La mayoria de personal tiene apoyo el momento queetesita o sea el 88,9%,

mientras el 11,1% representa al grupo sin apoyo.

Interpretacion

Dadas una serie de contradicciones, podemos agyegael apoyo no se hace esperar
para la mayor parte del personal, aunque podri@®cis con certeza que este apoyo es
muy superficial, porque si el trabajo es dificilesedencia la falta de capacitacion.

Sin embargo si una sola persona no sabe lo quediem hacer o no sabe cémo hacerlo,

es un hecho el entorpecimiento a cierta alturagedduccion total.
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Pregunta N° 9

9.- ¢ Sabe usted quién es su jefe inmed

Tabla N°© 12

N° Opciones Frecuencia %

1 Jefe de personal 9 33,3
2 Jefe de maquinaria 2 7,4
3 Jefe de produccion 1 3,7
4 Disefiador 1 3,7
5 Administrador 8 29,6
6 No sé a quién 6 22,2

dirigirme

Grafico N° 11

A quien dirigirse

m Jefe de personal

H Jefe de maquinaria
m Jefe de produccion
B Disefiador

B Administrador

= No se a quien

Fuente: Cuestionat

Elaborado por: Herman Re»
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Anéalisis

Existe un 22.3% que no sabe a quién dirigirse o d& cualquier eventualidad, el
33.2% que seria un poco mas de la tercera parfedainal se dirige al jefe de personal
saltandose obviamente a los jefes de cada areandenque apenas el 7.4% y el 3.7 %
se dirigen a sus jefes inmediatos mientras un 3y7%n 29.6% se dirigirian

directamente hacia el administrador, en realidémleddl1.1% saben a quién dirigirse.

Interpretacion

Todos aparentemente saben hacia quien dirigirse perse guarda una relacion de
mando, una de las pautas donde se puede apreniatacwad la falta de estructuras,
permite conocer funciones especificas y jefes inatesl hacia los cuales puedan
dirigirse con certeza para canalizar con fiabilidad inquietudes.
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Pregunta N° 10

10.-¢,Se siente seguro en su trab

Tabla N° 13
N° Opciones Frecuencia %
1 Siempre 21 77,8
Ocasionalmente 5 18,5
3 Nunca 1 3,7
Grafico N° 12
Se siente seguro en su trabajo
mSi
H Un poco
® No

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re!
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Anéalisis

La mayor parte representada por el 77,8% se siesgguros de su trabajo, el 3,7 no

confia mucho en la empresa, y el 18,5% se siegtesalguro.

Interpretacion

La manera en que los empleados piensan sitla amf@esa en un grado de

confiabilidad aceptable, reflejando a través derggen la solidez que tiene.

Estos resultados confirman lo dicho, donde la nmaydel personal se siente seguro en
la empresa por la estabilidad y seguridad que &yind grupo pequefo tiene ciertas
dudas sobre su estabilidad, piensan que tendraseg@ro un tiempo corto en la
empresa, un grupo aun menor que no siente dicharidad, diria que se trata de

personal nuevo formando parte del pequefio grupsebhella en rotacion constante.
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Pregunta N°11

11.- £ncuentra ideal su &rea de trabajo para la lab®repliza

Tabla N° 14
N° Opciones Frecuencia %
1 Siempre 21 77,8
2 Ocasionalmente 0 0
3 Nunca 6 22,2
Gréfico N° 13
Area de trabajo comoda
BSi
mNo

Fuente: Cuestionat

Elaborado por: Herman Re»
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Anéalisis

El 77,8% opinan que su area de trabajo es idealgddrabajo que realizan, el 22,2% no

se sienten comodos en su trabajo

Interpretacion

Respecto del area de trabajo existe cierta incondlad puesto que no se han tomado
en cuenta factores técnicos para su distribucifum@nacion en espacios para cumplir
a cabalidad su trabajo, con comodidad y bajo ¢éstricondiciones que reflejen

bienestar en el personal.
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Pregunta N°12

12.-Trabaja con cuotas y tiempos establec

Tabla N° 15
N° Opciones Frecuencia %
1 Siempre 21 77,8
2 Casi siempre 0 0
3 A veces 0 0
4 Nunca 22,2
Gréfico N° 14
Trabaja con tiempos y cantidades
uSi
= No

Fuente: Cuestionai

Elaborado por: Herman Re)
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Anéalisis

El 77,28% trabaja con tiempos y cantidades estalageclo que implica que cumplen
con objetivos y trabajan bajo presién mientras gu22,2% no lo hacen o no conocen

del sistema.

Interpretacion

Aqui visualizamos que un poco mas de las dos &sqeartes del personal trabaja con
tiempos y cantidades, si esto funciona asi el gqumno lo hace de seguro tiende a
frenar la gestion del resto de sus comparierogta @kura, lo que de una u otra manera

debe transformarse en retrasos al total de la pooaiu

Ademas la falta de conocimiento del personal sebsefunciones a realizar, hace que el
pequefio grupo que no considera tiempos y cuotgwatkiccion, realicen su trabajo

fuera de objetivos limitando todo el crecimientdaerganizacion
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4.3  VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Nos corresponde ahora fundamentar la razon dedadsis, mediante el tratamiento de
los datos en conjunto aplicando conocimientos d=etenivel para llegar a un criterio

objetivo que nos permita aceptarla o rechazarla.

Este procedimiento permite manejar la informaci@mando en cuenta determinado
nivel de riesgo, conoceremos si el criterio de siéni respecto de la hipodtesis es

correcto.

Para verificar la hipétesis trataremos la inforrdacutilizando el método estadistico
conocido como t student, que permitird determimasesaplica 0 no la propuesta en

poblaciones pequeiias.

4.3.1 Modelo légico

Planteamos la hipétesis partiendo de que el deseng® personal si va a mejorar y no

va a mejorar

HO = La estructura organico funcional si mejoradelsempefio del personal en

American Jeans de la ciudad de Ambato.
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H1 = La estructura organico funcional no mejoradesempefio del personal en

American Jeans de la ciudad de Ambato.

Calculamos el intervalo de confianza en 95% asudoi€ue para

H1: ul—u2=0

H2: wpul—u2 #0

4.3.2 Nivel de significancia y regla de decisiéon

Trabajaremos con un intervalo de confianza IC 9%%& o que necesitaremos calcular

la varianza y el error estandar.

4.3.3 Eleccion de la prueba estadistica

,__X1-X2 _ X1-X2
 EE(X1-X2)

1 1

5‘2 (nl nZ)
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De donde:

t =t student

EE = Error Estandar

X = Media

n = Nimero de observaciones

S = Desviacién estandar

COMBINACION DE FRECUENCIAS

Combinamos dos preguntas del cuestionario connetldi comprobar la hipotesis y

representar graficamente dicha combinacion

Trabajamos con las preguntas 3 y 12 del cuestmmranrespondientes a las variables
independiente y dependiente respectivamente, érates de establecer la relacion que

permita verificar la hip6tesis segun el grado daificancia.
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3.- ¢, Con qué frecuencia recibe capacitacion?

Tabla N° 16
N° Opciones Frecuencia %
1 Nunca 9 33,3
2 Rara vez 10 37,0
3 Casi siempre ¥ 25,9
4 Siempre 1 3,7
12.- ¢ Trabaja con tiempos y cuotas establecidos?
Tabla N° 17
N° Opciones Frecuencia %
1 Nunca 6 22,3
2 Rara vez ( 0
3 Casi siempre D 0
4 Siempre 21 77,8
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Frecuencias observadas

Tabla N° 18

Respuestas Nunca Rara vez | Casi siempre Siempre Total
Pregunta
3.- ¢Con qué frecuencja 9 10 7 1 27
recibe capacitacion?
12.- ¢ Trabaja con cuotas 6 0 0 21 27
y tiempos establecidos?

15 10 7 22 54

Con los datos de las frecuencias observadas prareds a calcular la media para cada

pregunta seleccionada partiendo de la formula.

X =

Yx
n
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De aqui tenemos que segun los tamafios muestrales Aly n2 = 4 para la media

tendriamos:

x1= 2
2
X1=13.5
x2 =2
4
X2 =6,75

Una vez obtenidos estos datos calculamos la dédnitipica o desviacion estandar.

_ (n1- DS?+ (n2-1)$3

SZ
nl+ n2-2
G _ (2 - 1)11.5% + (4 — 1)1.588%
2+4-2
$2 =34.954
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Con esto podemos calcular el error estandar:

EE = 52(1 + 1)
B ng n

1 1
EE = 34954 (z+—
j G+

EE =5.12
Grados de libertad
Gl = (nl1-1) (n2-1)
En donde:
Gl = Grado de libertad

n = ndmero de observaciones
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Remplazando tenemos:

Gl = (2-1) (4-1)

Gl=3

De donde basandonos en la tabla de distribucidar# Ip distribucion t tenemos que el

grado de significancia es:

o =2.353

Buscamos con este resultado el intervalo de cardi# 90% y tenemos:

IC= [(X; — X;) + ©EE(X; — X,)]

1€95% = [(13.5 — 6.75) + (2.353) (5.12)(13.5 — 6.75)]

IC95%= (70.4557; - 59.6557)

Con este valor se cubre el valor de cero para arghgsos en la diferencia de las
medias poblacionales.
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Con estos resultados podemos calcular la desviatiica para cada grupo de
respuestas aplicando la férmula:

= \/nilz(x_f)z

A partir de esta formula tendremos los valoresasrdkviaciones tipicas para los grupos

como S1y S2.

Desviacion estandar para S1:

1
$1= jm — 1Z(x1 _ %1)?

1
S1 = jm(132.25)

S1=115
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Desviacion estandar para S2:

1 —
S2 = \/nZ — 12(362 —x2)?

1
S2 = |——(7.5625
\/4—1( )

S§2 = v2.5208
S2 =1.588

Célculo matemaético

Buscaremos que no exista asociacion entre variadesporobando valores esperados a
través de t student. De donde tenemos segun lauapiech de niveles de las

desviaciones estandar y la varianza para la disidh tenemos que:

Gl=3 o = 2.353
X1=135 X2 =6.75
nl=2 n2=4
EE=5.12 S% =34.954
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Entonces aplicando la férmula de t:

13.5- 6.75

J34.954 GG+

t=1.32

Regla de decision

Dado que para Hl1 — pu2 = 0 y para H2ul — pu2 +# 0, hacemos referencia al grado
de significancia de 2.353 segun el resultado d82 &valuamos segun la regla general
de aceptacion dentro del intervalo de confianzg7014557; -59.6557), si el valor se
encuentra dentro del intervalo de confianza y slltado t es menor al grado de
significancia el referente a la hipotesis es adgptaaso contrario esta debera

rechazarse, en tal virtud la regla se cumple ydéthsis se acepta.

Representacion grafica de t student
Gréfico N5 1

- 2.353 +2.353 _._» Grado de significancia

1

1

! z

' Area de rechazo
1

1

Area de rechazo

N Area deaceptacion /
t=1.32
-59.6557 intervalo de confianza 70.4557
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

* La mayor parte del personal en la empresa sonasyriitegran el area operativa,
esto coincide con la cantidad de individuos corcadidn primaria y secundaria, lo

que implica que los obreros son personas con exuchasica.
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La capacitacion no esta orientada a todo el perstéa empresa, por lo que no
responden a las necesidades de la organizaciérugemrrespectivos puestos de
trabajo.

Existe cierta estabilidad en la empresa que sejaefh el grupo que permanece seis
0 mas afos, sin embargo una pequefisima parte teeladdesercion con el personal

nuevo que ingresa.

Se observa que la mayor parte del personal, coasie el trabajo que le asignan
reviste de dificultad, por carecer de un reclutamaetécnico del personal,

careciendo de un conocimiento de induccion basico.

No Existe un supervisor que se encargue de colaborael asesoramiento técnico,

cuando el personal obrero asi lo requiere.

La falta de estructuracion organica en la emprhsapcasionado problemas en
definir la verdadera jerarquia, con la delimitacida sus funciones, deberes y

responsabilidades para cada uno de los puestoshdgat

El personal que se encuentra laborando varios efitg empresa representada por
el setenta y ocho punto siete por ciento se siesggnros en su trabajo, mientras

gue el personal restante se siente inseguro.

El setenta y siete punto veinte y ocho por cientdb mkrsonal, trabajan en el
cumplimiento de objetivos y metas, mientras queegahte y dos por ciento no lo

realizan por desconocimiento del sistema.
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5.2

RECOMENDACIONES

Se recomienda orientar la seleccion de obrerogsopas con una educacion que

defina las necesidades del puesto, en este caderpger bachilleres artesanos.

Programar capacitaciones dirigidas a todo el petsdel area que requiera.

Aplicar una descripcion de puestos que respond&s aequerimientos de cada

puesto de trabajo.

Se requiere contar con un manual de organizaciéa,pgrmita implementar una
verdadera comunicacién y coordinacion de las diteeactividades de los puestos
de trabajo, y unidades. Este documento incluyernmgion detallada sobre
legislacion, atribuciones, estructura organica,apigrama, mision, y funciones

organizacionales.

La empresa debe contar con un supervisor de prishjonismo que entre otras
funciones, deberes y responsabilidades sea el @asigtencia técnica al personal

de planta.

La estabilidad del personal operativo debe semgjargpara quienes laboran varios
aflos, como para el personal nuevo que ingresayiletdd que beneficiara a la

empresa.

La empresa debe encargarse de impartir el conauimrespectivo del sistema y

procedimientos, a todo el personal que labora emdea.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 TITULO

DISENO DE UN MANUAL DE ORGANIZACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DEL PERSONAL EN AMERICAN JEANS DE LA CIUWID DE
AMBATO.
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6.2 OBJETIVOS

6.2.1 Objetivo General

Disefiar un manual de organizacion para mejorar eslemipefio del personal en

American Jeans.

6.2.2 Objetivos especificos

Elaborar un manual de organizacion.

Realizar la descripcion de puestos en la orgardnaci

Realizar una capacitacion global para actualizaroabcimiento y las técnicas de los

obreros en procesos de confeccion.
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6.3 MANUAL DE ORGANIZACION

IDENTIFICACION

Logotipo de la organizacion:

Nombre de la organizacion: Américan Jeans
Denominacion y extension del manual: General
Lugar y fecha de elaboracion: 30- 07- 2011
NUmero de paginas: 29

Sustitucién de paginas: Ninguna

Unidades responsables de su elaboracién, revisiémtgrizacion: Herman Reyes,
Responsable de la elaboracion, revision Ing. MSé Rilva, Aprobacion Sr. Julio

César Sanchez.

Clave de la forma: AJ-CL-01-2011
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1. INTRODUCCION

El manual administrativo es un documento que seevia empresa como medio
de comunicacion y coordinacion para registrar yndmaitir ordenada y

sistematicamente tanto la informacion de la organdim como es: antecedentes,
legislacién, estructura, objetivos, politicas, esisas, procedimientos asi como

los elementos de calidad.

En tal virtud en calidad de gerente de la empnegiéoi a todo el personal de la
organizacion, informarse y ejecutar en el areaudeosnpetencia las funciones
deberes y responsabilidades, lo que nos permitagardollar una gestion

administrativa de eficiencia y calidad.
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2. ANTECEDENTES HISTORICOS

En el afio de 1967 un joven lleno de ilusiones y deseos de superacion de
profesidon sastre empieza su vida en la confecaqradtalones demostrandose a

si mismo que podia salir adelante.

Confeccionaba y vendia el producto en las difeseféeias de nuestro pais,
alcanzando los logros deseados a base de su tsabsafoerzo para conseguir lo

deseado.

Con el paso del tiempo y las metas propuestas goikses, forma su pequefa
empresa llamada “Confecciones Sanchez”, de loseusiente satisfecho por los
logros conseguidos en compafiia de su esposa.

La empresa no debia quedarse ahi, es asi que get&ldgar su propia marca
para la ropa que confeccionaba y decide ponem®mbre de "'ECUAJEANS”
en honor a su patria el Ecuador (ECUAJEANS jeansateriano). Con esta
marca se da a conocer dentro de la ciudad de Amlfatra de ella, alcanzando
incluso un premio a la calidad otorgado por Edilo®ffice en Miami en

Octubre de 1991. Ademas en el afio1995 es invitadadtid-Espafa a recibir
el trofeo THE ARCH OF EUROPE GOLD STAR AWARD por sonstante

superacion.

Por el deseo de superarse no quedo alli y consal plel tiempo y el avance de
la tecnologia y el cliente exigente patenta su aumarca "AMERICAN
JEANS" innovando su planta de produccion en todesssquemas para de esta

manera tener un cliente satisfecho.
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AMERICAN JEANS se lanza al mercado en busca daahes y nuevas metas,
gue con el paso del tiempo las consigue lograntidogxsus prendas en Quito y
Guayaquil, ademas nuestro producto es conocida fleenuestro pais razén por
la cual el almacén de fabrica es visitado siemmegente del exterior para

hacer sus compras.

Es una satisfaccion para su propietario es Sio fidsar Sanchez Lopez que su
empresa haya crecido en calidad por sus disefialidas exactas por el cliente

exigente.

Esta es la historia de AMERICAN JEANS hoy constituien compafia y
distribuyendo el producto con su propio nombreexlisio de todos quienes

desean utilizar un jean con estilo y calidad.

(Los antecedentes histéricos son una copia tegiéd direccion electronica de

la empreséttp://americanjeansecuador.com/

82



3. BASE LEGAL

En la ciudad de Ambato capital de la provincia Tehgurahua. Republica del
Ecuador, hoy dia Lunes seis de Diciembre de miko@ntos noventa y nueve.
Ante mi. Dr. Rodrigo Naranjo Garcés. Notario Séptidel canton, comparecen
los sefiores JULIO CESAR SANCHEZ LOPEZ, casado cédula Unica,
ndamero uno ocho cero cero siete tres cero cuaté® dos, JULIO CESAR
SANCHEZ SANCHEZ, casado con cédula Unica nUmero c&rco cero uno
siete seis cero siete siete uno, JULIOCESAR SANCHBPEZ, casado, con
cédula unica numero uno ocho cero dos cuatro oef® raieve, y OSCAR
FABRICIO SANCHEZ LOPEZ, soltero, cédula unica, nimeno ocho cero
dos siete ocho tres siete dos, por sus propiosiiesey por los de su mandante
ALEX JAVIER SANCHEZ LOPEZ, soltero, cédula unicacuncho cero dos
dos siete ocho tres cuatro nueve, conforme Ioficsstcon el poder legal que se
adjunta como habilitante: todos de nacionalidachtrianos, mayores de edad,
domiciliados y residentes en esta ciudad de Amblatgalmente capaz para
obligarse y contratar y dice que tiene a bien elavascritura publica la minuta
que me presentan, la misma que es copiada del w@gorente: SENOR
NOTARIO.- En el registro de las escrituras publieasu cargo sirvase insertar
una de CONSTITUCION DE COMPANIA DE RESPONSABILIDAD
LIMITADA.

4. ATRIBUCIONES

La empresa tiene la facultad de la produccién y ercralizacion de los
productos confeccionados en tela jean dentro wafder pais.
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5. ESTRUCTURA ORGANICA

1.0 Presidencia
1.0.1 Gerencia general
1.0.1.1Asesor
1.0.1.2Secretaria
1.0.1.3Contabilidad
1.0.1.3.1 Auxiliar contable

1.0.1.4Produccion
1.0.1.4.1 Disefio
1.0.1.4.2 Confeccion
1.0.1.4.3 Acabados
1.0.1.4.4 Lavanderia
1.0.1.5Mercadeo
1.0.1.5.1 Ventas externas
1.0.1.5.2 Ventas internas
1.0.1.6Bodega
1.0.1.6.1 Bodega de insumos
1.0.1.6.2 Bodega de productos terminados
1.0.1.6.3 Conserjeria
1.0.1.7Area técnica
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6. ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE AMERICAN JEANS

Asesor
-

_.-. Coordinacion

g 1
Referencia Elaborado Aprobado Fecha
Autoridad Gerente
E Auxiliar Herman Reyes | César Sanchez | 15/VIII 2011
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7. MISION

Satisfacer las necesidades de nuestros clientks @scipal para la empresa,
para ello estamos siempre atentos de la moda yiseha que a la época

corresponde.

Nuestras prensas tienen la calidad y el ajusteeqterfque el cliente exige,

dependemos de ustedes por esos nos esforzamas g@rspre mejores.

La satisfaccion nuestra serd tener clientes sealisfe del producto que
fabricamos, de esta manera estaremos cumpliendowestra mision y poder
decir que lo que hacemos lo hacemos bien.
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8. FUNCIONES

Presidente
Son funciones del presidente las siguientes:

- Representar a la empresa en el medio empresaritico.

- Nombrar y/o ratificar el puesto de director general

- Discutir y sancionar el balance, después de oidda@ime del auditor.

- Emision de acciones privilegiadas.

- Rendir y presentar la lectura de informes sobres&do de la empresa a los
SOcios accionistas

- Aprobar o rechazar las politicas a implementarkes yprocedimientos a realizar
en donde se involucre a la empresa como tal.

- Mantener una comunicacion constante para deterralrmaogreso de los niveles
de comercializacion y la rentabilidad que la emprgsercibe en cada
movimiento.

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efet¢as mismas.
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Gerente General
Son funciones del gerente general las siguientes:

- Representar a la empresa en todo evento publicovadp sea cual fuere el

ambito con el fin de mantener su imagen y buen memb

- Compras de materia prima en cantidades importantes

- Consumo de materia prima.

- Dirigir a los subalternos a través de sus mandafiosedelegando autoridad de
manera propicia capas de que se tenga un conb® &s areas y el trabajo que

en ellas se realiza.

- Canalizacién de informes periodicos.

- Contratacion de personal administrativo.

- Plantear y comunicar los objetivos segun las &pgdas circunstancias avizorando

siempre el progreso de la organizacion.

- Controlar la implementacion de estrategias quenjen liderar el mercado y
mantener la competitividad.
- Iniciar el cambio en la organizacion cada vez gsi asi lo requiera, adaptando

mejoras que permitan un rapido y seguro crecimiento

- Resolver problemas que podrian presentarse amieaxternamente que involucren

directamente a la organizacion y personal a cargo.

- Asignar y distribuir recursos de la manera adedaua fin de alcanzar con

objetividad el cumplimiento de las metas propuegsaa la empresa.
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- Negociar adquisiciones haciendo frente a ladipadi de los proveedores, velando
siempre por el bienestar y seguridad de la empresa.

- Elaborar y presentar informes que reflejen dentoclara la situacion actual de la

empresa.

- Plantear propuestas que permitan mejorar la Gitnaactual de la empresa y

optimizar sus recursos.
- Controlar el desempefio en todas las areasdefgque no se produzcan situaciones
que puedan entorpecer la gestion productiva oaalerorden administrativo de la

empresa.

- Contratar asesorias externas cada vez que leesalwr necesite segun el area y la

razén de dicha asesoria.

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efe¢as mismas.
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Asesor Técnico

Son funciones del asesor técnico las siguientes:

- Es una contratacién externa para dar apoyo remaf@specializada a un asunto en

particular.

- Los informes de su andlisis se entregaran dineente al administrador para su

evaluacion.

- Dar asistencia técnica en las areas requeridas.

- Innovacion en la creacion de nuevos productos.

- Brindar la asistencia técnica segun las necesfddd cada area operativa.

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efe¢as mismas.

90



Secretaria

Son funciones de la secretaria las siguientes:

- Presta apoyo en la gestion administrativa, aydolah control y conduccion del

personal a través de sus mandos medios.

- Elabora escritos y comunicados, redacta inforyngsticiones del administrador en

funcion de los requerimientos de la empresa.

- Lleva registros y agenda de actividades, citamferencias, capacitacion,
compromisos a mas de todo aquello que involucee@danizacion o el personal a

través de la intervencion del administrador.

- Se encarga de informes y requerimientos de leasameceptando inquietudes,

quejas, produccion, necesidades, etc.
- Se encarga de presentar informes de su gestidesymenes de los demas

departamentos al administrador.

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efet¢as mismas.
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Contador

Son funciones del contador las siguientes:

- Vigilar que se mantenga al corriente el regigiedodas las operaciones de la

compafia

- Cobro parcial de documentos diversos

- Autorizacion de gastos de caja chica

- Efectuar y autorizar pedidos de las diversassidades de las oficinas

- Vigilar y autorizar nominas

- Que todo el personal tenga registro y numerditlac@dn al Seguro Social.

- Se encarga de cobros y pagos por servicios, @ugldalarios, impuestos,

obligaciones adquiridas.
- Se encarga de planificar auditorias.
- Presenta informes de su gestion a secretariatsjac

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efet¢as mismas.
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Jefe de produccion y disefiador Grafico

Son funciones del disefiador gréfico las siguientes:

- Crea y entrega modelos al moldeador

- Vigilar que todo el personal de la planta asassais labores.

- Controlar la produccion del dia.

- Celebrar junta diaria con el jefe de mercadeo.

- Que toda la materia prima sea usada en la prigpogce corresponda.

- Actualiza modelos segun las tendencias actuales.

- Controla areas a su cargo

- Se encarga de trabajar sobre objetivos.

- Entrega informes de su gestion a secretaria iyecu

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efe¢as mismas.
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Jefe de mercadeo

Son funciones del jefe de mercadeo las siguientes:

- Estudiar y evaluar la situacién del mercado sdaptacion de los productos de la

compainiia.

- Estudiar, disefar y proyectar nuevos productos.

- Estudiar y disefiar la publicidad de los articuleda compafiia.

- Estudiar y elaborar listas de precios buscandonigjores situaciones para la

compainiia.

- Promover la venta de aquellos articulos que tepgao movimiento.

- Celebrar junta diaria con sus subordinados.

- Se encarga de la comercializacion del producto.

- Se encarga de distribuir las zonas de trabajo.

- Se encarga del control de vendedores.

- Se encarga del presupuesto de ventas.

- Presenta informes de su gestion a secretariatsjac

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efe¢as mismas.
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Jefe de bodegas y conserjeria

Son funciones del jefe de bodegas y conserjerisigagentes:

- Tiene a su haber la bodega de insumos y la laodiegroducto terminado.

- Se encarga del almacenamiento de insumos y delipto terminado.

- Se encarga de mantener inventarios individualebpdega

- Se encarga de las existencias y requerimientcada bodega.

- Es responsable directo de las existencias taatinsumos como de producto

terminado.

- Entrega informes de su gestion a secretaria @yecu

Y todas las demas funciones que sean causa /tp efe¢as mismas.
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Técnico Industrial

Son funciones del técnico industrial las siguientes

- Se encarga del mantenimiento de la maquinanacpgecto funcionamiento.

- Se encarga de hacer revisiones permanenteshfezsiauna existencia minima de

las partes mas vulnerables que tienen las maquinas.

- Presenta informes e inquietudes a la secretg@gateva.

Y todas las demas funciones que sean causa /tp elet¢as mismas.

96



9. DESCRIPCION DE PUESTOS

Identificacion y relaciones

A) Presidencia
1. Presidente ejecutivo
Una Plaza
Clave: AJ-PE-01-2011
Ubicacién: Presidencia, oficina 1

a b 0N

Ambito de operacion: Toda la empresa

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Ninguno
7. Subordinados directos: Gerente general
8. Dependencia funcional: Toda la empresa
Propdsito del puesto Ejercer autoridad en las disposiciones de la esgy control

del cumplimiento de la planificacion presentadalpayerencia general.

Funciones generalesRevisar y controlar el correcto funcionamientocdela uno

de los departamentos que conforman la organizacion

Funciones especificasComunica y coordina con gerencia general, awonz

rechaza disposiciones que involucren el desardalta empresa.

Responsabilidad Vela por el cumplimiento de las normativas, pal@anzar los

niveles establecidos de produccién y comercial@aci
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Comunicacion

P w0 nh PR

Ascendente: Ninguna

Horizontal: Ninguna

Descendente: Gerente general

Externa: Medios del ambito empresarial, juntas rin@eionales de

produccion

Especificaciones del puesto

1.

Conocimientos: De tercer nivel en Administraci@ empresas y carreras
afines, produccién, comercializacion.

Experiencia: Minima 5 afios en trabajos o laboreeaf

Iniciativa: Creatividad, liderazgo, vinculacion castras organizaciones
afines.

Personalidad: Extrovertida, sociable, convincente.
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A) Gerencia

1. Nombre del puesto: Gerente general
Numero de plazas: Una plaza
Clave: AJ-GG-01-2011

Ubicacién fisica: Gerencia general, oficina 2.

a kb 0N

Ambito de operacion: Toda la empresa

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Presidente ejecutivo
7. Subordinados directos: Contabilidad, jefe de proufur; jefe de mercadeo,
jefe de bodegas, técnico de mantenimiento.

8. Dependencia funcional: En todas las areas de laesap

Propdsito del puesto: Administrar todas y cada una de las unidades tanto

administrativas como productivas de la empresa.

Funciones generalesPlanifica, Organiza, Dirige, Coordina, Controla yaHia

todas las actividades de la organizacion.

Funciones especificafkepresenta a la empresa en todo el &mbito inteexdeyno,
compras de materia prima en cantidades importastgspra de maquinarias y
equipos necesarios para la produccion, contratal@duersonal fabril, adquisicion y

liquidacion de pasivos.

Responsabilidad: Mantener los niveles de rendimiento, produccion vy
comercializacion optimizando los recursos de la resgp y maximizando la

rentabilidad.
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Comunicacion

Ascendente: Presidente ejecutivo
Horizontal: Ninguna

Descendente: Asesor, Secretaria ejecutiva, Jefestdenentales

P w0 Dh PR

Externa: Proveedores, Instituciones, Medios de cocagion

Especificaciones

1. Conocimientos: Ingeniero en administracion de esg®e Ingeniero en
marketing y gestion de negocios o carreras afines
Experiencia: Minimo 5 afios en direccién de empresas
Iniciativa: Innovador de productos y expansion aeagado, visionario.

Personalidad: Extrovertido, sociable, convincente
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A) Asesoria

1. Asesor técnico
Una Plaza eventual
Clave: AJ-AT-01-2011

Asesoria, oficina 3

a kb 0N

Ambito de operacion para las unidades requeridas

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: Ninguno
8. Dependencia funcional: El area requerida paradacata

Propdésito del puestoRepresentacién interna y externa de la empresa.

Funciones generalDar asistencia técnica de acuerdo a las necesidadesda una

de las areas operativas de la empresa.

Funciones especificaAsesoria técnica, Mejoramiento de procesos, Intibmade

nuevos productos.

Responsabilidad: Identificar problemas y dar soluciones practicaslan areas

involucradas
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Comunicacion

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Produccion, Mercadeo, Financiero

Descendente: Ninguno.

P w0 nh PR

Externa: Cuando los directivos lo soliciten.

Especificaciones

Conocimientos: Ingeniero en Organizacion de empresarreras afines.
Experiencia: Minima de 5 afios en actividades siasla

Iniciativa: Creativo, facilidad para integrarseesjuipos de trabajo.

P w0 P

Personalidad: Firme en sus decisiones., extrowentickticuloso
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A) Secretaria
1. Secretaria ejecutiva
Una Plaza
AJ-SE-01-2011
Ubicacion fisica y administrativa: Secretaria gaheficina 4

a b 0N

Ambito de operacion: Secretaria general

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: No
8. Dependencia funcional: Gerente general y jefesrtiapantales

Propdésito del puesto:Prestar el apoyo necesario al gerente generakpacmtrol y

manejo adecuado en el area administrativa.

Funciones generales:Recepta y emite: informes, dictamenes, comunicados,

recordatorios dispuestos por la Gerencia General.

Funciones especificastlevar el archivo general de la empresa y custdéiaina
sola, Transcribir y elaborar: documentos, oficiagrtas comerciales, otros

dispuestos por la Gerencia General.

Responsabilidad: Es responsabilidad de la secretaria que toda niacion
receptada y emitida sea canalizada en el menopdtigrosible, proporcionando una

respuesta inmediata a los requerimientos que Ilfegigeis manos.
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Comunicacion

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Ninguno

Descendente: Ninguno

P w0 nh PR

Externa: Contactos empresariales, medios de infidma instituciones,

proveedores.

Especificaciones

Conocimientos: Secretaria ejecutiva.
Experiencia: 2 aflos en cargos similares

Iniciativa: Ordenada, creativa, propositiva.

P w0 Dh PR

Personalidad: Extrovertida, dinamica, sociable tyain
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A) Contabilidad
1. Contador auditor
Una Plaza
Clave: AJ-CA-01-2011
Ubicacion fisica y administrativa: Contabilidadicoia 5

a b 0N

Ambito de operacion: Area contable

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: Auxiliar contable
8. Dependencia funcional: Area contable financiera

Propédsito del puesto: Llevar control de los movimientos contables, gasto

inversiones, utilidades y otros.

Funciones generales:Coadyuvar con el director general en la planeacion
organizacion, direccion y control de las operacsomaetravés de los registros e

informes contable-administrativos.

Funciones especificasVigilar que se mantenga al corriente el regisgdatlas las

operaciones de la empresa, revisar y autorizarlagi@dlizas se encuentren bien
aplicadas, control del sistema de costos, vigilar lq facturacion cobranzas, fletes y
descuentos, se asienten en el reporte diarioavigie los aportes de cargo y abono

sean correctos en cuenta e importe.

Responsabilidad:Llevar la contabilidad de ingresos y gastos, presdos estados

de situacion a la Gerencia General.
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Comunicacion

P w0 nh PR

Ascendente: Gerente general.
Horizontal: Areas de mercadeo y bodegas.
Descendente: Auxiliar contable.

Externa: Clientes y organismos del estado.

Especificaciones

P w0 P

Conocimientos: Ingeniero en contabilidad y audaori
Experiencia: Minima de dos afios en labores afines.
Iniciativa: Orden, informacion, anticipacion a gues desordenes contables

Personalidad: Extrovertida, dinamica, sociable
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A) Produccion y disefio
1. Jefe de produccion y disefio
Una Plaza
AJ-PD-01-2011
Ubicacion fisica y administrativa: Unidad de Proddn, oficina 6

a b 0N

Ambito de operacion: Area operacional

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: Disefiador, confeccién, atzd)davanderia.

8. Dependencia funcional: Departamento de produccion

Propésito del puesto:Coordinar la produccion total y sus procesos

Funciones generalesPlanear, organizar, dirigir y controlar la procidn. Disefiar
y proporcionar las herramientas necesarias paralous objetivos de produccion

propuestos coordinando con el departamento de demca

Funciones especificasVigilar que todo el personal de la planta asistaslabores,
Distribuir las tareas diarias y suplir al persomaé falte; en los turnos, Controlar la

produccion del dia, Elaborar el reporte de prodircdel dia.

Responsabilidad: Mantener los niveles de produccion de acuerdo a la

programacion establecida.
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Comunicacion

P w0 Dh PR

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Mercadeo, Bodegas, Técnico
Descendente: Todo el personal del area de produccio

Externa: No

Especificaciones

1.

Conocimientos: De tercer nivel en disefio graficdmmistracion de
empresas, direccion de personal, y procesos deqrigoh.

Experiencia: Minima requerida de 1 afio en cargodasies

Iniciativa: Innovador, propositivo, entusiasta.

Personalidad: Extrovertida, sociable, dinamicailikedd para integrarse en
equipos de trabajo.
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A) Mercadeo
1. Jefe de mercadeo
Una Plaza
Clave: AJ-JM-01 -2011
Ubicacion fisica y administrativa: Unidad de mermdoficina 7

a bk 0N

Ambito de operacion: Area comercial

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: Vendedores internos, vendeadxternos.

8. Dependencia funcional: Area de mercadeo.

Propdésito del puesto:Ubicar el producto en el mercado nacional e iteional.

Funciones generalesPlanear, dirigir, controlar y evaluar las venta®) el objeto

de alcanzar los objetivos.

Funciones especificasEstudiar y evaluar la situacion del mercado ydepsacion

de los productos de la empresa, estudiar diseffamoyectar nuevos productos,
estudiar y disefar la publicidad de los articuledal compafiia, realizar en forma
personal y a través de sus subordinados el maymemwie importe de ventas

buscando las mejores condiciones para la empresa.

Responsabilidad:Mantener un stock que satisfaga la demanda delaterc
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Comunicacion

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Produccion, bodegas.

Descendente: Todo el personal del area de mercadeo

P w0 nh PR

Externa: Empresas e instituciones con las que sermializa el producto
terminado.

Especificaciones

1. Conocimientos: De tercer nivel en mercadotecnianarocializacion y/o
marketing, gestion de negocios.
Experiencia: Minima de un afio en cargos similares.
Iniciativa: Emprendedora, innovador, comercialmexgeesivo, estratégica.

4. Personalidad: Sociable, extrovertido, motivado.
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A) Bodegas
1. Jefe de bodega y conserjeria
2. UnaPlaza
3. Clave: AJ-JB-01-2011
4. Ubicacion fisica y administrativa: Ingreso y egras® los productos de
bodega, oficina 8

5. Ambito de operacion: Bodega.

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerencia general
7. Subordinados directos: Conserje

8. Dependencia funcional: Custodia de los productdsodiega.

Propdsito del puesto:Mantener control y custodia sobre stock de produgto

materia prima.

Funciones generalesDistribuir a los diferentes departamentos la jystgporcion

de lo requerido para la produccién, comercializagi@seo respectivamente

Funciones especificasLlevar un control de inventarios en insumos, proosic

terminados e implementos de limpieza.

Responsabilidad: Custodio de la mercaderia, los insumos, y los implgos,

llevar el kardex de su unidad.
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Comunicacion

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Produccién, mercadeo.

Descendente: Conserje

P w0 nh PR

Externa: Ninguna

Especificaciones

Conocimientos: Sobre control de inventarios, ammsiseguridad industrial.
Experiencia: Minima de un afio en cargos similares

Iniciativa: Propositivo, ordenado, precavido.

P w0 nd P

Personalidad: Sociable, seguro de si mismo, estasiarganizado.
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A) Técnico

. Técnico de mantenimiento

. AJ-TM-01-2011

Té

1

2. Una Plaza
3

4. Ubicacion fisica y administrativa: Area de manteirimo oficina 9
5

. Ambito de operacion: Departamento de produccion.

B) Relaciones de autoridad
6. Jefe inmediato: Gerente general
7. Subordinados directos: Ninguno
8. Dependencia funcional: Mantenimiento y control deipos y maquinarias

en el area de produccion.

Propdsito del puesto:Mantenimiento permanente de equipos y maquinaria.

Funciones generalesControl oportuno de las maquinas y equipos, in&midgn al

Gerente General de novedades que encontrare.

Funciones especificasAsesoramiento en el mejoramiento y en la adgaisicie

nuevos equipos y maquinarias.

Responsabilidad: Mantener el buen estado de las maquinas y sudinaciiento

adecuado para optimizar la produccion.
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Comunicacion

P w0 nh PR

Ascendente: Gerente general
Horizontal: Area de produccion
Descendente: Ninguna

Externa: Proveedores de repuestos para maquinastiiades

Especificaciones

P w0 P

Conocimientos: Tecnologo industrial.
Experiencia: Minima de dos afios en cargos similares
Iniciativa: Previsible, ingenioso, cauteloso.

Personalidad: Prudente, comunicativo, propositivo.
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10. DIRECTORIO

Nombre Cargo Teléfono Correo electronico

Julio Sadnchez L. Presidente 032845582 ejecutivag@american
jeans.com

Julio Sadnchez L. Gerente general 032843247 gefjahc@american
jeans.com

Julio Sanchez S Vocal 1 094030736 lavamodasjulin@iagan
jeans.com

Fabricio Sanchez Vocal 2 093927037 febrisanchez@americ
L. jeans.com

Alex Sanchez L. Vocal 3 alexsanchez@americ
jeans.com
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7. Recursos para la propuesta

Recursos Institucionales

AMERICAN JEANS fue objeto del estudio que propondo informacion,

documentacioén e instalacion, para el desarrollestie trabajo.

Recursos Humanos

Contamos con la participacion del propietario y gersonal (administrativo-obreros),
durante el estudio y desarrollo de la investigaobimiencion y procesamiento, analisis e

interpretacion de la informacion.

Recursos Fisicos

Para el desarrollo de la investigacion se acuditiligo:

La Planta de la Empresa.

Biblioteca y laboratorio de computacion de la Faail de Ciencias
Administrativas - UTA.
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Recursos Materiales

Para iniciar la investigacion se requiri6 los saties elementos:

Equipos:

Computador, scanner, impresora, copiadora, teleiamonemoria portable.

Materiales:

Engrampadoras, boligrafos, lapices, borrador, ctoreCDs, resaltadores, perforadora.

Suministros: Hojas de papel bond INEN A4, clipgygs, carpetas, cuaderno, copias.
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