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RESUMEN

El estudio de investigacion para la realizacion de este proyecto se lo realizg, en la
Distribuidora de Computadoras Breldyng S.A., empresa importadora y distribuidora
de productos tecnolégicos o computadoras y periféricos, es una empresa que fue
creada con el propdsito de proveer y agilizar el acceso de la tecnologia en nuestro
entorno. Para llevar a efecto lo expuesto, la investigacion contempld un trabajo

distribuido en cinco capitulos.

El capitulo | contiene la problematica existente en la Distribuidora de computadoras
Breldyng S. A., sus causas y sus efectos con el cual se define nuestro tema de
estudio y con el que se formula el problema, elaborando los objetivos tanto
generales como especificos de la investigacion, haciendo al igual un prondstico de
como seria la situaciéon en la empresa si no se realizara este tipo de estudios, con su

respectiva justificacion.

En el Capitulo Il se encuentra todo el marco referencial, el cual hace énfasis a todos
los estudios que se han realizado en la historia los mismos que sustentan nuestro
propésito de investigacion, tomando como referencia estudios de colegas y demas
entendidos en la materia de estructura organica funcional y manuales de funciones;
es en este capitulo donde se han determinado las variables dependientes e

independientes y nuestras hipotesis.

El marco metodolégico forma parte del capitulo I, aqui se establece el tipo y disefio
de investigacion para nuestro estudio, al igual que los métodos e instrumentos para
lograr disipar las dudas y determinar el problema existente en la organizacién en
base a la muestra con la que se trabajara para contrastar nuestras hipotesis y asi
poder determinar una posible solucion.

Los resultados de la investigacion se presentan en el capitulo IV, estableciendo
cuadros y graficos que permiten el procesamiento estadistico de la informacion
obtenida con el que se logra realizar un analisis de la situacion real de la empresa
referente a la problematica, la cual nos permite verificar nuestras hipotesis y

establecer la propuesta del proyecto.
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En el capitulo V se presenta la propuesta del proyecto cuyo tema se ha establecido
como Disefio de una Estructura Orgénica Funcional para la Distribuidora de
Computadoras BRELDYNG S. A. para mejorar el desempefio de su talento humano,
es en este capitulo donde se desarrolla nuestra creatividad encaminada a la
busqueda de soluciones a la probleméatica existente en esta prestigiosa empresa
ubicada en la ciudad de Guayaquil, es aqui donde se analiza en entorno de la
organizacion de forma interna y externa mediante diversas herramientas existentes
en la Administracion, como FODA, PORTER, a la vez se analiza financieramente y
de manera logica la inversion del proyecto la cual determina si es factible o no de

realizar.

Palabras claves: Estructura organica funcional, desempefio, talento humano,

eficiencia.
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ABSTRACT

The research study for the realization of this project was made in Breldyng Computer
S. A, importer and distributor of technology products or computers and peripherals, is
a company that was created to provide and facilitate access to technology in our
environment. To implement the above, the survey involved a work divided into five

chapters.

Chapter | contains the existing problems in the computer Breldyng S. A., its causes
and effects which defines our subject of study and with which the problem is
formulated, developed the general and specific objectives of the research, doing just
as serious a prognosis of the situation in the company if not carried out such studies,

with their respective justification.

Chapter Il is located across the frame of reference, which emphasizes all the studies
that have been conducted in the same history that underpin our research purpose,
based on studies of colleagues and other experts on the matter of organizational
structure functional and operating manuals, is in this chapter that have determined

the independent and dependent variables and our hypotheses.

The methodological framework is part of Chapter Ill, here sets the type and research
design for this study, as well as methods and tools to achieve the doubts and identify
the problem in the organization based on the sample that will work for testing our
hypothesis and so to determine a possible solution.

The research results are presented in Chapter IV, setting tables and charts that allow
the statistical processing of the information obtained is achieved with an analysis of
the actual situation of the company concerning the problem, which allows us to verify

our hypotheses and establish the project proposal.

Chapter V presents the project proposal theme Design has established itself as a
functional organizational structure for BRELDYNG S. A. to improve the performance
of its human talent, is in this chapter that develops our creativity aimed at finding
solutions to the existing problems in this prestigious company located in the city of
Guayaquil, is where environment is analyzed in the organization internally and

externally through various existing tools in the Administration, as SWOT, PORTER,
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both financially and discusses how the project investment logic which determines
whether it is feasible or not to perform.

Keywords: functional organizational structure, performance, human talent, efficiency.
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INTRODUCCION

En la historia han existido varias formas de direccién administrativa, que de acuerdo
a su época y contexto social han funcionado, permitiendo que grandes empresas sin
una organizacion previa bien definida y dictadores como directivos tuvieran grandes
logros. Pero actualmente eso ya no es posible y tampoco sano debido a la gran

competitividad entre empresas, sindicatos y leyes laborales.

La madurez en las empresas ha incrementado y se ha llegado a la conclusion
que el recurso principal de la empresa son las personas ya que de ellos depende el

buen funcionamiento de la empresa.

La empresa Breldyng S. A., ubicada en la ciudad de Guayaquil. Es una empresa

dedicada a la distribucion de computadoras y que cuenta con 22 trabajadores fijos.

La administracion de la empresa no es precisamente la adecuada referente a las
actividades del personal puesto que consideran una idea de lo que esto significa
pero no esta estructurada como tal, debido en parte a la ausencia de una estructura
organica funcional y no tener definidas las funciones de los empleados de la

empresa.

Actualmente el gerente general quien toma todas las decisiones sobre contratacion
y necesidades del personal, pero debido al desconocimiento de la cantidad optima
de trabajadores se genera una baja productividad que contribuya en el crecimiento
de la empresa.

A pesar de ser una empresa de alta tecnologia, no existe un plan de capacitacion ni
manuales de funciones para los empleados ya que ésta sélo consiste en una breve
explicacion de lo que se tiene que hacer y cdmo hacerlo, lo que causa dudas en los

empleados y que no realicen bien su trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1.1 Problematizacién

La empresa Breldyng S. A. se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil, en la
cual existe una problemética que es un bajo desempefio en su talento humano
debido a la ausencia de una estructura organica funcional, que genere una sinergia

entre los diferentes departamentos y alto rendimiento de la misma.

Son varios los factores que pueden llevar a una empresa a serios problemas que
pongan en riesgo la permanencia y estabilidad de las empresas e instituciones, a

continuacion analizamos los siguientes:

El no tener definidas las funciones del personal que delimiten las actividades de sus
empleados genera diversas entropias dentro de la empresa que contribuyen a que
exista una falta de compromiso y responsabilidades por parte de los empleados

sobre sus labores.

El desconocimiento de las necesidades de personal de acuerdo a las actividades de
cada departamento, origina tropiezos al momento de asignar personas a los puestos
de trabajo, esto lleva a que las actividades que se desempefian no den resultados

Optimos.



La duplicidad de tareas es otro factor que suele causar graves inconvenientes al
normal desempefio de las labores, esto afecta a los niveles de productividad laboral,
qgue contribuyan al crecimiento de la empresa y a la permanencia de la misma dentro

del mercado tecnoldgico.

Finalmente, los errores de segregacion de tareas ocasionan que existan escasos
niveles de eficiencia del personal lo que es importante corregir, ya que el recurso
principal de la empresa son las personas, ya que de ellos depende el buen

funcionamiento de la empresa.

Pronostico.

Al no realizar ningun proyecto que disefie una estructura organizacional funcional y
la elaboracién de manuales de funciones para las actividades de los empleados de
la Empresa Breldyng S. A., se producira un bajo rendimiento de sus colaboradores
gque a la vez ocasionarda un estancamiento y desventaja competitiva de la

organizacion.

Control del prondstico.

Elaborando una adecuada estructura organizacional que le permitan tener una mejor
organizacion, con lineas de mandos bien definidas y estableciendo las funciones
correctas para su personal, se podria entender la importancia del recurso humano
para lograr una entera productividad de la empresa y como este recursos humanos
agrupandolo en areas o secciones, ayuda a que la empresa desarrolle sus

capacidades y consiga obtener una mayor ventaja competitiva.

1.1.2 Delimitacién del problema.

Pais: Ecuador
Region: Costa
Provincia: Guayas
Canton: Guayaquil

Sector: Urbano



Area: Administrativa de la Empresa
1.1.3 Formulacion del problema.

¢,De qué forma la ausencia de una estructura organica funcional en la Distribuidora

de Computadoras BRELDYNG S.A., afecta al desempefio de su talento humano?

1.1.4 Sistematizacion del problema.
¢, Qué produce la entropia de los empleados de BRELDYNG S.A.?

¢ Qué problema origina el desconocimiento sobre las necesidades de personal de

acuerdo a las actividades de la Empresa?

¢,De qué forma la duplicidad de tareas esta afectando a los niveles de productividad

laboral?

¢ Como afectan los errores de segregacion de tareas en los escasos niveles de

eficiencia del personal?

1.1.5 Determinacién del tema

Estructura organica funcional de la Distribuidora de Computadoras BRELDYNG

S.A., para mejorar el desempefio de su talento humano.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General

Determinar de qué forma la ausencia de una estructura organica funcional en la
distribuidora de computadoras BRELDYNG S.A., afecta al desempefio de su talento
humano, a través de un estudio dirigido a los integrantes del negocio para mejorar la

operatividad del mismo.



1.2.2 Objetivos Especificos

Establecer que produce la entropia de los empleados de BREDLYNG S.A.

Determinar qué problema origina el desconocimiento sobre las necesidades de

personal de acuerdo a las actividades de la Empresa.

Analizar de qué forma la duplicidad de tareas estd afectando a los niveles de

productividad laboral.

Examinar cdémo afectan los errores de segregacion de tareas en los escasos niveles

de eficiencia del personal.

1.3. JUSTIFICACION.

1.3.1. Justificacion de la investigacién

Toda empresa legalmente constituida debe contar con una estructura organizacional
y manuales de funciones para sus empleados, para de esta forma obtener una
mayor productividad y desempefio de sus colaboradores, para asi garantizar una
ventaja competitiva para la empresa y destacada sinergia entre los diferentes
departamentos, lo que se logra mediante estudios de las organizaciones y de la
administracion de recursos humanos que siguen para crear los insumos necesarios
que ayuden a obtener un mejor seguimiento sobre las actividades vy
responsabilidades de los diferentes colaboradores, ademas este tipo de estudios es
una herramienta fundamental en la toma de decisiones para los altos mandos de la

Empresa al momento de asignar personas a los puestos de trabajo.

Actualmente Breldyng S.A. al no contar con una estructura organizacional, ni con los
manuales de funciones establecidos, provoca que no se logre satisfactoriamente la
productividad o desempefio de sus empleados y que sufran del desconocimiento de
las responsabilidades referente a sus labores, por lo que se ha considerado de vital

importancia realizar una investigacion sobre este tema para lograr solucionar las
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diferentes probleméticas que se dan en la organizacion y que dicha investigacion
sirva como una opcion o herramienta para la toma de decisiones de los directivos de
Breldyng S. A.

Cabe mencionar que uno de los beneficios que conllevan la estructura
organizacional y establecimiento de los manuales de funciones para los empleados,
son el aumentar el compromiso y la responsabilidad de los colaboradores para con

la empresa, ya que conocen las obligaciones del cargo que desempefian.



CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO
2.1.1 Antecedentes Histéricos.

La empresa importadora y distribuidora de productos tecnoldgicos Breldyng S. A, es
una organizacion que fue creada con el propésito de proveer y agilizar el acceso de
la tecnologia en nuestro entorno, a su vez se encuentra liderada por un grupo de
profesionales en cada una de las areas dentro de la organizacion y que contribuyen

al cambio positivo en el mejoramiento de la tecnologia en nuestro pais.

Breldyng S.A. fue fundada en el afio 2003 por el Economista Pedro Pablo Baquerizo,
creada inicialmente como un pequefio negocio familiar, hoy en dia esta empresa se
ha convertido en unos de los principales distribuidores de computadores y periféricos
dentro de la ciudad de Guayaquil, llegando abarcar casi un 65% de aceptacion en el

mercado tecnolégico.

A pesar que el mercado tecnolégico es muy amplio y cambiante, Breldyng ha sabido
llegar poco a poco a posicionarse en la mente del consumidor a través de su marca
ULTRATECH (Figura # 1) en su linea de computadores y SONIGEAR,
POWERLOGIC, como sus periféricos. En sus inicios hasta el afio 2011 la compafiia
trabajo en la distribucion exclusiva de estas marcas, hoy en dia han ampliado su
cartera de productos con marcas como Epson, SONY, HP, entre otras, para asi

poder ganar un mayor espacio en el mercado tecnologico.



Entre sus productos més notables tenemos los siguientes (véase Figura#l):

Cuadro 1. Principales productos que vende la Distribuidora Breldyng S.A.

ULTRATECH

POWERLOGIC

SONIGEAR

Fuente: Breldyng S. A.




En la historia los manuales de funciones se han caracterizado por ser una
herramienta fundamental en la administracién y su inicio es practicamente reciente.
Comenzaron a utilizarse durante el periodo de la segunda guerra Mundial, aunque
en esa eépoca se tenia conocimiento de que ya existian algunas publicaciones en las
que se proporcionaba instrucciones o informacién al personal, sobre ciertas formas
de operar sus funciones u operar un organismo. Las necesidades de contar con
personal capacitado durante la guerra dieron lugar a que se formaran manuales de
funciones mas detallados, aunque los primeros manuales adolecieron de defectos

técnicos, fueron de gran utilidad en el adiestramiento del nuevo personal.

Con el transcurrir del tiempo los manuales de funciones se adaptaron para ser mas

técnicos, claros, practicos y concisos.

Por otra parte, los organigramas surgieron en la época de los egipcios los mismos
gue documentaron sus métodos de organizar la divisién de trabajo para sus grandes
proyectos, pero de manera formal el primer organigrama fue creado en 1854 por
Daniel McCallum, superintendente de la compafiia de Ferrocarriles de New York y
Erie McCallum quien era el responsable de crear una linea de 500 Millas, se cred
con el fin de definir los papeles y responsabilidades de todo el personal dentro de la
empresa de Ferrocarriles y establecer una postura jerarquica o de autoridad dentro

de la organizacion.

Es desde esa época donde las empresas empiezan a establecer los organigramas
para definir su estructura organizacional y de establecer funciones o tareas

operacionales especificas.

Histéricamente los organigramas han sido un simbolo de evolucion de la industria
occidental que parti6 de ser de uso fundamentalmente individual a la creacion de
capacidades organizativas en toda empresa.

La finalidad principal del organigrama es representar de manera gréafica las
diferentes unidades que constituyen la compafiia con sus respectivos niveles
jerarquicos y definir los papeles o responsabilidades de todo el personal dentro de la

organizacion.



2.1.2 Antecedentes Referenciales

Para sustentar esta investigacion se tomaron en cuenta como antecedentes,
diversos estudios previos, tesis de grado y sobre todo a empresas del medio
informatico que se han sometido al proceso de estructuracién orgénica funcional y

les ha resultado un éxito.

Los antecedentes que a continuacién se citan, proporcionan a la investigacion una

base tedrica que sustenta el problema planteado.
“Tipo de Material: Tesis

Titulo: Disefio de la estructura organizacional basada en procesos para la Empresa

Comercial Quarios Cia. Ltda.

Autor: Vega Davila, Ivan Marcelo

Fecha de Publicacion: 2010

Instituto: Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador

Resumen: La empresa “Quarios Cia. Ltda.”, realiza comercializacion de materias
primas de todo tipo. Se ha planteado, como reto, mejorar su gestion integral, para lo
cual, desea crear una adecuada estructura organizacional basada en sus procesos,
la que estard apalancada en perfiles que puedan sustentar éstos. El presente
documento se divide en cinco capitulos que se estructuran de la siguiente manera:
en el primer capitulo se hace una breve descripcion de los origenes de la Empresa,
de su situacion actual y de sus nuevos lineamientos estratégicos, el segundo
capitulo, contiene todo el sustento tedrico para el desarrollo de esta tesis, sobre los
procesos de una organizacién, la cadena de valor, sus documentos de respaldo, las
estructuras organizacionales, los perfiles del personal y la gestion por competencias,
hasta llegar a la implantacion. en el tercer capitulo se presenta la aplicacion del
marco tedrico expuesto en la Empresa. En el cuarto capitulo se expone un esquema

propuesto para la implantacién dentro de la Empresa y el ultimo capitulo, contiene
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las conclusiones a las que se llega con el estudio y las recomendaciones a seguir

para dar continuidad a la administracién de la Empresa.™
“Tipo de Material: Tesis

Titulo: Disefio de una estructura organizacional y funcional para la Distribuidora

"Gutiérrez Lopez"

Autor: Lopez Verdugo, Diana Catalina- Garzon, Maria Verénica
Fecha de publicacién: 2010-10-18

Instituto: Instituto Politécnico Salesiana del Ecuador.

Resumen:

En nuestro medio las empresas pequefas carecen de una vision a largo plazo es
por ello que son administradas de manera empirica, teniendo que afrontar a lo largo
de sus operaciones con una serie de inconvenientes que son solucionados en la
mayoria de sus veces de forma improvisada, con la finalidad de evitar estos
problemas nuestro trabajo tiene por objetivos: GENERALES: Disefiar una Estructura
Organizacional y Funcional con el propésito de mejorar el funcionamiento y uso de
recursos de la empresa con lineamientos y politicas propias de la institucién en base

a la actividad comercial a la que se dedica.

La distribuidora GUTIERREZ LOPEZ es una empresa de comercializacion de
productos de consumo masivo, tiene 3 afios de prestar sus servicios en la provincia
del Azuay y Cafar, actualmente no cuenta con una estructura organizacional por tal
motivo, resulta problematica una Administracion adecuada y ademas hacer visible
los resultados esperados por el propietario. Mediante el presente trabajo se inicid
con el establecimiento de la misién, vision, objetivos generales y especificos de
acuerdo a los requerimientos y naturaleza de la organizacion, las politicas de forma

general, y el analisis FODA para evaluar la situacion de la empresa tanto de forma

! Obtenido de http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/2214/1/T-0867-MBA-Vega-
Dise%c3%b10%20de%20la%20estructura.pdf
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interna como externa. El siguiente paso luego de este proceso es el desarrollo de la
Etapa Mecéanica del Proceso Administrativo que consta de la: Planeacion,
Organizacion y la Integracion PLANEACION: tomando en consideracion todos los
paradmetros Utiles para la planeacion asi como las herramientas y mecanismos se
determind que por la naturaleza del negocio se utilizara la elaboracién de
presupuestos en lo que respecta a las ventas, las compras, flujos de efectivo y
demas ventajosos para las actividades a realizar. ORGANIZACION: se elabor6 el
organigrama de la distribuidora, en el cual se detallé las actividades por areas
funcionales y asi como sus campos de accion. INTEGRACION: es el proceso
mediante el cual se propone una integracion armonica entre los recursos humanos,
materiales y los intangibles mediante los cuales se podra lograr una optimizacion en
su utilidad. La Etapa Dinamica hace referencia a la parte operativa mismo del
proceso administrativo y esta integrada por: Toma de decisiones, Direccidon y
Liderazgo y El Control. TOMA DE DECISIONES: para la empresa consideramos que
es necesario utilizar herramientas para la toma de decisiones en los cuales
utilizamos el modelo de calificacion de proveedores en la cual se tomd en
consideracion diversas variables que son relevantes al momento de realizar una
compra. DIRECCION Y LIDERAZGO: en este aspecto es importante la
comunicacién para ello se disefié un esquema de comunicacion el mismo que indica
la relacién de cada uno de los departamentos entre si y la importancia de su entrega
de informacion, asi como la gestion por parte de la direccion para el personal en el
ambito de la motivacion y las actividades de una administracion democratica basada
en rejilla administrativa propuesta por Robert Blake y Jane Mouton. CONTROL: este
es uno de los principales factores que deben ser tomados en consideracion en las
empresas para ello se disefid algunos aspectos en los cuales se puede tener un
control sobre los recursos materiales como en los humanos, para cada una de las
areas. ESTRATEGIA DE PLANIFICACION ADMINISTRATIVA PARA LA
DISTRIBUIDORA GUTIERREZ LOPEZ Con las bases anteriormente disefiadas se
realiza la propuesta para la distribuidora GUTIERREZ LOPEZ, en la cual se delimita
actividades por cada area, se delimitan los objetivos tanto generales como
especificos para cada una de ellas siempre en funcion de los objetivos de la
empresa, se trazan planes para la consecucién de cada uno de los objetivos

planteados, estos planes necesitan tener claras las actividades que se debe realizar
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para ejecutarlos para ello se disefiaron los procedimientos a ejecutar de acuerdo a
cada plan. Esta propuesta pretende lograr un incentivo para todo el equipo de
trabajo de la distribuidora, asi como el compromiso de sus proveedores a ser parte
del crecimiento de la empresa y de igual manera la gestion adecuada de sus

directivos.”

“Tipo de Material: Tesis

Titulo: Estructura organizacional y funcional de empresas de transporte pesado:
caso Transportadora Azuaya

Autor: Heredia Real, Sonia Cristina Gonzalez Patifio, Eucevio Fabian Palabras

Fecha de publicacién: 18-oct-2010

Resumen: Al ser el transporte una de las principales actividades econdémicas que
permiten el desarrollo del pais, este debe ser organizado, administrado y operado de
manera técnica y acorde a las necesidades de la comunidad, situacién que si bien
se viene realizando con buenos resultados, sin embargo, ante el proceso de
globalizacion, la posible firma del Tratado de Libre Comercio con Estados Unidos de
Norteamérica y otros paises, obliga a que las empresas dedicadas a la actividad del
transporte pesado y concretamente Transportadora Azuaya de Carga, disponga de
pardmetros, normas y procesos que optimicen la utilizacién de recursos y maximicen
sus beneficios. Por lo que en nuestro trabajo de Tesina se determina la estructura
administrativa y funcional de esta empresa, asi como un breve andlisis de costos
relacionados directamente con sus costos, rutas y fletes. El primer capitulo se
encuentra las generalidades de las empresas que prestan el servicio de transporte
pesado de carga, especificando la actividad dentro de la economia, los tipos de
transporte, su evolucién, clasificaciéon de empresas, especificacion de las compafiias
limitadas y los procesos de planificaciébn de este tipo de empresas. El capitulo
segundo trata sobre la organizacién, normas y procesos de accién de empresas

transportadoras de carga pesada, especificamente de la organizacion administrativa

% Obtenido de http://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/427/6/Cap4-
Diseno_de_una_estructura_organizacional_y funcional_para_Distribuidora_Gutierrez_Lopez.pdf
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demostrando las ventajas, los tipos de organizacion, de las que se puntualiza la
organizacion formal y de esta la responsabilidad administrativa en lo que respecta a
autoridad, responsabilidad, delegacion de autoridad, es decir, de las funciones
administrativas que deben cumplir y hacer cumplir los principales responsables de la
empresa. También se trata de las relaciones organizacionales, la ejecucion
gerencial, las interacciones y direccion y la evaluacion de ejecutivos. El tercer
capitulo, presenta los parametros e indices de gestion, operacion y control de
recursos de empresas transportadoras de carga pesada, como herramientas basicas
para el control de recursos humanos, fisicos y econdmicos, puntualizando sobre el
control administrativo, control de produccién y productividad, control de costos y
presupuestos. El cuarto capitulo, presenta primero la evolucion de la Empresa
Transportadora Azuaya de Carga, luego la aplicacion de los conocimientos de los
tres capitulos anteriores en relacién a sus funciones y planificacién de acuerdo a la
visibn mision, objetivos, politicas y procedimientos. Para el area operativa se elabord
el organigrama de forma que se puedan determinar los niveles de autoridad y
planificacion organizacional asi como también presentar la manera de como se
realiza la logistica de esta Empresa a través de diagramas. Para los indices de
gestidn, operacion y rentabilidad se presenta un analisis de costos y fletes por tipos
de ruta, kilbmetros recorridos y posibles porcentajes de incremento en los fletes para
mejorar su rentabilidad. Por dltimo y en funcion del desarrollo de la Tesina, se
presentan conclusiones y recomendaciones, que deberan considerar los
responsables de la empresa, para poner en practica, como una nueva forma

organica funcional, para enfrentar la situacion de libre competencia del pais.

Es importante resaltar también a la empresa y mayor competencia de Breldyng, que
también realizo el proceso de estructuracién organica — funcional y hoy en dia se

encuentra en un nivel de competencia 6ptimo.” 3

Cartimex S.A.
“Es una empresa de importacion y distribucion de productos tecnologicos fundada en

1997, con el objetivo de proveer y agilizar el acceso a tecnologia de punta.

® Obtenido de http://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/428
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Una vision sdlida y un fuerte compromiso, tanto para con sus clientes, colaboradores
y socios estratégicos, la llevaron a convertirse en una de las principales empresas de

esa linea en el pais.

Poco a poco ha logrado un crecimiento sostenido general como en su estructura

organizacional, ventas, cobertura, etc.

En la actualidad la empresa cuenta con un aproximado de 400 empleados a nivel de
todo el pais, y trabajando con mas de 40 marcas reconocidas a nivel mundial, con
los centros de atencién que tienen, permite gestionar negocios con cobertura

nacional.

Cartimex S.A. es reconocida, en la actualidad en el mercado ecuatoriano, por su
constante propuesta innovadora, ofreciendo productos de alta calidad, flexibilidad de

precios, optimos planes de crédito y una reconocida satisfaccion de los clientes.

Andlisis: Los resultados organizacionales ha sido una temética muy importante, es
por esa razon que de manera prioritaria se debe analizar y diagnosticar en qué
situacion se encuentra la empresa, para asi poder instaurar la estructura
administrativa que mejor se acople a la empresa, ya que se debe tener en cuenta
que ninguna organizacion es igual a otra, por ende la estructura y los procedimientos
no siempre son iguales a otra empresa similar; sin olvidarnos que a todo colaborador
se le debe brindar proteccién, se transforma en una de las teorias en las que tiene
mayor énfasis en la estructura que una organizacion debe tener para lograr la

eficiencia y eficacia en las funciones béasicas de cualquier empresa.

Las empresas que obtienen un mayor rendimiento a comparacion de las que tienen
un bajo rendimiento se deben a ciertos aspectos en especial como los siguientes:
analisis, orientacion hacia el futuro, explotacién del entorno, proactividad y riesgo; los
resultados permiten confirmar que la estructura organizacional contribuye de mejor

forma un mayor rendimiento de las empresas.
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Actualmente se le atribuye gran parte de la evolucion de las empresas al avance
tecnologico en el que nos encontramos, ya que ha sido uno de los grandes pilares
para automatizacion de los procesos, y poder lograr un mejor desempefio u

organizacién estructural.

La finalidad de todos los temas similares que se han estudiado ha sido el facilitar el
conocimiento de la institucion desde el punto de vista estructural y aprovechando
gue sirva como una meta a cada uno de los colaboradores, esto ha servido también
para fomentar la responsabilidad y la calidad de los servicios prestados para que

hagan de esta una empresa exitosa.”

2.1.3 Fundamentacion.
Fundamentacién cientifica

La organizacion y sus definiciones

Organizacion es un grupo de elementos principalmente compuestos por personas,
gue forman una estructura sistematica entre si, mientras que de forma coordinada,
ordenada y regulada bajo normas previamente establecidas los recursos humanos,
financieros, fisicos y otros logren los determinados fines, como son el de producir
bienes o servicios con el objetivo de satisfacer las necesidades de una comunidad

dentro de un entorno social y obtener una rentabilidad para la empresa.
Importancia de la organizacion
a.- Es un medio que instaura la excelente manera de lograr los objetivos.

b.- Proporciona los métodos para que se puedan realizar las actividades

eficientemente, con el minimo de esfuerzo.

C.- Elude retrasos e ineficiencia.

“Obtenido de http://www.cartimex.com/v2/webpages/index.asp
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d.-  Disminuye o elimina la simulacion de esfuerzos, al establecer las funciones y

responsabilidades.

e.- La estructura debe manifestar los objetivos y los planes de la empresa, el

mando jerarquico y su ambiente laboral.

Tipos de organizaciones

Las organizaciones son ampliamente diversas, es decir que existe una amplia
diversidad de tipos de organizaciones. Sin embargo los principales tipos de
organizaciones se puede clasificar segun sus objetivos, estructura y caracteristicas

principales se dividen en:

1) Organizaciones segun sus fines

2) Organizaciones segun su formalidad

3) Organizaciones segun su grado de centralizacion.

Organizaciones Segun Sus Fines.- Quiere decir que segun el principal motivo que
tienen para realizar sus actividades. Estas pueden dividirse en estos 2 grupos:

1.- Organizaciones con fines de lucro: Llamadas asi por caracterizarse en realizar
sus actividades con el propdésito obtener un margen de ganancia o utilidad para su(s)

propietario(s) y/o accionistas.

2.- Organizaciones sin fines de lucro: Estas empresas tienden a cumplir un rol o
funcion en la sociedad, sin aspirar una ganancia o utilidad por ello, por lo regular

siempre lo hacen con el propésito de ayudar a las personas mas vulnerables.
EJEMPLOS: El ejército, la Iglesia, los servicios publicos, etc

Organizaciones Segun su Formalidad.- Estas se clasifican segun el criterio si las
organizaciones tienen establecida su estructura y un sistema oficial que sirva para la

toma de decisiones, comunicacion y el control dentro de la empresa, y se dividen en:
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a.- Organizaciones Formales: Las empresas que pertenecen a este grupo son las
que poseen sistemas y estructuras oficiales y definidas para el control, las

decisiones a tomar y la comunicacion.
Las organizaciones formales, se pueden dividir en:

Organizacion Lineal: Esta forma estructural tiene origen de los tiempos medievales,
ya que es simple y el nombre de organizacioén lineal quiere decir que existen lineas
directas de autoridad y responsabilidad, como eran en los tiempos antiguos; de

proviene su formato piramidal.

Como ejemplo de este tipo de forma estructural tenemos a las empresas en sus

primeras etapas o en las empresas mas pequenas.

Organizacion Funcional: Este tipo de estructura conlleva el principio funcional o
principio de la técnica de las funciones. Un gran numero de organizaciones
utilizaban en tiempos antiguos este tipo principio para poder diferenciar las

actividades o funciones de los trabajadores de la empresa.
Caracteristicas de la Organizacion Funcional

Autoridad funcional o dividida: es un mando jerarquico alto sustentada en el
conocimiento. No existe una autoridad total de superior, solo es una autoridad

parcial.

Linea directa de comunicacién: se busca que no existan mediadores, se intenta la

mayor rapidez posible en la comunicacion de las diferentes areas de la empresa.

Descongestién de las decisiones: se delegan funciones a los colaboradores

especializados en el tema.

Enfasis en la especialidad: especializacion de todas los partes a cargo.
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Ventajas de la Organizacién Funcional

e Se maxima la especializacion.

e Mejoramiento del mantenimiento técnico.

e Rapidez en la comunicacion directa.

e Especificacion de actividades a realizar cada miembro de la organizacion.
e Desventajas de la Organizacion Funcional

e Perdida de la autoridad de mando.

e Enfasis a la competitividad entre los especialistas.

e Enfasis a la rigidez y los problemas en la organizacion.

e Desconcierto en cuanto a los objetivos.

Campo de Aplicacién de la Organizacién Lineal

Cuando la empresa por ser pequefia, tiene un equipo de especialista bien
compaginado, que comunica ante un director eficaz y esta orientado hacia los
objetivos comunes bien instituidos y precisados.

Cuando en situaciones la organizacion comisiona durante un tiempo explicito

potestad funcional a algin organismo especializado.

Organizacion Linea-Staff: Esto es la derivacion entre la combinacion de los dos
tipos de organizacién lineal y funcional, tratando del aumento de las ventajas de
estos dos tipos de organizacién, para asi bajar el porcentaje de las desventajas. En
este tipo de organizacion constan ciertas caracteristicas del tipo lineal y funcional,

para asi proporcionen un tipo de organizacional mejor.

Criterios Para Diferenciar Linea Y Staff

En un alto porcentaje el personal de linea se encuentra enfocado a la parte externa
de la empresa, donde estan situados cada uno de los objetivos, siempre que los
funcionarios de staff estén enfocados hacia la parte interna para asi brindar un

asesoramiento a los demas empleados.
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El funcionario de linea generalmente de un staff para poder desarrollar sus
actividades, mientras que el funcionario de staff necesita del de linea para aplicar su

planificacion.
Las principales funciones del staff son:

e Servicios

e Consultoria

e Monitoreo

e Planeacion y control

e Campo de aplicacion de la organizacion linea-staff

La organizacion linea-staff ha sido la forma de organizacion mas aplicada y utilizada

en todo el universo.

Comités: Este conjunto puede recibir varias designaciones como pueden ser:
comités, juntas, consejos, grupos de trabajo, etc. No es posible un criterio igual al
respecto de su naturaleza y contenido. Algunos comités desempefian funciones
administrativas, otros, funciones técnicas; otros estudian problemas y otros sélo dan
recomendaciones. Los mandos altos como por ejemplo: gerente, presidente, etc, que
se da a los comités no siempre son uniformes que siempre existe bastante desorden

sobre su naturaleza.

b.- Organizaciones Informales: Es la organizacion que surge espontanea y
naturalmente entre las personas que ocupan posiciones en la organizacion formal y

a partir de las relaciones que establecen entre si como ocupantes de cargos.

Se forma a partir de las relaciones de amistad o de antagonismo o del surgimiento
de grupos informales que no aparecen en el organigrama, o0 en cualquier otro

documento formal.

La organizaciéon informal se constituye de interacciones y relaciones sociales entre

las personas situadas en ciertas posiciones de la organizacion formal.
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Organizaciones Segun su Grado de Centralizacion.- Es decir, segun la medida en
gue la autoridad se delega. Se dividen en:

1.- Organizaciones Centralizadas: En una organizacion centralizada, la autoridad
se concentra en la parte superior y es poca la autoridad, en la toma de decisiones,

gue se delega en los niveles inferiores.

Las organizaciones que regularmente estan ahora centralizadas son las
dependencias o gobiernos gubernamentales, como los ejércitos, el servicio postal y
el misterio de hacienda.

2.- Organizaciones Descentralizadas: En una empresa, el mando quien toma las
decisiones puede comisiona a cualquier colaborador obviamente hasta donde sea
posible. La descentralizacion es la peculiaridad de organizaciones que marchan en
ambientes complejos. Las compafias que enfrentan competitividad suelen

descentralizar para optimar la cabida de respuesta y creatividad.

En este punto, y a manera de complementar lo anterior, cabe sefalar que segun Hitt,
Black y Porter, con frecuencia, los estudiantes perciben que formalizacion y
centralizacién son esencialmente lo mismo, y por tanto, creen informalizacion y

descentralizacion como sinénimos.

Sin embargo, éste no es el caso. Se puede tener una organizacién muy formal que
esté altamente centralizada, aunque también una organizacion formal que esté
bastante descentralizada. Mientras que si existe un empresa informal puede ser o

estar descentralizada o centralizada.

Disefio de organizaciones

El disefio organizacional es proceso, en la cual los directores toman decisiones y
qgue estas decisiones son cumplidas por los que conforman la organizacién, el
propésito es plantear las estrategias que se originan en la alta jerarquia de la

organizacion.
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Las decisiones referentes al disefio organizacional por lo regular incluye el
diagnostico de multiples factores, entre ellos la cultura organizacional, el poder y los
comportamientos politicos y el disefio de trabajo. Este disefio simboliza los efectos
de un proceso de toma de decisiones que contienen fuerzas ambientales, factores

tecnoldgicos y elecciones estratégicas.

Lo que nos da a entender que es una area en la que la interdisciplinariedad es una
representacion central. Se fundamenta en la gestion, organizacion y disefo.
Esencialmente se considera como un &mbito especial dentro de los estudios de

organizacion y gestion del cambio diligente al disefio.

Mientras también cabe resaltar que este disefio también puede ser visto como una
metéfora que suministra los limites con los que una organizacion ansia a cumplir sus
objetivos mas importantes. Suministra la subestructura en la que los procesos de
negocio se implementan y se asegura de que los caracteres primordiales de la
organizacion se realizan a través de los procesos dilatados dentro de la
organizacién. Es por esto que las organizaciones tienen por objeto propagar
tenazmente sus cualidades fundamentales en los servicios que ofrecen a sus

clientes.

Contexto del Disefio Organizacional

Para algunos autores, el disefio organizacional es una metafora, como la edificacion
tradicional que da forma a la empresa, el espacio donde la vida como institucion se
llevara a cabo. Igualmente personifica un concepto que involucra una conexién entre
la estructura de la organizacion con otros sistemas dentro de la institucion con el
resultado de crear una sinergia Unica que serd algo mas que el aumento de sus

partes.

Usualmente, el disefio organizativo radica en la organizacion formal o en este caso
el organigrama, la organizacion informal o cultura organizacional, métodos de
negocio, la estrategia y el talento humano, porque una organizacion no es mas que

un sistema de personas.
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El propésito del disefio organizativo es crear una organizacion que sea capaz de
crear perennemente valor para los consumidores actuales y futuros, y la

optimizacion de la empresa.

Papel Directivo en el Disefio Organizacional
Las personas que se encargan de disefiar tienen la mejor ocasion de disefar
estructuras con un gran porcentaje de eficiencia y eficacia. Existen algunas

peculiaridades que deben concebirse en un sistema eficaz.

Terminado esto el encargado debe culminar explicando que hacer para alcanzar el
objetivo declarado y como la tarea total puede dividirse en unidades significativas.
Existen sinniumero de combinaciones posibles, uno debe ser seleccionado como el
que satisface los criterios de decision mejor que las otras alternativas. Es logico, el
equilibrio entre la eficiencia técnica y los factores humanos que determinan el clima
organizacional se deben incluir en la toma de esta decision. Ocasionalmente el éxito
o fracaso del proyecto es algo predeterminado por la cualidad de la direccion y la

relacion entre los disefiadores y los que deben poner en conocimiento el proceso.

Elementos basicos del disefio de organizaciones
Es necesario construir el disefio de organizacion mas adecuada para alcanzar los
objetivos estratégicos; para ello es necesario tomar una serie de decisiones basadas

en los siguientes elementos bésicos del disefio organizativo.

Especializacion.- Dado que las organizaciones existen para poder alcanzar metas
que sobrepasenla capacidad de los individuos que la componen, lo importante es
determinar cdmo se van a clasificar las tareas y responsabilidades a cada miembro

de la organizacion.
Se debe tomar una gran cantidad de decisiones como lo siguiente:

¢,Qué grado de especializacion sera el minimo requerido para cada trabajo?
¢, Qué cantidad de actividades componen el trabajo requerido?
¢Cual seria la forma de enlace con referencia a otros trabajos

complementarios?
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Dentro de las situaciones normales que podremos encontrar en las empresas es que
mientras sea mas alto el porcentaje de especializacion, el desarrollo se optimizaria

de cada una de las areas de la empresa.

Estructura organizacional

La estructura organizacional se la puede definir como un conjunto de medios que se
encargan de conducir a la organizacion, con el objetivo de dividir el trabajo en
diferentes tareas y asi poder lograr la coordinacion efectiva de las mismas. Para que
una organizacion pueda alcanzar los objetivos propuestos por la misma, es
practicamente indispensable la construccion de un esquema o modelo, lo que nos

permitiria la interrelacion de sus elementos.

La estructura seré entonces, el instrumento que le permita a la empresa poder lograr

alcanzar los objetivos, también:

¢ Nos permite alcanzar una habilidad de los recursos.

e Facilita la ejecucién de las agilidades y coordinacion de su actividad.

Dentro de una organizacion, si se realiza un cambio en un elemento lo mas probable
es gque afecte y genere algin cambio en algun otro elemento o conducta de la

organizacion.

Proceso organizacional

Los procesos determinan el flujo de informacién dentro de la empresa. Si la
estructura de una empresa es la base de la organizaciéon, los procesos son el
sistema arterial. Como una de las funciones principales de los procesos es la
asignacion de recursos, planificacion, financiamiento y supervision de las

operaciones.
Elementos comunes de las estructuras organizacionales

Los elementos de las estructuras organizacionales son los siguientes:
e Especializacion
e Departamentalizacion
e Autoridad
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e Cadena de mando
e Tramo de control
e Unidad de mando

e Centralizacion / descentralizacion

Niveles organizacionales

Los niveles organizacionales estdn compuestos por tres niveles y son:

Nivel institucional.- Es el nivel mas alto, que se encuentra compuesto por los altos
funcionarios. Es también un nivel estratégico, ya que estos son los que son
responsables de los objetivos y estrategias y a su vez se encargan del ambiente

externo a la empresa.

Nivel gerencial.- Es el nivel intermedio, este tiene como responsabilidad cuidar la

relacion y la integracion del nivel institucional con el técnico.

Nivel técnico.- Es el nivel mas bajo de la organizacion, conocido también como
operacional, en este nivel es donde se encuentra la responsabilidad de ejecutar los

deberes, los programas se desarrollen y las técnicas se apliquen.

Una vez tomadas las decisiones en el nivel institucional, se debe realizar los planes
0 programacion, esto se lo realiza en el nivel gerencial, mientras que en el nivel

técnico lo estan ejecutando.
Modelos estructurales de la organizacion
Existen varios modelos estructurales como los siguientes:

a) Modelo trébol
b) Modelo de equipos y racimos
c) Modelo adhocrético

d) Modelo red o red virtual
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Modelo trébol.- Esta formada en forma de un trébol, con tres hojas: la primera hoja,
llamada nucleo profesional, esta se encuentra conformada por los trabajadores y los
administradores mas importantes de la empresa. La segunda hoja estaria
compuesta por las personas u organizaciones que no generan mayor
responsabilidad dentro de la organizacion. La tercera hoja la integran los que
conforman la fuerza de trabajo flexible, es decir los trabajadores con jornada parcial

o temporal.

Entre las caracteristicas principales tenemos:
Es la representacion del méximo abatimiento de una organizacion. los niveles de
jerarquia desaparecen y la organizacion forma un trébol de cuatro hojas con un tallo,

y el objetivo es la busqueda de la maxima flexibilidad.

Modelo de equipos y racimos.- Este modelo trata sobre la transformacion en
unidad organizativa, para la agrupacion del trabajo, es decir releva al departamento
convencional. Tanto la alta gerencia como todos los colaboradores pueden
organizarse en equipos de trabajo y adoptan una orientacion mas horizontal que

vertical.

Modelo adhocratico.- Este modelo trata en la forma de organizarse mas adecuada
cuando una actividad es singular y compleja, asi es importante la intervencion de
expertos. Estos son proyectos que se encuentran referenciados para organizaciones
gue necesitan innovar en entornos globalizados, pero también deben ser empresas

flexibles y que cuenten con facil intercomunicacion.

Lo mas importante en estas estructuras que los equipos se auto dirigen y cada

miembro del equipo tiene un determinado mando respetado por todos.

Modelo red o red virtual.- Componen una forma béasica para estas nuevas formas
de organizacion, como por ejemplo tenemos la reingenieria, las organizaciones
virtuales, etc. El objetivo de las redes es suministrar a las organizaciones la
flexibilidad para manifestar a las demandas cambiantes y heterogéneas del
mercado. No simboliza que sean basicamente inestables o que no puedan ir mas

alla del corto plazo y tengan que solamente como enlaces funcionar tacticos.
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Modelo avanzado de la forma central
Compone la maxima representatividad de un conjunto técnico completamente
dividido y que desarrolla a base de convenios y de alianzas entre las diversas

empresas que lo componen

Es un grupo de caracter muy abierto que aglutina sociedades de los mas varias

secciones e beneficios que estan interconectadas por acuerdos de tipo contractual.
Métodos del disefio estructural.- Constan de los siguientes:

e Disefio por medio de modelos

e Meétodo de los esfuerzos de trabajo o de esfuerzos permisibles o teoria
elastica

e Meétodo de la resistencia o método de factores de carga y de reduccion de
resistencia o teoria plastica

e Métodos basados en el andlisis al limite

e Meétodos probabilisticos

Criterios de disefio

El disefio estructural comprende las varias actividades que despliega el creador para
establecer la forma, dimensiones y caracteristicas puntualizadas de una estructura, o
sea de aquella parte de una cimentacién que tiene como cargo impregnar las
solicitaciones que se presentan durante las diferentes etapas de su existencia.
El proceso de disefo.- El disefio es un proceso creativo mediante el cual se
concretan las tipologias de un método de manera que cumpla en forma éptima con
sus objetivos. Como objetivo de un sistema estructural se plantea el resistir las
fuerzas a las que va a estar sometido, sin colapso o mal comportamiento. Las
soluciones estructurales estan paralizas a las limitaciones que brotan de la
interaccién con otros aspectos del proyecto y a las limitaciones generales de costo y
tiempo de ejecucion.
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Etapas del proceso de disefio

Proceso creativo mediante el cual se le da forma a un método estructural para que
cumpla una puesto determinada con un grado de seguridad razonable y que en
condiciones normales de servicio tenga un proceder adecuado. Es significativo
considerar ciertas limitaciones que surgen de la interaccién con otros aspectos del
proyecto global; las limitaciones globales en cuanto al precio y periodo de ejecucion

asi como de satisfacer establecidas exigencias estéticas.

Entonces, la solucién al problema de disefio no puede obtenerse mediante un
proceso matematico rigido, donde se aplique rutinariamente un determinado

conjunto de reglas y formulas.
Etapa de estructuracién

e Estimacion de las solicitaciones o acciones
e Analisis estructural

e Acciones y sus efectos sobre los sistemas estructurales

Clasificacion:
Los conceptos de seguridad estructural y de los criterios de disefio, la clasificacion
mas racional de las acciones se hace en base a la variacién de su intensidad con el

tiempo.
Se distinguen asi los siguientes tipos de acciones:

e Acciones permanentes.

e Acciones variables.

e Acciones accidentales.

e Variables determinantes de la estructura organizativa: La cultura

organizacional

Cultura organizacional
“El estudio de la cultura organizacional es un fenémeno relativamente nuevo a nivel
mundial; antes de 1980, eran pocos los autores que se ocupaban de este tema. Las

primeras obras al respecto popularizaron términos como valores, creencias,
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presunciones basicas, principios; y otros que inmediatamente se vincularon como

constitutivos de un concepto que comenzaba a enraizarse en el campo empresarial.

La cultura tiene que ver con el proceso de socializacion que se da dentro de una
empresa, a través de una objetivacion social. No existe organizacion sin una cultura
inherente, que la identifique, la distinga y oriente su accionar y modos de hacer,
rigiendo sus percepciones y la imagen que sus publicos tengan de ella. Las
manifestaciones culturales son a su vez categorias de analisis, a través de las

cuales se puede llevar a cabo el diagndstico cultural en una empresa.

El nacimiento de este novedoso enfoque se ha convertido en un fresco método de
investigacion en el campo de la comunicacidon en organizaciones. Asi mismo, ha
devenido intento de desarrollo de un marco interpretativo para que los miembros

puedan dar significacion a las actividades organizativas.

El concepto de cultura empresarial, tipico de la Antropologia, Filosofia y Sociologia,
se viene aplicando en otras areas de pensamiento, en especial las relativas a las
organizaciones sociales, mediante estudios sobre el comportamiento del hombre en

estas.”
Tipos de culturas.-

“Cultura fuerte.- Todo el personal de la organizacion esta convencido de los valores

y creencias de la organizaciones.

Actual.- Existe poco convencimiento por parte de los colaboradores de la empresa

sobre los valores y el control, es decir los valores son impuestos.

Desarrollo Organizacional

EL CAMPO DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
El desarrollo Organizacional es un proceso sistematico planificado, en el cual se
introducen los principios y las practicas de las ciencias del comportamiento en las

organizaciones, con la meta de incrementar la efectividad individual y de la

®> Obtenido de http://www.gerencie.com/cultura-organizacional.html
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Organizacion, el enfoque es en las organizaciones y en lograr que funcionen mejor,

es decir, con un cambio total del sistema.

DEFINICIONES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional es un esfuerzo 1) planificado 2)de toda la organizacion,
y 3) controlado desde el nivel mas alto para 4) incrementar la efectividad y el
bienestar de la organizacion mediante 5)intervenciones planificadas en los procesos"
de la organizacion, aplicando los conocimientos de las ciencias de la conducta
(Beckhard, 1969)”

Organigrama

“El organigrama se define como la representacion grafica de la estructura organica
de una instituciébn o de una de sus areas y debe reflejar en forma esquematica la
descripcion de las unidades que la integran, su respectiva relacién, niveles

jerarquicos y canales formales de comunicacion.
A continuacidn mencionamos otras definiciones:

Para Terri:

Un organigrama es un cuadro sintético que indica los aspectos importantes de una
estructura de organizacion, incluyendo las principales funciones, sus relaciones, los
canales de supervision y la autoridad relativa de cada empleado encargado de su

funcion respectiva.”’

Tipos de organigrama:
“Existen diversos tipos de organigramas, y distintos criterios para poder clasificarlos
como podemos realizarlo de la siguiente manera:

e Segun su naturaleza

e Segun el ambito

e Segln su presentacion

e Segun su contenido

® Obtenido de
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/desarrolloorganizacional/

’ Obtenido de
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/organigramas/default.asp
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Segun su Naturaleza.-
Este grupo se divide en tres clases de organigramas y son:

Micro-administrativos: pertenecen a una sola agrupacion, ya sea en conjunto o

bien, a alguna de las areas que la conforman.

Grafico 1. Modelo de Organigrama Micro-administrativo
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Macro-administrativos: son la representacion grafica de mas de una entidad.

Grafico 2. Modelo de Organigrama Macro-administrativo.
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Meso-administrativos: En esta clase de organigramas se da anotar o se
consideran una o mas entidades de un mismo sector de actividad. Es importante
resaltar que el término mesoadministrativo corresponde a un acuerdo utilizado
normalmente en el sector publico, aunque también es accesible ser utilizado en el

sector privado.”

Gréfico 3. Modelo de Organigrama Meso-administrativos.
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Fuente: http://thesmadruga2.blogspot.com/2012/01/organimetria-organigrama-un-

organigrama_3038.html|

® Obtenido de http://thesmadruga2.blogspot.com/2012/01/organimetria-organigrama-un-
organigrama_3038.html
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Segun su Ambito.-
Este grupo se divide en dos tipos de organigramas y son:

Generales: Este tipo de organigramas dominan informacion representativa de una
organizacion hasta determinado nivel jerarquico, segun su magnitud vy
caracteristicas. En el sector publico pueden abarcar hasta el nivel de direccion
general 0 su equivalente, en tanto que en el sector privado suelen hacerlo hasta el
nivel de departamento u oficina.

Gréfico 4. Modelo de Organigrama General

)

e
Fuente:www.google.com.ec/search?hl=es&site=imghp&tbm=isch&source=hp&biw=1024&bih=673&q=

organigrama+microadministrativo&og=organigrama+micro&gs_I=img.3.0.016j0i2414.2645.
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Especificos: Estos tipos de organigramas representan una porcion o area de la

empresa, pero ejemplo en nuestro caso, tratamos de representar el area de ventas.

Gréfico 5. Modelo de Organigrama Especifico

Jefatura del SUM

Unidad de secretaria

Comié Asesor

Oficna de Informatica

Unidad de Unidad de Unidad de
Soporte Produccidn Desamolio

Fuente: http://www.tiposde.org/empresas-y-negocios/25-tipos-de-organigramas/

Segun su presentacién o disposicion grafica.-

Horizontales: Este tipo de organigrama representan a una organizacion de una
manera singular, son muy poco usados, en este tipo de organigrama se presenta a
la cabeza de la organizacién a un extremo izquierdo, al(o los) inmediatos jerarquicos
des le coloca del mismo modo, todos como columnas que representa un mismo nivel

jerarquica.

Gréfico 6. Modelo de Organigrama Horizontal

JEFE TECHNICD
<

JEFE DE VENTAS

SERENTE GENERA

GERENTE . -

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

35



Verticales: Estos tipos de organigramas hacen representacion de una
administracion vertical, es decir empezamos en la parte superior del organigrama
con la cabeza de la empresa, llegando a si a los puestos menos jerarquicos de la
organizacion, a mi parecer estos tipos de organigramas presentan muy poca o
escasa comunicacion entre sus miembros sin embargo son los de uso mas
generalizado en la administracion, por lo cual, los especialistas en organizacion

recomiendan su empleo.

Grafico 7. Modelo de Organigrama Vertical

GERENTE
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Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Mixtos: Este tipo de organigramas surgen por las combinacion de organigramas
verticales y horizontales de este modo da mucha mayor posibilidad de figurar como
se encuentra estructurada una organizaciéon, estos o0 modelos son muy utilizados
cuando una organizacién cuenta con un gran namero de areas con un mismo nivel

jerarquico.

Gréfico 8. Modelo de Organigrama Mixto

Fuente: http://www.oocities.org/omarfm99/IMAGES/orgmixto.gif

Segun su contenido.- Estos organigramas representan por un lado las posibles
relaciones, funcionalidades, obligaciones o areas de trabajo y la jerarquia de las
distintas areas de la organizacion pero de un modo general, es decir toda la
empresa sin restriccibn alguna, por otro lado permiten observar desde una

perspectiva cualitativa a la organizacion.
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Integrales: En este tipo de organigrama se representan el total de las unidades
administrativas de la empresa y las relaciones jerarquicas o de dependencia que se

establecen entre las mismas.

Grafico 9. Modelo de Organigrama Integral
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Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Funcionales: Estos tipos de organigramas son muy poco usados por el mismo
hecho de que existen un manual organizacional, la cual de cierto modo describe la
responsabilidad que tiene cada &area de la empresa; quizas en organizaciones

pequefias sean necesarias este tipo de organigramas.

Grafico 10. Modelo de Organigrama Funcional

Direccigon General

1. Cumplir los acuerdos de la
junta administrativa
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los programas

3. Coordinar las direcciones
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Direccion de Promocion|
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2. Formular el programma de fi i i 2 relaci
anual de labores de cooperacidn y apoyo
3. Dirigir las labores
2. Dirigir las labores administrativas de su 3. Supervisar al
administrativas de su area Departarmnento de
area Compras
4. Forrmular el prograima
de trabajo
5. Proponer modelos de
autcabastecimiento
parcial
6. Organizar y coordinar
Seminarios
Fuente. Crganizacitén de Empresas, de Enrique B. Franklin [2]

Fuente: http://www.promonegocios.net/organigramas/tipos-de-organigramas.html
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LA ENTROPIA EN LA EMPRESA

En 1850 el fisico aleman Rudolf Julius Emmanuel Clausius (1822-1888) utiliza por
primera vez el término entropia para calificar el grado de desorden de un sistema.
Dicho concepto surge del griego, de em (en - en, sobre, cerca de...) y sqopg (tropée

- mudanza, giro, alternativa, cambio, evolucién...).
Si tenemos que definir a la entropia organizacional lo podemos hacer asi:

La entropia de la organizaciéon se interpreta como el deterioro que exhibe la
organizacion después de un cierto periodo de actividad, lo que le resta capacidad de
ejercer las funciones que se fijaron en su formacién. Lo que entiendo con este
concepto que la entropia es una medida de desorden que se presenta en las
organizaciones por lo tanto dejan de cumplir con sus objetivos y metas planeados,
esto puede ocasionar una pérdida de competitividad, de calidad, de ventas, de
credibilidad. Afortunadamente, es posible detener o por lo menos disminuir este

deterioro, y de esta manera mantener la permanencia de la organizacién con éxito.

La segunda ley de la termodindmica dice que los sistemas aislados tienden al
desorden, ya que en ellos la entropia nunca puede disminuir y como mucho
permanecera constante. La evolucion espontdnea de un sistema aislado se traduce

en un incremento de la entropia.

La entropia es pues una magnitud que nos da el grado de desorden o caos de un

sistema. Cuanto mayor es la entropia mayor es el desorden y viceversa.

En general, todo tiende a estropearse y nada se arregla solo: Es la entropia de la

vida.
"Todas las cosas deben cambiar, y solo asi permanecen verdaderas"
C.G. Jung

En el mundo empresarial la entropia en muchas empresas es patente, campando el

desorden y el caos por toda la organizacion.
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La Unica manera de controlar la entropia en una organizacion es:

e Querer hacerlo.

e Asignar los recursos para hacerlo.

e Controlar y mantener actualizados dichos recursos (personas y medios).

e Estar preparados para los cambios que con toda certeza algun dia se
produciran.

e Mantener estructuras organizativas lo mas flexibles posible.

¢ Rodearse de personas competentes, flexibles y con capacidad de adaptacion

constante a nuevos retos en todos los niveles de la organizacion.

Para controlar la entropia en la empresa es por tanto fundamental la planificacién a

todos los niveles de la organizacion, tanto a nivel estratégico como tactico.

Se puede decir que a la planificacion se la define como un proceso administrativo
por el cual una vez definidos y puestos en ejecucion los diferentes planes, hay que
actualizar constantemente la informacién con el fin de poder ejercer medidas

correctoras si estas proceden.

La revision periodica del conjunto de planes nos generara informacion de feed-back

(retorno) que podremos utilizar en planificaciones posteriores.

Dicho mas llanamente para evitar el caos en la empresa, hay que saber a dénde nos
dirigimos. Si sabemos a donde vamos podremos planificar como hacerlo, si ni

siguiera sabemos al lugar que nos dirigimos dificil sera que lleguemos.

Desempefio laboral

El desemperio laborar son todos aquellos comportamientos o acciones por parte de
los empleados de una empresa que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, los mismos que pueden ser medidos en términos de las competencias
de cada individuo y los niveles de contribuciéon hacia la empresa, es asi que
podemos deducir que el desempefio laboral de los recursos humanos de la
organizacién, tendra mucho que ver con el comportamiento de los trabajadores y los

resultados obtenidos, asi como de la motivacion.
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Ademas, es considerado como la piedra angular para desarrollar el éxito de una
empresa y para la efectividad, por esa razén la mayor parte de las empresas hoy en
dia se interesan por mejorar el desempefio de sus empleados a través de contantes
programas de capacitacion y desarrollo, motivandolos permanente, para lo cual se
utilizan diversas técnicas como el darles mayores responsabilidades, mayor

autoridad, ofrecer un buen clima laborar o recompensar los logros obtenidos.

Existen diversas técnicas y métodos que permiten a las empresas a motivar a los
empleados y de esa manera puedan desempefar su labor de manera mas eficaz y

productiva.

Para saber que método aplicar, la empresa debe conocer las necesidades del
trabajador y actuar en consecuencia, es decir analizar al empleado valorando que es
importante para él. Algunos de estos métodos son:

» Maslow. La cual se conoce como piramide de Maslow o jerarquia de las
necesidades humanas. Esta teoria manifiesta que conforme se satisfacen las
necesidades béasicas las personas desarrollamos necesidades menos
bésicas.

» Locke. Es la teoria de la fijacién de metas. Segun esta teoria la intencion de
alcanzar una meta es basica para la motivacion

» Herzberg. Teoria de los dos factores. Esta teoria nos dice que las personas
estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion

» McGregor. Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la cual la
primera nos dice que los directivos de las empresas creen que los empleados
solo trabajan bajo amenazas y la segunda se basa en que los jefes creen que
los trabajadores quieres y necesitan trabajar.

Factores que influyen o interviene en el desempefio laboral.
» La motivacion
» Adecuacion / ambiente de trabajo.

Establecimiento de objetivos

Reconocimiento del trabajo.

La participacion del empleado

YV V VYV V

La formacion y desarrollo profesional.
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Hay que tener en cuenta que la motivacion esta presente en todos los aspectos de
nuestras vidas, que las personas necesitan ser valoradas y apreciadas, que los
esfuerzos sean reconocidos y que hay necesidades que no se satisfacen

necesariamente con dinero.

Productividad laboral
La productividad laboral es un indicador y un objetivo, donde la mejora continua del
logro colectivo y la consecuencia de la eficiencia con que se administra el talento

humano juegan un papel importante para conseguirla.

Es el resultado de la correcta administracion y desempefio del recurso humano que
se convierte en un sistema inteligente que permite a las personas optimizar la
aportacion de todos los recursos materiales, tecnoldgicos y financieros que
concurren en la empresa, para producir bienes y/o servicios con la finalidad de
promover la competitividad de la economia y mejorar la sustentabilidad de la
empresa, es decir, es la relacion entre el producto obtenido y los insumos laborales
utilizados para obtener un producto, donde las personas juegan un rol muy

importante.

Dentro del marco de la globalizacion economica, los incrementos de la productividad
laboral se transforman en un mecanismo para lograr una mayor competitividad,
siempre que se deriven de mejoras en los procesos productivos y en los indicadores
de gestion de los trabajadores, al igual de como la introduccion de innovaciones

fortalezcan los incrementos en el valor agregado.

De acuerdo a conceptos manejados en el ambito de la economia, la productividad
laboral es la cantidad de bienes y/o servicios producidos por un trabajador en una

unidad de Tiempo.

Relacion Productividad - Desempefio laboral

La productividad y el desempefio laboral guardan una estrecha relacion ya que la
productividad de una organizacion depende en gran medida del buen desempefio de
los trabajadores, donde el trio de union entre estos dos factores se compone de

motivacion, rendimiento y satisfaccién con lo que luego vendra la productividad.
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Cuando las empresas se concentra sélo en la produccion, el rendimiento laboral
puede disminuir, por lo que es de gran importancia implementar politicas claras y
efectivas de motivacion laboral, ya que a mayor bienestar mayor rendimiento y

mayor productividad.

2.2 MARCO LEGAL

La tesis presentada puede sustentarse con la ley de compafias del Ecuador,
seccion |V, art. 31(Estimulo a los trabajadores) y art. 35 (Normas y garantias
laborales), pg. 2 donde se indica el derecho al trabajo digno decoroso que cubra las
necesidades basicas del colaborador y donde la proteccion del estado cerciore su

pertenencia.

Esto puede reiterarse también en el cddigo de trabajo, seccion 1 doc. 1 arts. 23, 31,
35, pg. 1, doc.2, cap. 1, arts.3,7 pg. 3 cap. 2 art. 36, pg. 10, cap. IV art. 42 pg. 11,
articulos que referencian al buen ambiente de trabajo para el éptimo desarrollo de
las actividades desempeiadas por los colaboradores en cada una de las empresas
sean publicas o privadas.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Ambiente de trabajo.- El ambiente de trabajo se lo puede considerar a la condicion
en la que se desenvuelven todos los colaboradores de la empresa, en este influye la

salud y vida de los trabajadores.

Autoridad.- Trata sobre los derechos y deberes esenciales a la posicion de jefe, asi
puede dictar las 6rdenes respectivas para el mejoramiento de la institucién y el

esperar que sean cumplidas.

Cadena de mando.- Es la vinculacion de las personas segun los grados de

autoridad que exista en la empresa.
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Centralizacion / descentralizacion.- Nos trata sobre si la concentracion de mando
en una empresa es en el centro O6sea esta concentrado en unas personas

especificas o se reparte en toda la institucion.

Control.- Es un mecanismo que consiste en la medicion y correccién del desempefio
organizacional, midiendo el desempefio de las metas propuestas, esto es adoptado

por los altos mandos de la organizacion.

Departamentalizacion.- Este es el proceso de congregar personas y puestos de
acuerdo a algun criterio, para asi formar unidades o grupos de trabajo.

Especializacion.- Es el grado en que las tareas en la organizacion se subdividen en
puestos separados.

La especializacion de las actividades es determinar las labores individuales y de

grupo y la combinacion de las labores en unidades de trabajo.

Estructura organizacional.- Es referencial a la manera de agruparse y coordinarse
las actividades de los empleados, por medio de la reglamentacion de procesos y

procedimientos que estén establecidos en la organizacion.

Funciones.- Se las denominas funciones a las actividades u operaciones que se
deben ejercer para alcanzar los objetivos propuestos; esto ayuda a las

organizaciones y a su vez sus dirigentes para alcanzar las metas.

Jerarquia.- Supone un orden descendente 0 ascendente, suele estar asociado al
poderio, que es la soberania para hacer algo o el mando para mandar. Quien ocupa
las posiciones altas jerarquicamente pueden ser los gerentes o presidentes de las

organizaciones.

Manual.- Es un documento en el que reposa toda la informacion sobre la empresa,

clasificados por temas y debe encontrarse en lugares localizables.

Meta.- Es el fin de un propésito. Indica la cantidad o medida del resultado deseado,

como también en donde y en que lapso determinado se lo puede lograr.
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Objetivos.- Los objetivos son metas o finalidades a cumplir para la que se disponen

medios determinados.

Organigrama.- Es la forma de plasmar mediante una representacion grafica de la

estructuracion de la empresa, segun los niveles jerarquicos.

Planificacién.- Es un paso que es realizado antes de organizar y utilizar los

recursos, con el propdésito de lograr un objetivo especifico.

Tramo de control.- Determina la cantidad de subalternos puede controlar con

eficiencia y eficacia un jefe.

Unidad de mando.- Ayuda a preservar el concepto de que establece que cada

supervisado debe informar sé6lo a un supervisor.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General.
La ausencia de una estructura organica funcional en la Distribuidora de
Computadoras BRELDYNG S.A., ubicada en la ciudad de Guayaquil, afecta al

desemperfio de su talento humano.

2.4.2 Hipotesis Particulares
La entropia que se produce por parte de los empleados es el resultado de la

ausencia de definicion de sus funciones.

El desconocimiento sobre las necesidades de personal de acuerdo a las actividades
de la Empresa origina tropiezos al momento de asignar personas a los puestos de

trabajo.
La duplicidad de tareas afecta a los niveles de productividad laboral.

Los errores de segregacion de tareas llevan a escasos niveles de eficiencia del

personal.
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2.4.3 Declaracion de Variables
Variables Independientes
» Estructura organica funcional
» Definicion de funciones
» Necesidades de personal de acuerdo a las actividades de la Empresa
» Duplicidad de tareas
» Errores de segregacion de tareas
Variables Dependientes
» Desempefio del talento humano
» Entropia
» Asignacion de personas a los puestos de trabajo.
» Niveles de productividad laboral

» Niveles de eficiencia del personal

2.4.4 Operacionalizacion de las variables.

Cuadro 2. Operacionalizacién de las variables

VARIABLES CONCEPTUAIZACION INDICADORES | TECNICAS
INDEPENDIENTES

Estructura Es la suma total de las | Un organigrama | Observacion

organica formas en que el trabajo es | funcional.

funcional. dividido en diferentes tareas Entrevista
con una adecuada

coordinacion entre ellas, para
el cumplimiento efectivo de

su mision.
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Definicion de | Se refiere a la actividad o al | Manual de | Observacion
funciones conjunto de actividades que | funciones.
pueden desempefiar uno o
varios elementos a la vez, de Entrevista
manera complementaria, en
orden a la consecucion de un
objetivo definido para hacer
factible la operacion
institucional.
Necesidades de | Establecer los requerimientos | Un estudio | Observacion
personal de | de candidatos o empleados | comparativo
acuerdo a las |adecuados para el correcto | entre la
actividades de la | desarrollo de las actividades | estructura
Empresa de la empresa. funcional y las
competencias y
cantidad de
empleados
requeridos.
Disminucion de
errores en la
ejecucion de
tareas.
Duplicidad de | La duplicidad es la repeticion | Disminucién de | Observacion
tareas de una actividad que se |conflictos  por
produce en el momento en | duplicidad de Encuestas
gue tareas o fases del |tareas.

proceso son repetidas a lo

largo de la produccion,
desperdiciandose

esfuerzos Yy recursos.

asi
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Errores de | Es la incorrecta separaciéon | Cantidad de | Observacion
segregacion de | de tareas o funciones que no | empleados a
tareas proteger funciones sensibles | quienes se les Encuestas
o informaciones de la|ha definido las
empresa. tareas a
efectuar en
base a los
requerimientos
de sus puestos
de trabajo.
VARIABLES CONCEPTUAIZACION INDICADORES | TECNICAS
DEPENDIENTES
Desempefio del | EI desempefio laborar son | Resultado  de | Observacion
talento humano todos aguellos | evaluaciones de
Encuestas

comportamientos o acciones

por parte de los empleados

desempeifio.

Disminucion de

Evaluaciones

de una empresa que son |errores en las de
relevantes para los objetivos | actividades ~
desempefio
de la organizacion, laborales
efectuadas.
Entropia Problema o grado de | Disminucién de | Observacion
desorden de un sistema. conflictos
En
laborales. cuestas

Disminuci6on de
errores en la
ejecucion de

tareas.
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Asignacion de | Analizar un puestos de | Cantidad de | Observacion
personas a los |trabajo para determinar qué | puestos de
puestos de | persona es la iddénea para | trabajo con Encuestas
trabajo. desempefiar una funcién | personal que
determinada. cumple los
requerimientos
establecidos en
el disefio de
cargos.
Niveles de | Es un indicador que permite | Disminucién de | Observacion
productividad determinar la cantidad de |errores en la
laboral bienes y/o servicios | ejecucion de Encuestas
producidos por un trabajador | tareas. Evaluaciones
en una unidad de Tiempo de
Resultado de
evaluaciones de desempefio
desempeiio.
Niveles de | Es un indicador que permite | Disminucién de | Observacién
eficiencia del | identificar la habilidad que | errores en la
personal posee una persona para | ejecucion de Encuestas
lograr los objetivos o realizar | tareas.

las tareas que le han sido
encomendadas dentro de la

organizacion.

Fuente: Hipétesis

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.

El disefio de investigacion que se aplico en el estudio fue del tipo descriptivo y a su

vez explicativo, ya que se cuenta con antecedentes que sustente nuestro estudio y

se busca medir los niveles de desempefio y organizacion del recurso humano de la

empresa, se busca también la causa y efectos del tema a estudio.

Los tipos de investigacion en los que fundamentemos el estudio son las siguientes:

Investigacion aplicada, ya que este tipo de investigacion sirve para establecer
estrategias, policias y sirve o ayuda a la toma de decisiones, ademas que es
la utilizacion de la pericia y del conocimiento en la practica, para aplicarlos a
la busqueda de soluciones a largo plazo, ya que esta es nuestra finalidad.
Investigacion correlacional, este tipo de investigacion busca examinar
relaciones entre variables, la utilizaremos de tal manera que nos permita
hacer este tipo de relacidén entre las variables que hemos establecido, ademas
de que relacionaremos varios conceptos para comprender dichas variables.
Investigacion bibliografica, esta representa el punto de partida de nuestro
estudio ya que es la busqueda de la informacion que se necesita en diferente
documentos, textos y estudios similares para la comprension y desarrollo para
el tema de estudio.

Investigacion de campo, ya que recurriremos a la fuente, a la empresa para la
verificacion o contacto directo con las situaciones, problemas o fenbmenos de

nuestro estudio.
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¢ Investigacion cuantitativa, ya que nos ayudara la a tabulacion de los datos, al
desarrollo en lo que respecta a lo estadistico de nuestro estudio.

e Investigacién cualitativa, este tipo de investigacion se centra como su nombre
lo indica a las cualidades, aquello no contable pero que si puede ser medible
bajo otros aspectos.

¢ Investigacion explicativa, porque este tipo de investigacion es mas amplia y

trata mas que la descripcion de conceptos, si ho las causas y efectos.

3.2 LAPOBLACION Y LA MUESTRA.
3.2.1 Caracteristicas de la poblacién.

La poblacion de estudio esta definida por el personal interno de la empresa y a los
clientes de la misma que se caracteriza por estar inmerso en el tema tecnoldgico

sobre la distribucion o venta de computadores y periféricos.

3.2.2 Delimitacion de la poblacion.

La poblacién esta delimitada por 20 empleados-colaboradores y de 40 clientes
(Cartera de Clientes), segun la base de datos de la empresa Breldyng S. A., en total

se trabajara con dos poblaciones.

3.2.3 Tipo de muestra.

Se estratifico al total de la poblacién por colaboradores y clientes de la empresa.

3.2.4 Tamaio de la muestra.

En vista de contar con un nimero limitado de personas que no sobrepasan las 100,

se determind trabajar con la totalidad de la poblacion que consta 60 de personas.
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3.2.5 Proceso de seleccion.

Ya que la muestra para el estudio consta de 60 personas entre empleados y clientes
de la empresa, se establecio realizar un censo a todos los involucrados en dicho

tema.

3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS.
3.3.1 Métodos tedricos.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizé los métodos dialecticos, analitico-

sintético, inductivo- deductivo, por las siguientes razones:

Método dialéctico: Este método trata sobre el dialogo con expertos o entendidos en
el estudio, es el conocimiento del mundo en base a la experiencia que ayuda a

tener una mejor comprension sobre el problema y de la posible solucion.

Método analitico-sintético: Se lo utilizé para seguir la linea del razonamiento para
el desarrollo de nuestro estudio tratando de descomponer la problemética a algo

mas simple y analizar cada una de las variables por separado para volver a un todo.

Método inductivo-deductivo: Este método se utilizé6 para la elaboracion de las
hipétesis en base a los hechos reales planteados en el estudio, de esta forma
mediante el proceso de deduccidon organizar todos estos datos para crear

soluciones.

Método de la concordancia: Este tipo de métodos compara entre si todas las
posibles causas por las que se presenta una problematica o fendmeno, ya que se
aplicé la investigacion correlacional para el estudio de las variables entre si

utilizaremos este método.

Método estadistico: Este método permiti6 una vision grafica clara sobre los
resultados arrojados de las encuestas y poder realizar un estudio técnico que aporte

a la solucién de la problematica.
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3.3.2 Métodos empiricos.

Para el desarrollo del estudio se utilizo el método de la observacion, ya que este es
el primer paso para la determinacion de la problematica y aporta para la solucion
mediante una adecuada y cuidadosa observacién de los hechos desde el inicio

hasta el final del estudio.

3.3.3 Técnica e instrumento.

Las técnicas e instrumentos a utilizarse para el desarrollo del proyecto seran la

encuesta, entrevista y el criterio de expertos.

Encuesta: Esta técnica se la utiliza con la ayuda de un cuestionario, es un
instrumento cuantitativo que esta dirigido a un determinado grupo de personas

previamente establecidas de forma estadistica, dependiendo de la poblacién.

En el estudio la encuesta estara dirigida a los empleados y clientes de la empresa

Breldyng S. A. que nos permita comprobar nuestras hipotesis.

Entrevista: Es un encuentro cara a cara entre el investigador y el entrevistado, es
una técnica dentro de la metodologia cualitativa que aporta a la obtenciéon de
informacion. Esta técnica permitird tener una vision clara sobre la realidad de la

problematica y una informacién verbal importante para el desarrollo de la solucién.

Criterio de experto: Es el pensamiento o la percepcion en base al conocimiento y a
la experiencia sobre un tema especifico. Se utilizé la ayuda de un entendido en la
materia sobre estructuras organizacionales y procedimientos para solucionar la
problematica existente en Breldyng ocasionada por la falta de definicibn y

procedimientos de la empresa.
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3.4 PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION.

Para el procesamiento estadistico de la informacion obtenida se utiliz6 EXCEL, que
es una aplicacion que se encuentra dentro del paquete de office en Windows, en la
cual se tabul6 la informacion de las encuestas y elaboracion de los cuadros

estadisticos de la informacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

Para analizar la situacién actual de la empresa Breldyng S. A. se ha elaborado los

siguientes graficos y cuadros del proceso de en cuestacion.

Cuadro 3. Distribucion departamental segun su género.

AREA DE LA EMPRESA FEMENINO MASCULINO
Gerencial 0 2
Contable 0 3
Administraciéon 2 3
Ventas 0 4
Operativo 0 9
TOTAL 2 21

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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PREGUNTAS Y PORCENTAJES DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS
COLABORADORES DE BRELDYNG S.A.

Pregunta 1
1. ¢La empresa Breldyng S. A., actualmente posee un organigrama de

acuerdo a las actividades que se efectuan?

Cuadro 4.- Existencia de un organigrama de acuerdo a las actividades

desarrolladas.

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA

SI 4 20%

NO 16 80%

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Gréfico 11.- Existencia de un organigrama de acuerdo a las actividades

desarrolladas

Existencia de un organigrama de acuerdo a
las actividades desarrolladas.

=S|

NO
80%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

El 80% de los encuestados responden que no poseen un organigrama que se
adapte a las funciones que actualmente se desarrollan en Breldyng S.A., apenas el
20% consideran que la estructura organica funcional actual se ajusta a las

actividades que se estan desarrollando.
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Pregunta 2

2. ¢Considera usted que su desempefio laboral se ve limitado al no

conocer en forma especifica la funcion inherente a su puesto?

Cuadro 5.- Limitado desempefio laboral como resultado de no conocer
especificamente las funciones a desarrollar.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 75%
DE ACUERDO 3 15%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 10%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 12.- Limitado desempefio laboral como resultado de no conocer con
especificidad las funciones a desarrollar.

Limitado desempefio laboral como resultado de
no conocer con especificidad las funciones a

desarrollar.

= TOTALMENTE DE
ACUERDO

= DE ACUERDO

= MEDIANAMENTE DE
ACUERDO

Lectura Interpretativa:

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

El 75% del personal que labora en BRELDYNG S.A., consideran que su desempefio

laboral se ve limitado al no conocer las funciones a desempeiar en el cargo

asignado, mientras que el 15% estan de acuerdo y el 10% restante medianamente

de acuerdo, 6sea el 0% se encuentra en desacuerdo, lo que nos indica que no se

encuentran cumpliendo satisfactoriamente sus tareas.
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Pregunta 3

2. ¢Cuando inicio sus labores en esta empresa, le entregaron un manual de

funciones?

Cuadro 6.- Recepcion de un Manual de funciones al formar parte de la empresa.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SI 0 0%
NO 20 100%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 13.- Recepcidon de un Manual de funciones al formar parte de la empresa.

Recepcién de un Manual de funciones al
formar parte de la empresa.

=S|
NO

100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En la pregunta tres de la encuesta realizada nos indica que el 100% del personal
gue labora en BRELDYNG S.A., al momento de ingresar a laborar en la empresa no
les entregaron el manual de funciones; lo que nos indica que no conocian sus

funciones a desempefiar al momento que se incorporaron a trabajar.
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Pregunta 4

3. ¢Se suelen generar conflictos entre los empleados, como resultado de no

tener definidas las funciones a desempefar segun su puesto y cargo?

Cuadro 7.- Continuidad de conflictos por la ausencia de definicion de funciones

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SIEMPRE 9 45%
ALGUNAS VECES 5 25%
DE VEZ EN CUANDO 4 20%
NUNCA 2 10%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 14.- Continuidad de conflictos por la ausencia de definicién de funciones

Continuidad de conflictos por la ausencia de
definicién de funciones

= SIEMPRE

10%

= ALGUNAS
VECES

DE VEZ EN
CUANDO

NUNCA

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En la encuesta realizada a los colaboradores de Breldyng encontramos que el 45%
del personal han adquirido problemas laborales con sus compafieros y el 25%
algunas veces, lo que nos daria un total del 70% de continuidad de conflictos por el

desconocimiento de las funciones a su cargo.
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Pregunta 5

4. Cuando lo asignaron a su puesto de trabajo, ¢le explicaron las necesidades

de personal y las actividades que debian efectuarse?

Cuadro 8.- Induccidn al ser asignados al puesto de trabajo.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA

SI 5 25%

NO 15 75%

TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Gréfico 15.- Induccién al ser asignados al puesto de trabajo

Induccién al ser asignados al puesto de
trabajo.

=S|

75% NO

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

La pregunta 5 de la encuesta a los colaboradores nos revela el porcentaje del 75%,
gue no contaron con la induccion previa a su ingreso, es decir no se les fue
explicadas las actividades a realizar o efectuar en el cargo que desempefiarian
posteriormente; lo que nos indica que fueron realizando sus tareas segun lo

solicitado en forma empirica.
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Pregunta 6

5. ¢Le han explicado a usted de qué forma sus actividades contribuyen al

éxito del negocio y por lo tanto coGmo evitar tropiezos en su desempefio?

Cuadro 9.- Conocimiento de contribucion de la funcion al éxito del negocio.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SIEMPRE . %
ALGUNAS VECES ) ”
DE VEZ EN CUANDO . .
NUNCA 11 55%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Gréfico 16.- Conocimiento de contribucién de la funcién al éxito del negocio.

Conocimiento de contribucién de la funcién
al éxito del negocio.

m SIEMPRE

m ALGUNAS VECES

) 35%
55% DE VEZ EN CUANDO

NUNCA

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En esta pregunta de la encuesta nos indican los colaboradores con el 55% que
nunca han sido participes de su contribucion hacia el cumplimiento de las metas del
negocio, por lo tanto pueden cometer errores en sus labores sin conocerlos. Esto
nos indica que se encuentran laborando sin conocer para que, porque, con qué fin o

propésito realizan sus labores.
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Pregunta 7

6. ¢Enlaempresa se suelen presentar contratiempos laborales originados

porgue un empleado efectud las tareas que le correspondian a otro?

Cuadro 10.- La duplicidad de tareas como fuente de conflictos laborales.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SIEMPRE 10 50%
ALGUNAS VECES 5 250
DE VEZ EN CUANDO 4 20%
NUNCA 1 5%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Gréfico 17.- La duplicidad de tareas como fuente de conflictos laborales.

La duplicidad de tareas como fuente de

5% .
conflictos laborales

= SIEMPRE

= ALGUNAS
VECES

DE VEZ EN
CUANDO

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

La duplicidad de tareas es algo conocido en la empresa, esta fundamentado en esta
pregunta de la encuesta con el 50% de los colaboradores que aseguran que siempre
existen problemas o inconvenientes laborales al momento de que 2 empleados
realicen en mismo trabajo a la vez, por la falta de la definicion de sus

responsabilidades o funciones.
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Pregunta 8

7. ¢Laproductividad laboral se esta viendo afectada por no conocer en forma

especifica las funciones a desempefiar?

Cuadro 11.- El desconocimiento de funciones y su relaciéon con la productividad laboral.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
TOTALMENTE DE ACUERDO 10 50%
DE ACUERDO 5 25%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 2 10%
EN DESACUERDO 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 18.- El desconocimiento de funciones y su relacién con la productividad laboral.

El desconocimiento de funciones y su relacion
con la productividad laboral.

= TOTALMENTE DE
ACUERDO

15%

= DE ACUERDO

MEDIANAMENTE DE
ACUERDO

EN DESACUERDO

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

La mitad de las personas encuestadas, o6sea el 50% del personal que labora en
Breldyng, cree que el desconocimiento de las funciones a desempefiar en cada
cargo respectivo, es la principal fuente que afecta al bajo rendimiento o
productividad laboral, mientras el 15% se encuentran en desacuerdo a la pregunta

plateada.
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Pregunta 9

8. ¢A sus compaferos y a usted se les ha especificado cuéles son sus tareas

y que se espera en cuanto a eficiencia?

Cuadrol2.- Especificacion sobre de tareas y logros esperados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SIEMPRE 0 0%
ALGUNAS VECES 2 10%
DE VEZ EN CUANDO 8 40%
NUNCA 10 50%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 19.- Especificacion sobre de tareas y logros esperados

Especificacion sobre de tareas y logros
esperados

= SIEMPRE

= ALGUNAS
50% VECES

40% DE VEZ EN
CUANDO

NUNCA

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En la pregunta 9 de la encuesta encontramos los porcentajes que nos indican si los
colaboradores de Breldyng han sido notificados por parte de la gerencia de algun
tipo de especificaciones conforme a las funciones o tareas que desempefian en cada
uno de sus cargos. El 50% de los encuestados aseguran que nunca han sido

participes de informacion que les permita conocer sus funciones especificas.
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Pregunta 10

9. Su eficiencia mejorara si le entregaran un manual de funciones con la
correspondiente segregacién de tareas?

Cuadro 13.- Opinion sobre eficiencia y manual de funciones

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
TOTALMENTE DE ACUERDO 15 75%
DE ACUERDO 3 15%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 2 10%
EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 20.- Opinidn sobre eficiencia y manual de funciones

Opinidn sobre eficienciay manual de funciones

B TOTALMENTE DE
ACUERDO

10%

B DE ACUERDO

MEDIANAMENTE

DE ACUERDO
EN DESACUERDO

Fuente: Encuesta a colaboradores de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

El 75% del personal encuestado se encuentran totalmente de acuerdo que el nivel
de eficiencia organizacional mejoraria dentro de Breldyng, con el disefio e
implementacion del manual de funciones con su correspondiente segregacion de
tareas, con esto cada empleado tendra el conocimiento de las tareas y
responsabilidades que debe cumplir y puede delegar.

65



PREGUNTAS Y PORCENTAJES DE LA ENCUESTA REALIZADA A LOS
CLIENTES DE BRELDYNG S.A.

PREGUNTA 1

1. ¢Lacalidad de atencién que ha recibido de Breldyng S. A. ha sido poco

satisfactoria como resultado del desempefio del personal?

Cuadro 14.- Desempefio laboral y su relacion con la calidad de atencion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
TOTALMENTE DE ACUERDO 5 12%
DE ACUERDO 15 38%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 10 25%
EN DESACUERDO 10 25%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 21.- Desemperio laboral y su relacion con la calidad de atencion

¢Lacalidad de atencion que ha recibido de Breldyng S. A. ha
sido poco satisfactoria como resultado del desempefio del
rsonal?

= TOTALMENTE DE

ACUERDO
= DE ACUERDO

25%

MEDIANAMENTE DE
ACUERDO

25% EN DESACUERDO

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En la encuesta realizada a los clientes de Breldyng S.A., con el 12% totalmente de
acuerdo y con el 38% de acuerdo, hacen un total del 50% de estos que aseguran o

consideran que la calidad de atencion ha sido poco satisfactoria
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PREGUNTA 2

2. ¢Cuando ha efectuado alguna queja o ha querido disipar alguna duda,
no ha recibido la atencion adecuada por parte de una persona
especifica?

Cuadro 15.- Ausencia de atencion al tener dudas o preguntas.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA | FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
TOTALMENTE DE ACUERDO 7 17%
DE ACUERDO 10 25%
MEDIANAMENTE DE ACUERDO 15 38%
EN DESACUERDO 8 20%
TOTAL 40 100,00%

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 22.- Ausencia de atencion al tener dudas o preguntas.

¢Cuando ha efectuado alguna queja o ha querido disipar
alguna duda, no ha resivido la atencién adecuada por parte
de una persona especifica?

= TOTALMENTE DE
ACUERDO
= DE ACUERDO

20%

MEDIANAMENTE

38% DE ACUERDO

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

El 18% de los clientes han opinado en esta pregunta que no han recibido la atencién

adecuada por parte del personal de la empresa cuando ellos han tenido algun tipo

de duda o queja, mientras el 20% estan en desacuerdo, ellos si han recibido la

atencion oportuna.
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PREGUNTA 3

3. Se havisto afectado cuando no es un vendedor especifico el que ha

atendido sus requerimientos durante todo el proceso de compra

Cuadro 16.- Cambio de vendedores afecta a requerimientos de clientes.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
SIEMPRE 22 55%
ALGUNAS VECES 11 27%
DE VEZ EN CUANDO 4 10%
NUNCA 3 8%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Gréfico 23.- Cambio de vendedores afecta a requerimientos de clientes.

Se havisto afectado cuando no es un vendedor especifico el
gue ha atendido sus requerimientos durante todo el proceso
de compra

8% = SIEMPRE
10%

= ALGUNAS VECES

DE VEZ EN

CUANDO
NUNCA

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

Mas de la mitad de los clientes de Breldyng se han vistos afectados al momento de
realizar un requerimiento y no ser atendido durante todo el proceso por un solo
colaborador; mientras que el 8% aseguran que no han tenido este tipo de
problemas.
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PREGUNTA 4

4. Como cliente usted considera la eficiencia de calidad del personal de

Breldyng S. A., de la siguiente forma:

Cuadro 17.- Apreciacion sobre la calidad de la eficiencia del talento humano de

Breldyng S.A.
ALTERNATIVAS FRECUENCIA FRECUENCIA
RELATIVA ABSOLUTA
OPTIMO 8 20%
POCO OPTIMO 13 32%
DEFICIENTE 14 35%
PESIMO 5 13%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Grafico 24.- Apreciacion sobre la calidad de la eficiencia del talento humano de
Breldyng S.A.

Como cliente usted considera la eficiencia de calidad del
personal de Breldyng S. A., de la siguiente forma

13%

= OPTIMO

= POCO OPTIMO
DEFICIENTE
PESIMO

20%

Fuente: Encuesta a los clientes de Breldyng S.A.
Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

Lectura Interpretativa:

En la dltima pregunta de la encuesta a los clientes encontramos que el 35%
considera deficiente la eficiencia de calidad que brindan el personal de Breldyng
S.A., y un 20% considera optima, esto nos indica que existen diversas formas de
pensar por parte de los clientes, aunque su porcentaje es mas alto en las
alternativas poco optima y pésima.
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4.2 Anélisis Comparativo, Evolucion, Tendencia y Perspectivas.

Evolucidn

La empresa Breldyng S. A fue fundada en el afio 2003, después de haber pasado
por una etapa en la que su incorrecta administracion la llevo a la quiebra, ya que se
manejaba de una manera empirica y sin una estructura organica, ni con manuales
de funciones para su personal que permitan a la empresa conseguir una buena

productividad funcional.

Sus instalaciones no eran las méas apropiada para su actividad, alquilaban una
vivienda en el norte de la ciudad que no les otorgaba el espacio necesario para
almacenar sus productos, ni para la correcta atencion de sus clientes; desde aquel
entonces la Administracion de la empresa ha mejorado considerablemente, pero adn
existen problemas en la organizacién referente a su estructura organica y funciones

del personal dentro de la misma, pese al gran esfuerzo de sus administradores.

Actualmente la empresa cuenta con una amplia instalacion que le da mayor
capacidad de almacenamiento y con oficinas para la mejor atencion de sus clientes,
pero en lo que respecta a su entropia principal que mantiene desde su fundacion su
correccién o solucion ha sido poco satisfactoria, a la presente no cuenta con una
estructura organica definida de acuerdo a sus necesidades, que le permita alcanzar
una ventaja competitiva dentro del cambiante y exigente mercado en el que
participa, como es el de la tecnologia y la falta de establecimiento de las funciones
del personal genera cierta falta de compromisos de sus empleados que minimiza los

esfuerzos para su crecimiento empresarial.

Tendenciay perspectiva.

El futuro de la empresa BRELDYNG S. A., no podria ser el mas favorable si se sigue
manejando de esa manera, su falta de definicibn de su estructura organica
produciria un bajo rendimiento por parte de sus colaboradores, la duplicidad de
tareas con el tiempo ocasionaran una baja rentabilidad de la misma que le ocasione

un estancamiento y desventaja competitiva de la organizacion.
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Actualmente, el mercado tecnolégico demanda de grandes esfuerzos para que las
empresas que participan en é€l, puedan mantenerse y es de vital importancia la
implementacion de sistemas organizacionales que permitan tener una mejor
organizaciéon y considerando que el principal recurso de la empresa son sus
colaboradores establecer manuales de funciones que permitan alcanzar una mayor
productividad, para alcanzar aquella ventaja competitiva, que ya no necesitan tener;
si no a la cual estan obligadas alcanzar para su crecimiento y supervivencia

empresarial.

4.3. Resultados (en relacion a los objetivos e hipotesis).

Es importante establecer como resultado de la encuesta efectuada a los
colaboradores de la que existen altos porcentajes que indican que la empresa
necesita realizar los cambios, ya que se ha podido establecer en las hipétesis que
existe un alto grado de inconformidad por parte de los colaboradores por la ausencia
de definicion de sus funciones correspondientes, por la duplicidad de tareas que
afecta a los niveles de productividad laboral, los errores de segregacion de tareas,
bajos niveles de eficiencia, es por esto que debe disefiar la estructura organica
funcional que permita mejorar el desempefio del talento humano que labora en la
distribuidora de computadoras BREDLYNG S.A,,

Es completamente importante que se ejecute de manera urgente, para que no siga
efectuando malestares a sus clientes internos y externos, aunque principalmente lo
gue se obtiene, es que adquiera una mayor estabilidad e identidad organizacional,
esto a su vez le brinda méas seguridad a sus colaboradores y con sus procesos bien

definidos, a las personas que compran los productos a esta organizacion.

Se debe recalcar que para poder alcanzar un eficiente desempeiio empresarial
todos los empleados de la empresa deben conocer e identificar bien sus funciones a
realizar dentro de la misma, y asi conseguir que mejore su operatividad interna, ya

gue esta es la forma mas oOptima de satisfacer las necesidades de sus clientes.

71



Si todo el proceso de estructuraciébn organizacional resultaria bien, estariamos
beneficiando especialmente a sus empleados, ya que tendrian claro sus lineas de
mando; a sus clientes ya que recibirian una atencién mas rapida y de mayor calidad
y por ultimo los cargos gerenciales ya que al tener a sus empleados comprometidos
con las metas de la empresa y sus clientes satisfechos llegarian a obtener mayor
prestigio la organizacion y su rentabilidad aumentaria.

4.4. Verificacion de hipo6tesis o preguntas a defender.

Con el resultado de las encuestas efectuadas se pudo confirmar que las hipotesis
establecidas sobre el diagnostico de la viabilidad para el Disefio de la Estructura
Organica Funcional que permita mejorar el desempefio del talento humano que
labora en la distribuidora de computadoras BREDLYNG S.A., revelan que las
hipbtesis son aceptadas y viables, ya que segun el criterio de los altos mandos,
empleados de la empresa quienes participaron de la encuesta, nos proveyé de
resultados como los siguientes: es muy importante y beneficioso para todos los
implicados el aplicar la estructura propuesta.

VERIFICACION DE HIPOTESIS

Cuadro 18. Verificacién de Hipotesis

HIPOTESIS VERIFICACION

La ausencia de una | De acuerdo a los resultados de la encuesta aplicada al

estructura organica | talento humano que labora e integra BREDLYNG S.A.,
funcional en la | en la pregunta 1, nos dice el 80% que no tienen
Distribuidora de | definidas sus funciones, en la pregunta 2, el 75%
Computadoras responde que su desempefio se ve limitado porque no

BRELDYNG S.A., ubicada | conocen con certeza y precision cuales son las
en la ciudad de Guayaquil, | actividades que deben realizar.

afecta al desempefio de

Lo expuesto anteriormente permite confirmar que esta
su talento humano. P p q

hipétesis es correcta y fundamentada.

72



La

produce por parte de los

entropia que se

empleados es el resultado

de la ausencia de
definicion de sus
funciones.

En la pregunta 3 y 4 de la encuesta realizada a los
colaboradores de BRELDYNG S.A. nos permite dar
certeza que esta hipotesis es verdadera y esta
fundamentada; ya que en estas preguntas nos
confirman el 100% de sus empleados que al inicio de
sus labores no se les entrego manual de funciones, y
por no contar o desconocer sus responsabilidades se

originan conflictos laborales.

El desconocimiento sobre
del

personal de acuerdo a las

las necesidades
actividades de la Empresa
origina tropiezos al

de

personas a los puestos de

momento asignar

trabajo.

Conforme a los resultados de la encuesta aplicada a
de BRELDYNG S.A.,
especificamente en la pregunta 5 con el 75% que al

los colaboradores
momento de ingresar un nuevo empleado no se le
explica sus actividades a realizar en ese cargo;
mientras en la pregunta 6 con el 45% nos indican que
de vez en cuando y el 20% de estos, sefiala que son
informados de que forma su trabajo contribuye al éxito
de

inconvenientes.

la empresa y de qué forma pueden evitar

Motivo que nos permite asegurar que la hipotesis

planteada se encuentra debidamente fundamentada.

La duplicidad de tareas
afecta a los niveles de

productividad laboral.

En las preguntas 7 y 8 de la encuesta realizada al
personal que labora en la Distribuidora BRELDYNG
S.A., se puede confirmar que esta hipétesis es certera
y se lo fundamenta por el alto porcentaje que
confirman en estas preguntas como el que en la
empresa se presentan inconvenientes laborales por la
duplicidad de tareas y a su vez que la productividad
laboral se ve afectada por el desconocimiento de sus

funciones.
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Los errores de
segregacion de tareas
llevan a escasos niveles

de eficiencia del personal.

Segun lo expuesto en la encuesta aplicada al talento
humano que labora e integra BREDLYNG S.A., nos
indica claramente en la pregunta 10 con el 75% que su
eficiencia mejoraria 6ptimamente si se les entregara el
manual de funciones y es reconfirmado en la pregunta
9 en donde especifican que no se les ha especificado

Sus tareas y que se espera respecto a su eficiencia.

Por lo que se puede dar por certeza que esta hipotesis

es correcta y fundamentada.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1. TEMA

DISENO DE LA ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL QUE PERMITA
MEJORAR EL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO QUE LABORA EN LA
DISTRIBUIDORA DE COMPUTADORAS BREDLYNG S.A.

5.2. JUSTIFICACION

En la mayoria de los casos del por qué muchas organizaciones no consiguen
resultados efectivos, es en buena parte a su inadecuada estructura organizacional o
a la carencia de ella. En el entorno globalizado que actualmente se manejan las
organizaciones en el cual existen cambios vertiginosos dentro de lo econdmico,
social, y politico, demandan nuevos retos y desafios ante la sociedad y las

organizaciones.

La finalidad de implementar una estructura organizacional para la distribuidora de
computadoras BRELDYNG S. A. es responder aquellas demandas tanto internas
como externas a las que se ve inmersa la empresa y el que cuente con una
estructura propia, completa y bien definida, con el proposito fundamental de poder
lograr que la Administracién sirva de mejor manera a las actividades de la empresa,
gue sirva de guia para definir todos los cambios necesarios para obtener una

productividad funcional que ayude al desarrollo y permanencia de la organizacion en
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el mercado y que contribuya a superar los problemas a los que se enfrenta

continuamente.

Una estructura organizacional adecuada y unos procedimientos claramente
establecidos son el punto de partida para organizar el ambiente o clima laboral y
estructura de control de la organizacion, que contribuya al cumplimiento de los
objetivos propuestos a corto, mediano y largo plazo, a la eficiente gestion y obtener

un mejor flujo de informacion.

La estructura funcional debe estar complementada con el desarrollo de los Manuales
de Funciones, los mismos que requeriran ser elaborados en base a los
requerimientos de las actividades que se desarrollan en la institucion, a fin de que no
se cometan errores que lleven a duplicidad de tareas como respuesta o resultado de
no segregar o separar las funciones y actividades que competen a cada cargo.

5.3. FUNDAMENTACION.
ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL

Definicion
Es el esquema o representacion de jerarquizacion y divisibn de las funciones
componentes de ella, esta estructura es explicita y oficialmente reconocida por la

empresa.

Importancia
La estructura organica funcional ofrece una vision general de la estructura
organizativa de la institucion y representa una importante fuente de consulta con

fines de informacion.

Facilita al personal el discernimiento de su ubicacion y de sus relaciones de jerarquia
y de subordinacion dentro de la estructura organica, al igual que identificar la funcion

principal de su cargo.
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Permite identificar las relaciones de jerarquia existentes entre los principales
organos de la empresa.

Es de vital importancia la estructura organica funcional ya que brinda elementos de

juicio para identificar dispersiones, duplicaciones y superposiciones de funciones.

Como se elabora o disefia
La estructura orgénica funcional se la elabora tomando en cuenta cada uno de los
niveles jerarquicos y las funciones principales de cada uno de los individuos, luego

se la grafica siguiendo las siguientes recomendaciones:

a) El rectangulo correspondiente al nivel mas alto debe ser de tamafio mayor
que los demas o por lo menos igual, pero nunca menor.

b) 2) De la base inferior del rectangulo principal debera salir la linea jerarquica
central, la cual debera ser siempre mas gruesa que las demas.

c) En el nivel inmediatamente inferior a la administracion, deberan aparecer las

asesorias.

Que son los manuales de funciones
Los manuales de funciones son documentos en los cuales se plasman las funciones
o responsabilidades de cada colaborador de la empresa de acuerdo a cada area o

departamento de la organizacion.
DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

Definicion
El desempefio del talento humano son todos aquellos comportamientos o acciones
por parte de los empleados de una empresa son relevantes para los objetivos de la

organizacion.

Importancia
El desempefio del talento humano es importante ya que contribuye o ayuda a
alcanzar los objetivos de la organizacién y a la mejor utilizacion de los recursos en

tiempos mas Gptimos por parte de sus empleados.
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Por qué es importante medir el desempefio laboral

Es de vital importancia medirla ya que permite a la organizacion analizar y
desarrollar los conocimientos, las habilidades y comportamientos estratégicamente
requeridos por la empresa por parte de sus empleados, ademas ayuda a descubrir

en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Ademas, permite detectar las necesidades de adiestramiento y capacitacion, ya que
un desempefio poco satisfactorio puede indicar la necesidad de volver a capacitar,
mientras que un desempefio superior puede revelar la presencia de un potencial mal

aprovechado.

5.4. OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo general.

Disefiar una estructura organica funcional que permita mejorar el desempefio del
talento humano que labora en la distribuidora de computadoras BREDLYNG S.A.,
mediante la elaboracién del organigrama funcional y del manual de funciones que
especifique la segregaciéon de tareas, para contribuir con el normal desempefio de

las actividades de distribucién y comercializacién del negocio.

5.4.2 Objetivos especificos.
Establecer la filosofia corporativa del negocio que sirva de directriz en sus diversas

actividades.

Disefiar el Organigrama y Manual de Funciones que especifique las actividades que

competen a cada cargo, dejando definida asi la segregacién de tareas.

Elaborar un andlisis del nivel de competitividad del mercado y establecer la

necesidad de mejorar la forma de operar del negocio.

Realizar un estudio del entorno empresarial interno y externo que lleve a establecer

estrategias para el futuro desarrollo del negocio.

Establecer un presupuesto sobre el costo del disefio del manual.
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5.5 UBICACION.

Pais: Ecuador.

Provincia: Guayas.

Canton. Guayaquil

Ciudad: Guayaquil
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Figura 1. Mapa de la ciudad de Guayaquil, ubicacion de la Empresa.

Fuente: Google Maps

La empresa BRELDYNG S. A. esta ubicada en la ciudad de Guayaquil en el Km 4y
medio de la via Juan Tanca Marengo, en la bodega #8 de TRASINVERSA, a una
cuadra de la Compafia Coca Cola.

Ventajas de la ubicacion
La empresa Breldyng S. A., cuenta con una ventaja al estar ubicada en una zona
industrial comercial, por su naturaleza de ser mayorista y al encontrarse ubicada en

la via Juan Tanca Marengo esto permite encontrar o captar clientes de este tipo.

Este sector es de facil acceso y cuenta a su alrededor con varias industrias y centros

comerciales.
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5.6 FACTIBILIDAD

Factibilidad Administrativa.-

Administrativamente la propuesta es factible de ser aplicada por la administracion de
la empresa BRELDYNG S.A., esto se debe a que al mejorar su estructura funcional
se obtendrd una operatividad mas eficiente y con el menor nimero de errores
durante la ejecucion de tareas, permitiendo a tender a los clientes de una forma mas

eficiente y eficaz y contribuyendo al éxito del negocio.

Factibilidad Legal.-

Desde el punto de vista legal, la propuesta es factible porque no se infringe ninguna
reglamentacion externa ni interna, solo se debera asumir y cumplir con los
requerimientos de aprobacién de quienes integran el cuerpo directivo de la empresa
o de sus duefios y/o accionistas.

Factibilidad Econdémica o Financiera.-

La factibilidad econémica o financiera es importante, en este caso se establecera el
costo del disefio del manual de funciones y del organigrama, asumiendo obviamente
gue este impacto serd minimo para la empresa en relacion a los grandes beneficios

que se obtendran a nivel de operatividad.

Factibilidad Técnica.-
Técnicamente se genera la factibilidad al cumplir con los requerimientos y
lineamientos para el disefio de los organigramas y manuales, considerando en

primer orden la necesidad de segregar tareas.

5.7. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
5.7.1. Actividades

A continuacion se detallan las diversas actividades que se deben disefiar para la

correcta estructura organica del negocio.
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5.7.1.1. Filosofia corporativa del negocio.
Logotipo de la Empresa

™
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Figura 2. Logotipo de la Distribuidora Breldyng S.A.

La empresa Breldyng S. A., no cuenta actualmente con una declaracion de misién y
vision, al de igual forma no se han establecido formalmente los valores corporativos
de la empresa por lo que dentro de nuestra propuesta se ha incluido la elaboracion

de los mismos.

Mision

Somos una empresa dedicada al ensamblaje y comercializacion de equipos de
computacion y periféricos de alta calidad en la ciudad de Guayaquil y el territorio

nacional satisfaciendo las necesidades tecnolégicas de nuestros clientes,

cumpliendo con la responsabilidad social y ambiental que el estado exige.
Visién

Ser una empresa en continuo crecimiento en el &mbito tecnolégico en el Ecuador,
gue se diferencie por prestar un servicio y productos de calidad a sus clientes, una
rentabilidad sostenida a sus capitalistas, una ampliacion de oportunidades de mejora

profesional a sus empleados y una gran aportacion a la sociedad.
Valores corporativos
e Honestidad.-

Cumplimos con este valor, al actuar siempre con rectitud y veracidad; cumpliendo
con nuestras tareas con esmero; evitando el desperdicio y el uso indebido de los
recursos de la institucion; y procediendo correctamente en nuestro desempefio

laboral, ya que con esto, contribuimos al desarrollo de la empresa.
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e Compromiso.-

Es importante que todo el personal se sienta comprometido, con la empresa en la
que trabaja, solo asi, es accesible a poder alcanzar un excelente ambiente laboral y
a su vez cumplimos con nuestras obligaciones y responsabilidades al cargo que

desempeiamos.
e Responsabilidad.-

La Responsabilidad la podemos realizar al cumplir con los compromisos y
obligaciones adquiridas con la empresa, dando respuestas adecuadas a lo que se
espera , yendo mas alla de la obligacion estricta y asumiendo las consecuencias de
los actos, resultado de las decisiones que toma o acepta y estar dispuesto a rendir

cuenta de estos.
e Lealtad.-

Somos leales al honrar nuestros valores y nuestro cédigo de conducta con los que
nos hemos comprometido para el desempefio de nuestras actividades en la

empresa, con los clientes y con la sociedad.
e Respeto.-

Se ejerce este valor mostrando reconocimiento por los derechos que tienen nuestros

clientes, la empresa, la sociedad, el medio ambiente y nosotros mismos.
e FEticay Transparencia.-

Estos son los pilares en los que se sostiene toda empresa. Sin ellos una empresa
moderna no puede alcanzar sus fines: ni servir efectivamente a sus accionistas,
empleados, clientes y proveedores; y no puede por tanto subsistir, ser competitiva y
valiosa en el largo plazo, es por esto que se Breldyng busca alcanzar estos valores

con el adecuado control y confianza como lo son una familia.
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5.7.1.2. Organigramay Manual de Funciones
Organigrama Estructural

Grafico 25.- Organigrama Estructural Actual

Organigrama Actual.
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e cant Necnico.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

El organigrama actual de la empresa Breldyng S. A., no se encuentra correctamente
estructurado de acuerdo a los niveles de jerarquias, ni a las lineas de comunicacion
entre los diferentes departamentos. La Gerencia General y la Gerencia Financiera se
encuentran al mismo nivel, cuando la primera autoridad de la empresa deberia estar
presidida por la Gerencia General, es por aquello que se presentan problemas al
momento de la toma de decisiones entre los directivos de la empresa, aunque por la
naturaleza del negocio la primera autoridad corresponde a la Presidencia de la
compafiia, quien normalmente propone las decisiones que se deben tomar, mientras
que la Gerencia General es quien las ejecuta conjuntamente con la Gerencia
Financiera — Administrativa, es en este momento que se manifiestan los
inconveniente cuando se debe definir qué hacer y quien tiene la autoridad para

hacerlo, entre ambas Gerencias.
83



Funciones Actuales del Personal de Breldyng S. A.

Gerente General

Gestion de compra y negociaciones con proveedores en el extranjero.

Gestion de venta a mayoristas.

Determina el tamafio de la fuerza de ventas y demas personal de la empresa.
Plantear y desarrollar metas a corto y largo plazo con respecto a las ventas y
a la administracion de la empresa.

Controlar las posiciones de las gerencias y los demas departamentos de la
empresa.

Coordinar con la Presidencia y la Gerencia Administrativa-Financiera para
realizar posibles inversiones.

Representar a la empresa como persona juridica y autorizar todos los actos o
contratos.

Presentar informe de gestion anual a la Presidencia de la compafia.

Otras funciones en relacién a su puesto y delegadas por la Presidencia.

Gerente Financiero — Administrativo.

Administrar los recursos econdmicos de la empresa y determinar la estructura
de los activos de la misma.

Planificar y controlar la gestion financiera - administrativa de la empresa.
Determina el tamafio y estructura de la fuerza de ventas y demas personal de
la empresa.

Buscar fuentes de financiamiento para la empresa.

Evaluar y seleccionar clientes.

Distribucién de utilidades.

Controlar la eficiente rotacion de los inventarios.

Vigilar los procesos dentro de los sistemas de determinacion y recaudacion de
los recursos financieros de contabilidad, compras e importaciones.

Asesorar y tomar decisiones en materia financiera.

Cumplir con las demas disposiciones de la ley en lo que respecto a lo
financiero y administrativo
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Gerente de Ventas.

Realizar gestibn de ventas con mayoristas y minoristas de equipos de
computos y periféricos.

Visitar a clientes a nivel nacional.

Delimitar el territorio y rutas para la fuerza de ventas.

Investigar el mercado de computacion, para la busqueda de nuevos clientes.
Atiende las solicitudes y reclamos por servicio.

Controlar y dirigir a la fuerza de ventas y velar por el correcto
desenvolvimiento del departamento dentro de la empresa.

Encargado del envio de la mercaderia a los clientes.

Encargado de realizar la gestion de cobro y recuperacién de cartera de las
ventas del departamento.

Los demés delegados por la Presidencia, Gerencia General y Administrativa —

Financiera.

Jefe de servicio técnico.

Planificar las actividades del personal a su cargo tanto del centro, como del
personal de planta.

Ensamblar computadoras conjuntamente con el personal de acuerdo a la
existencia de materiales en bodega.

Reparar y dar mantenimiento a los equipos de cdmputo que ingresen por
garantia.

Controlar el mantenimiento y reparaciones realizadas.

Verifica que los periféricos, partes y piezas de computadoras ingresen en
buen estado a bodega.

Estima el costo de reparaciones necesarias.

Atiende las solicitudes y reclamos por servicio.

Encargado del sistema de vigilancia de la empresa.

Responsable del correcto funcionamiento de los equipos y sistemas dentro de

la empresa.
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Jefe de bodegas.

Llevar control de los ingresos y egresos de materiales de bodegas.
Administrar los recursos materiales de la empresa.

Encargado del envio de mercaderia a los clientes.

Responsable del correcto almacenamiento de la mercaderia y del producto
terminado.

Proveer de los materiales necesarios para el ensamblaje de las maquinas.

Es el encargado de proveer de la informacion necesaria al departamento de
compras e importaciones para que su gestion sea eficiente.

Otras delegadas por la Gerencia General y Financiera — Administrativa.

Jefe de Compras e importaciones.

Es el encargado de planificar, ejecutar y coordinar todas las actividades
necesarias para la gestion de compras y las importaciones.

Proveer de informacién actualizada sobre proveedores nacionales e
internacionales a la Gerencia General para que realice las negociaciones con
los mismos.

Llevar un registro sobre todas las compras e importaciones que se realizan en
el afio.

Otras delegadas por la Presidencia, Gerencia General y Administrativa —
Financiera.

Jefe de contabilidad.

Elaborar los estados financieros de la empresa.

Supervisar la gestién que realizan los auxiliares de contabilidad a su cargo.
Proveer de informacién actualizada sobre los recursos econémicos

Elaborar conjuntamente con la Gerencia Administrativa — Financiera el
presupuesto anual de la empresa.

Asesorar a la Gerencia Financiera — Administrativa en las decisiones de
inversion y en las negociaciones que se realizan con entidades bancarias y de
la informacion que se provee a los organismos de control del estado.

Otras designadas por la Gerencia Financiera - Administrativa.
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Asistente de Ventas.

Elaborar informe de ventas.

Elaborar el informe de rotacion de inventarios.

Realizar gestion de ventas.

Manejar caja chica para el departamento.

Realizar gestion de cobro y de recuperacion de cartera sobre las ventas del
departamento.

Receptar llamadas de clientes.

Realizar labores de asistencia y secretariado a la Gerencia de Ventas.
Manejar agenda de la Gerencia de ventas y vendedores.

Otras delegadas por la Presidencia, Gerencia General, Financiera —

Administrativa y de Ventas.

Vendedores.

Realizar gestion de ventas con distribuidores de computadores y periféricos
mayoristas y minoristas.

Investigar el mercado en que se desenvuelven en la busqueda de nuevos
clientes.

Realizar pos-ventas.

Visitar periodicamente a los clientes.

Coordinar con la Gerencia de Ventas sobre las visitas que realizaran a
clientes y en la cuota de mercado a trabajar.

Guardar confidencialidad sobre informacion de la empresa y sobre la cartera
de clientes.

Otras delegadas por la Gerencia General y de Ventas.
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Ayudante de bodegas.

Cargar y descargar la mercaderia.

Almacenar el producto terminado.

Encargado de enviar la mercaderia de las ventas.

Llevar el control de las guias de envios de mercaderias.

Apoyar al jefe de bodegas en el control del ingreso y egreso de mercaderia.
Provee de materia prima para el ensamblaje de las maquinas al departamento
técnico.

Otros delegadas por la Jefatura de Bodega.

Auxiliares contables.

Gestionar los cobros por venta de mercaderia.

Organigrama Propuesto

El organigrama de la propuesta esta definido por la naturaleza del negocio y la

necesidad de la compafiia en establecer lineas de comunicacion bien definidas que

guarden relacion entre las funciones de los integrantes de la empresa y a los niveles

de jerarquia, con el fin de desarrollar una ventaja competitiva y la sinergia entre los

diferentes departamentos.
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Grafico 26. Organigrama Propuesto para la Implementacion de la Estructura Organizacional.

Presidencia

Gerencia General

Aszistente de
Gerencia

Gerencia : . Gerencia de
) _ Gerencia de
Financiera - Produccicon -

o - Ventas - S
Administrativa HETEES servicoTecnico

lefe de lefe de Compras Asistente de Jefe de Bodesas lefe de Control Jefe de Atencion
Contabilidad e Importaciones Ventas £fe de bodegas de Calidad al Cliente

ux. Contabilidad — Vendedor e leisliizis = Ensamblador e Tecnico
Bodega

Tesorero Vendedor Chofer Ensamblador Tecnico

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Organigrama funcional

Grafico 27. Organigrama Funcional
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Jefe deBodegas Calidad Clierte
1
Ayudantede .
—{ Vendedor = Bodeza Ensambladar Tecnico
b  Chofer

—( Tecnico

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

las competencias de cada uno de los integrantes
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Cuadro 19. Manual de Funciones-Gerente General

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente Supervisa a: Gerencia Financiera /
Gerencia de Ventas

Area: Administrativa Reporta a: Presidencia

Experiencia: Minimo 5 afios

Resumen Del Cargo:
Planificar, direccionar, coordinar, controlar y ejecutar las actividades que se
instrumentan en la Empresa, con la finalidad de buscar la excelencia en el

servicio y cumplir con los objetivos organizacionales de la misma.

Funciones:
Representar Legalmente a la empresa ante las autoridades judiciales,
administrativas, laborales, politicas, municipales y policiales, a nivel nacional y

extranjero.

Direccionar y administrar los negocios sociales.

Complementar las obligaciones del Presidente de la Compafia Yy reporta a

éste acerca del desempefio de la empresa.

Preparar y ejecutar el presupuesto aprobado por el Presidente de la

empresa, asi como proponer modificaciones al mismo

Disefar y ejecutar los planes de desarrollo, y planes de accion anual.

Someter ante el presidente de la empresa, para su aprobacion, los
presupuestos para cada afio, los proyectos, asi como los programas de trabajo y

demas actividades.

Ejecutar el Plan de Negocios aprobado por el Presidente de la empresa y

proponer modificaciones al mismo cuando asi lo requiera.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente Supervisa a: Gerencia Financiera /
Gerencia de Ventas
Area: Administrativa Reporta a: Presidencia

Experiencia: Minimo 5 afios

Funciones:
Celebrar y firmar los contratos, obligaciones de la sociedad, dentro de los

criterios autorizados por el Presidente de la sociedad y los estatutos.

Contratar al personal que desempefie cargos de nivel directivo conjuntamente

con el Presidente de la empresa.

Celebrar contratos de compraventa internacional, y demas relacionados con
el comercio exterior, como cartas de crédito para importaciones y contratos de

crédito documentario.

Abrir, administrar y cerrar cuentas bancarias corrientes o de ahorro, crédito o
cualquier otra naturaleza, con o sin garantia, con la asesoria del gerente

Financiero-Administrativo.

Girar cheques sobre los saldos deudores, acreedores 0 en sobregiros
autorizados en las cuentas bancarias que la empresa tenga abierta en
instituciones bancarias dentro o fuera del pais, con la asesoria del Gerente

Financiero-Administrativo.

Velar por el cumplimiento de la ley, el Estatuto y los acuerdos.

Ejercer las demas funciones legales, estatutarias y las que sean asignadas por

el Presidente de la empresa.

Otras de acuerdo a su puesto y responsabilidad dentro de la empresa.

92



EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente Supervisa a: Gerencia Financiera /
Gerencia de Ventas

Area: Administrativa Reporta a: Presidencia

Experiencia: Minimo 5 afios

Formacion:

Profesional de cuarto nivel formado en Banca, C.P.A., Economia o Finanzas.

Conocimientos y habilidades adicionales:
Conocimientos de contabilidad general, legislacion mercantil, andlisis de

inversiones.

Conocimiento de las leyes administrativas y reglamentos administrativos que

rigen en la administracion y las finanzas.

Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.
Vision estratégica y de negocio.

Innovacion y creatividad.

Habilidad de negociacion.

Visién interdepartamental.

Gestion de recursos.

Liderazgo.

Experiencia:

Haber trabajado 5 afios minimos en cargos similares.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 20. Manual de Funciones-Gerente Financiero Administrativo
EMPRESA BRELDYNG S. A.
MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente Financiero — Supervisa a: Jefe de Contabilidad, jefe
Administrativo de Compras e Importaciones

Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente General

Resumen Del Cargo:
Planificar, direccionar, coordinar, controlar y evaluar todas las actividades
financieras, administrativas, presupuestales, contables y de gestion del talento

humano de la empresa para optimizar los recursos.

Funciones:
Asegurar la existencia de informacion financiera y contable razonable, veraz

y oportuna para el uso de la gerencia.

Garantizar el buen funcionamiento del &rea Administrativa y Financiera.
Dar buen uso a los recursos humanos y econdmicos para que la empresa
alcance los objetivos.
Impulsar el control presupuestario al objeto de conseguir los objetivos
perseguidos por la organizacion.
Encargado de todos los temas administrativos relacionados con el recursos
humanos, préstamos, nominas, vacaciones, descuentos, etc.

Administrar y autorizar préstamos para empleados.

Manejar la relacion directa con Bancos (obtenciéon y renovacion de préstamos,
transacciones en délares, etc.) con la respectiva autorizacion de la Gerencia

General.

Revisar y aprobar la documentacion y los célculos respectivos comprobando

gue todo esté de acuerdo con las operaciones realizadas.

Gestionar y disponer de los recursos financieros necesarios para alcanzar
los objetivos generales, optimizando su rendimiento, a través de la negociacion de
las condiciones mas beneficiosas que puedan obtenerse de bancos y entidades

financieras.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente Financiero — Supervisa a: Jefe de Contabilidad, jefe

Administrativo de Compras e Importaciones
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente General
Funciones:

Elaborar reportes financieros para la Gerencia General.

Estudiar e informar sobre las distintas alternativas de inversiones y su
financiacion, con claros criterios de rentabilidad.

Coordinar la gestion del proceso de compras por cotizaciones y compras al
Exterior.

Otras actividades determinadas por el Gerente General.

Perfil del puesto.
Formacion:
Profesional de cuarto nivel formado en Banca, C.P.A., Economia o

Finanzas.

Competencias laborales

Conocimientos de contabilidad general, legislacion mercantil, analisis de
inversiones.

Conocimiento de las leyes administrativas y reglamentos administrativos

que rigen en la administracion y las finanzas.
Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.
Vision estratégica y de negocio.
Innovacion y creatividad.
Habilidad de negociacion.
Vision interdepartamental.

Gestion de recursos y liderazgo

Experiencia:

Haber trabajado 5 afios minimos en cargos similares.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 21. Manual de Funciones-Gerente de Ventas

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente de Ventas  Supervisa a: Asistente de ventas,
vendedores.

Area: Ventas Reporta a: Gerente General

Resumen Del Cargo:
Planificar, direccionar, coordinar, controlar y evaluar todas las actividades del
cuerpo o departamento de ventas y vender los productos de la Empresa.

Funciones:
Realizar gestién de ventas con mayoristas y minoristas de equipos de

computos y periféricos.
Preparar planes y presupuestos de ventas.

Visitar a clientes a nivel nacional, con el fin de conservar las buenas
relaciones con los clientes que permitan asegurar futuras ventas.

Delimitar el territorio, establecer las cuotas de ventas y definir los
estandares de desempenio s para la fuerza de venta.

Investigar el mercado de computacién, para la busqueda de nuevos clientes
e ideas innovadoras aplicables al negocio con respecto a las ventas.

Vincular y seleccionar clientes potenciales.

Informar al Gerente General sobre la gestion del departamento de ventas.

Administrar, introducir, desarrollar y promover exitosamente los productos
que distribuye la empresa.

En el caso del lanzamiento de un nuevo modelo de equipo o producto, es el
responsable de la promocién y de las ventas iniciales.

Dirigir y supervisar el correcto desenvolvimiento del departamento.

Otras actividades determinadas por el Gerente General.

Perfil del puesto.

Formacion:
¢ Profesional de cuarto nivel en Marketing.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente de Ventas Supervisa a: Asistente de ventas,

Area: Ventas Reporta a: Gerente General

vendedores.

Competencias laborales

Comprension de sistemas informéaticos.

Conocimientos de contabilidad.

Conocimiento de las leyes administrativas, mercantiles y de defensa al

consumidor.

Entrenamiento, vocacion y disciplina para realizar ventas y relacionarse con

clientela diversa.

Nocion del idioma ingles hablado y escrito.
Vision estratégica y de negocio.
Innovacién y creatividad.

Habilidad de negociacion.

Vision interdepartamental.

Liderazgo.

Trabajo en equipo.

Experiencia:

de cédmputo-tecnologia.

Haber trabajado 3 afios minimos en cargo similares de ventas de equipos

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 22. Manual de Funciones-Vendedor

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Vendedor Supervisa a:
Area: Ventas Reporta a: Gerente de Ventas.

Resumen Del Cargo:

Vender los productos de la Empresa.

Funciones:

e Realizar gestidon de ventas con mayoristas y minoristas de equipos de
cOmputos y periféricos.

e Visitar a clientes a nivel, con el fin de conservar las buenas relaciones con
los clientes que permitan asegurar futuras ventas.

e Investigar el mercado de computacion, para la busqueda de nuevos clientes
e ideas innovadoras aplicables al negocio con respecto a las ventas.

e Seleccionar clientes potenciales e informar al Gerente de Ventas sobre los
mismos.

¢ Informar al Gerente de Ventas sobre la gestion realizada.

e Promover exitosamente los productos que distribuye la empresa.

e Otras actividades determinadas por el Gerente de Ventas.

Perfil del puesto.
Formacion:

e Profesional de tercer nivel en Marketing.

Competencias laborales

e Conocimientos solidos en equipos de computacion y en sistemas
informéaticos.

e Conocimientos de contabilidad.

e Conocimiento de las leyes mercantiles y de defensa al consumidor.

e Entrenamiento, vocacion y disciplina para realizar ventas y relacionarse con
clientela diversa.

e Nocion del idioma ingles hablado y escrito.

e Vision estratégica.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Vendedor Supervisa a:

Area: Ventas Reporta a: Gerente de Ventas.

Competencias laborales
e Innovacion y creatividad.
e Habilidad de negociacion.
e Liderazgo.
e Trabajo en equipo.
e Proactivo.
e Facilidad de trato y relacion.
e Gran capacidad de comunicacion.

e Seriedad y dinamismo

Experiencia:
Haber trabajado 1 afio minimo en cargos similares de ventas de equipos de

computo-tecnologia.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 23. Manual de Funciones-Jefe de Contabilidad

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Contabilidad Supervisa a: Aux. Contable
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente Financiero

Resumen Del Cargo:
Las funciones del Contador estan determinadas por las normas y codigo de ética

establecidos para el ejercicio de la profesion.

Funciones:

o Clasificar, registrar, analizar e interpretar la informacion financiera de

conformidad con el plan de cuentas.

e Llevar los libros mayores de acuerdo con la técnica contable y los auxiliares
necesarios, de conformidad con lo establecido por la Superintendencia de

Compaiiia.

e Preparar y presentar informes sobre la situacion financiera que exijan los
entes de control y mensualmente entregar al Gerente, un balance de
comprobacién.

e Preparary presentar las declaraciones tributarias del orden nacional, a los

cuales la Cooperativa esté obligado.

e Preparar y certificar los estados financieros de fin de ejercicio con sus
correspondientes notas, de conformidad con lo establecido en las normas

vigentes.

e Asesorar a la Gerencia y a la Presidencia de la empresa en asuntos
relacionados con el cargo, asi como a toda la organizacion en materia de
control interno.

e Llevar el archivo de su dependencia en forma organizada y oportuna, con el
fin de atender los requerimientos o solicitudes de informacién tanto internas

como externas.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Contabilidad Supervisa a: Aux. Contable

: _ _ _ _ Reporta a: Gerente Financiero
Area: Direcciéon Financiera

Perfil del puesto.
Formacion:
Profesional de cuarto o tercer nivel formado en C.P.A. con licencia para

firmar balances.

Competencias laborales

Conocimientos de contabilidad general, legislacion mercantil, andlisis de

estados financieros.
e Conocimiento de las leyes contables y tributarias.
e Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.

e Trabajo en equipo.

Liderazgo.

Experiencia:

Haber trabajado minimo 2 afios en cargos similares.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 24. Manual de Funciones-Auxiliar Contable

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Auxiliar Contable Supervisa a: Tesorero
Area: Direccion Financiera Reporta a: Jefe de Contabilidad

Resumen Del Cargo:

Revisar los movimientos diarios de operaciones contables para su oportuno
registro y la elaboracién de reportes de control de cuentas para elaboracion de
registros contables y de elaboracion de informacion para la Gerencia.

Funciones:

e Elaborar los ajustes que el Contador estime conveniente.

e Elaborar los comprobantes de diario y pasarlos al libro diario

e Llevary cuadrar los libros Diario, Mayor y Balances, en concordancia con el
Contador.

e Velar porque los comprobantes y Recibos de Caja, lleven su orden
consecutivo.

e Elaborar los balances, informes, comprobantes y notas de contabilidad que
sean necesarias y el Contador estime convenientes.

e Manejar y responder por el sistema contable.

e Llevar los libros auxiliares y cuadrarlos mensualmente en concordancia con
el Contador.

e Elaborar trimestralmente, en concordancia con el auxiliar de reportes
diarios, los Extractos de Cuenta de los asociados.

e Al anular por alguna circunstancia, un documento, debera conservar el
original y todas sus copias.

e Comunicar a la Gerencia, las anomalias que observe en la contabilidad.

e Elaborar el Estado de Pérdidas y Ganancias de todas las secciones de la
cooperativa, para presentarlo mensualmente a la Gerencia vy
trimestralmente al Consejo de Administracion.

o . Elaborar los formularios de Retencion en la Fuente, IVA, y los aportes

a la Seguridad Social.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Auxiliar Contable Supervisa a: Tesorero
Area: Direccion Financiera Reporta a: Jefe de Contabilidad
Funciones:

Preparar la informacion para la Declaracion de Renta.

Enviar informacion anual a la Super de Compafias, Ministerio de
Transporte, Comisiébn de Transito, Ministerio de Transportes u organismo

competente.

Las demas funciones que le delegue la Gerencia

Perfil del puesto.
Formacion:
Profesional formado C.P.A., Ingenieria Comercial, Gestion Empresarial o

Economia.

Competencias laborales

e Conocimientos de contabilidad general, legislacion mercantil, analisis de

estados financieros.
e Conocimiento de las leyes contables y tributarias.
e Comprension de sistemas informéaticos contables y no contables.
e Trabajo en equipo.

e Liderazgo.

Experiencia:

Haber trabajado minimo 1 afio en departamento contable.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 25. Manual de Funciones-Tesorero

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Tesorero Supervisa a:
Area: Direccion Financiera Reporta a: Aux. Contable

Resumen Del Cargo:

Atender el movimiento de flujos de efectivo, percibiendo los ingresos de
aportaciones y operaciones diarias y efectuando los pagos ordenados por la
Gerencia.

Funciones:

e Recibir todos los dineros que se recauden por diferentes conceptos,
elaborando inmediatamente su respectivo recibo de caja, en el cual debe
indicar el concepto del recaudo y la forma de pago.

e Consignar en las cuentas bancarias de la Cooperativa los fondos
recaudados, y firmar con el Gerente los cheques girados en contra de
dichas cuentas.

e Elaborar los comprobantes de egreso (6rdenes de pago), para cancelar
cuentas de la cooperativa, previo visto bueno de la Gerencia.

e Elaborar, archivar y conservar con cuidado los comprobantes de caja y
pasar diariamente un reporte al Gerente sobre los ingresos y egresos de
fondos.

e Llevar al dia los libros de Caja y Bancos.

e Verificar diariamente los saldos de las cuentas bancarias.

e Facilitar a los miembros de la Junta de Vigilancia y a los visitadores de los
entes competentes, los libros y documentos a su cargo, para efectos de los
arqueos necesarios y de la diligencia de las visitas.

e Organizar las guias de mantenimiento de unidades, para su cancelacion,

durante los primeros 10 dias del mes en horas de la tarde para llevar.

Formacion:

Profesional formado en Banca, C.P.A., Gestion Empresarial o Economia.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Tesorero Supervisa a:

; Reporta a: Aux. Contable
Area: Direcciéon Financiera

Competencias laborales

Conocimientos de contabilidad general, analisis de estados financieros.
e Conocimiento de las leyes contables y tributarias.

e Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.

e Trabajo en equipo.

e Liderazgo.

Haber realizado curso para la deteccion de billetes falsos

Experiencia:

Haber trabajado en caja, y en departamento contable minimo 1 afio.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 26. Manual de Funciones-Jefe de Compras e Importaciones

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Compras e Supervisa a:
importaciones
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente Financiero -

Administrativo.

Resumen Del Cargo:
Responsable de la adquisicion de productos y materiales necesarios en la

empresa para desarrollar su actividad normal en las diferentes secciones.

Funciones:

e Mantener los contactos oportunos con proveedores nacionales vy
extranjeros para analizar las caracteristicas de los productos, calidades,
condiciones de servicio, precio y pago.

e Controlar los plazos de entrega, recepcion y condiciones de las facturas y
entrega de las mismas a contabilidad para su registro, pago Yy
contabilizacion.

e Controlar el estado de los articulos conjuntamente con el jefe de bodegas.

e Presentar al Gerente Financiero — Administrativo y de Ventas las ofertas
recibidas, haciendo indicaciones y sugerencias oportunas sobre los
proveedores, oportunidades de compra y los aspectos de la gestion
realizada.

e Participar en las pruebas y control de muestras para asegurar que reunen
las condiciones especificadas solicitadas al proveedor.

e Emitir los pedidos de compra en el plazo adecuado para que su recepcion
se ajuste a las necesidades de produccién.

e Buscar proveedores alternativos que puedan proveer los mismos productos
0 materias primas en mejores condiciones de plazo, precio y calidad que los
actuales.

e Vigilar la situacién de los stocks, avisando y apoyando con disefio de
acciones sobre las desviaciones por exceso o defecto que en bodega se

puedan estar produciendo.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Compras e Supervisa a:
importaciones
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente Financiero -

Administrativo.

Funciones:
Preparar y presentar informes sobre las compras e importaciones realizadas
o por realizar al Gerente Financiero — Administrativo, a los cuales la Cooperativa

esté obligado.

Perfil del puesto.
Formacion:
Profesional de cuarto o tercer nivel formado en Ingenieria Comercial,

Gestion Empresaria, Marketing o afines.

Competencias laborales
e Estudios complementarios sobre Gestion de Compras y Stocks.
e Conocimientos de contabilidad general, legislacion mercantil.
e Conocimiento de las leyes contables, aduaneras y tributarias.
e Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.
e Conocimiento en compras publicas.
e Comprension del idioma ingles hablado y escrito.
e Técnicas altas de negociacion.
e Poder de convencimiento
e Trabajo en equipo.
e Liderazgo.
e Facilidad de trato y relacion.
e Gran capacidad de comunicacion.

e Seriedad y dinamismo.

Experiencia:

Haber trabajado minimo 2 afios en cargos similares.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 27. Manual de Funciones-Gerente de Produccion

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente de Supervisa a: Jefe de Bodega, Jefe de
Produccion Control de calidad, Jefe/ Servicio Técn.
Area: Produccion. Reporta a: Gerencia General

Resumen Del Cargo:

Planificar, organizar, prever, dirigir, integrar, controlar y retroalimentar las operaciones de
las areas productivas garantizando el desempefio de los planes de produccion, con una
eficiente administracion de recursos y dentro de los estandares de calidad y productividad

establecidos.

Funciones:

e Mantener una comunicacion interdepartamental fluida, con la finalidad de
informar sobre el desarrollo de la produccién, cantidades y productos
fabricados.

e Controlar los tiempos de produccién y costo del mismo.

e Programar las actividades de su departamento acorde al plan de
produccion el mismo que debe ser elaborado conjuntamente con la
Gerencia de Ventas con la finalidad de optimizar las entregas de producto
terminado a tiempo.

e Emitir informes a la Gerencia General y Financiera — Administrativa

e Revisar y coordinar la actualizacion, elaboracion y cumplimiento de los
procedimientos basicos de operacién y técnicas de fabricacion.

e Velar por que se aplique periddicamente la evaluacién de desempefio a su
personal operario, garantizando la adecuada aplicacién de las instrucciones
suministradas en relacion a las Normas de Buenas Practicas de
Manufactura, Seguridad Industrial e Higiene y cualquier otra informacién
ofrecida a través de los programas de capacitacion necesaria para alcanzar
los niveles de productividad y calidad esperados.

e Coordinar conjuntamente con el departamento de control de calidad,
compras, bodega y ventas sobre la produccion y cualquier cambio en la

programacioén de la misma.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Gerente de Supervisa a: Jefe de Bodega, Jefe de
Produccién Control de calidad, Jefe/ Servicio Técn.
Area: Produccion. Reporta a: Gerencia General
Funciones:

e Colaborar con el buen desempefio de su area y demas compafieros de
trabajo.

e Asegurar que los registros de produccion sean evaluados y firmados por las
personas responsables, previamente a que se pongan a disposicion del
departamento de Control de Calidad.

e Otras delegadas por la Gerencia General.

Perfil del puesto.
Formacion:

Profesional de cuarto o tercer nivel formado en Ingenieria en Sistemas.

Competencias laborales

e Conocimientos solidos en el ambito de la tecnologia, sistemas informaticos
y vigilancia.

e Conocimiento sobre Buenas Practicas de Manufactura, Seguridad Industrial
e Higiene.

e Trabajo en equipo.

e Liderazgo.

e Manejo de utilitarios.

e Comprension del idioma ingles hablado y escrito.

e Manejo del tiempo.

e Facilidad de trato y relacion.

e Gran capacidad de comunicacion.

e Seriedad y dinamismo

Experiencia:

e Haber trabajado en cargos similares minimo 3 afios

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 28. Manual de Funciones-Jefe de Bodega

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Bodega Supervisa a: Ayudante de Bodega

Reporta a: Gerencia de Produccién,

Area: Produccion.
Gerente de Ventas.

Resumen Del Cargo:
e Administrar, ordenar los productos que tiene la empresa, para su correcto

manejo.

Funciones:
e Administrar los recursos materiales de la empresa.

e Es el encargado de proveer de la informacion necesaria al departamento de

compras e importaciones para que su gestion sea eficiente.

e Documentar los pardmetros de aceptacién de los materiales y materias

primas que ingresan a bodega.

e Realizar una vez al mes el inventario de la bodega en conjunto con el
encargado de costos para verificar si existe alguna diferencia fisica con el
sistema.

e Recibir los materiales que se compran y almacenarlos adecuadamente en
la bodega.

e Llevar un control de la bodega por medio del método de inventarios
minimos y maximos.

e Realizar los ingresos de materiales al sistema.

e Controlar los egresos extraordinarios de bodega y elaborar un reporte
mensual.

e Realizar los egresos de bodega a través del sistema y almacenar los vales
de despachos.

e Coordinar los despachos de mercaderia hacia el cliente conjuntamente con

el Departamento de Ventas.

e Supervisar las devoluciones y dar cumplimiento a los procedimientos a

seguir sobre las mismas y otras delegadas por el Gerente de Operaciones.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Jefe de Bodega Supervisa a: Ayudante de Bodega
Area: Produccion. Reporta a: Gerencia de Produccidn,
Gerente de Ventas.

Perfil del puesto.
Formacion:

e Egresado en CPA, Ingenieria Comercial o Gestion Empresarial.

Competencias laborales
e Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.

e Manejo de utilitarios.

e Gran capacidad de comunicacion.

e Habilidad numérica.

¢ Responsable.

e Trabajo en equipo.

e Sumamente ordenado y organizado.
e Liderazgo.

e Capacidad de trabajo bajo presion.
e Manejo del tiempo.

e Facilidad de trato

e Seriedad y dinamismo

Experiencia:

e Haber trabajado en cargos similares minimo 1 afio

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 29. Manual de Funciones-Ayudante de Bodega

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Ayudante de Bodega Supervisa a:

Area: Produccion.

Reporta a: Jefe de Bodega.

Resumen Del Cargo:
Ejecutar todas las labores relacionadas con la recepcion, clasificacion, almacenaje

y despacho de materiales, suministros, herramientas, equipo y otras mercaderias.

Funciones:

Colaborar con la Jefatura de Bodega a llevar el control de los recursos

materiales de la empresa.

Cargar, descargar y almacenar la mercaderia en general.

Mantener la bodega ordenada y organizada.

Participar en los inventarios fisicos parciales y generales que se efectuan
en la bodega.

Archivar la documentacion de los parametros de aceptacion de los
materiales y materias primas que ingresan a bodega.

Ayudar a recibir los materiales que se compran y almacenarlos
adecuadamente en la bodega.

Colaborar en el control de la bodega.

Almacenar el producto terminado.

Encargado de enviar la mercaderia de las ventas.

Llevar el control de las guias de envios de mercaderias.

Informar al Jefe de Bodega periddicamente sobre cualquier novedad que se
presente en la misma y contribuir con la mejora del control de la misma.
Atender y resolver consultas de sus superiores, comparferos y usuarios

Otras delegadas por la Jefatura de Bodega.

Perfil del puesto.

Formacion:

Bachiller en contabilidad, pentavalente, otras.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Ayudante de Bodega Supervisa a:

’ Reporta a: Jefe de Bodega.
Area: Produccion.

Competencias Laborales

e Administracion de bodegas y control de inventarios
e Manejo de utilitarios.

e Gran capacidad de comunicacion.

e Habilidad numérica.

e Responsable.

e Trabajo en equipo.

e Sumamente ordenado y organizado.
e Liderazgo.

e Capacidad de trabajo bajo presion.
e Manejo del tiempo.

e Facilidad de trato

e Seriedad y dinamismo

Experiencia:

e Haber trabajado en cargos similares minimo 1 afio

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 30. Manual de Funciones-Jefe de Control de Calidad

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo: Jefe de Control de Supervisa a: Ensambladores
Calidad.

Area: Produccion. Reporta a: Jefe de Control de Calidad.

Resumen Del Cargo:
Ejecutar todas las labores relacionadas con la recepcion, clasificacion, almacenaje
y despacho de materiales, suministros, herramientas, equipo y otras mercaderias.

Funciones:
e Establecer todas las especificaciones para el correcto ensamblaje.
e Garantizar de las pruebas para la verificacion y aprobacién de los a
productos a vender.
e Coordinar las actividades laborales, con el gerente de produccion.
e Dar capacitacion de los procedimientos y normas emitidos por el

departamento.

Perfil del puesto.

Formacion:

e Bachiller en contabilidad, pentavalente, otras.

Competencias Laborales

e Manejo de utilitarios.

e Gran capacidad de comunicacion.

e Habilidad numérica.

e Responsable.

e Trabajo en equipo.

e Sumamente ordenado y organizado.
e Liderazgo.

e Capacidad de trabajo bajo presion.
e Manejo del tiempo.

Experiencia:

e Haber trabajado en cargos similares minimo 3 afios

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 31. Manual de Funciones-Secretarias

EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Secretarias Supervisa a: Conserje

Reporta a: Gerencia o jefes del area

Area: Administrativa .
correspondiente

Resumen Del Cargo:

Realizar labores de secretariado, asistir al ejecutivo, atender al publico asi como
mantener el archivo documental actualizado, a fin de garantizar el apoyo
administrativo oportuno, la tramitacion y atencion agil de requerimientos,
guardando reserva y confidencialidad de la informacién, de conformidad a

procedimientos establecidos e instrucciones precisas.

Funciones:

e Recibir y registrar documentacion interna y externa que ingresa o egresa
a fin de garantizar su tramite y despacho a las diferentes areas para su
atencion.

e Preparar comunicaciones diversas de acuerdo a sumillas o instrucciones
de la jefatura a fin de atender requerimientos de informacion o tramites
solicitados.

e Coordinar reuniones y contactos del ejecutivo tanto internos como
externos, a fin de garantizar la atencion de requerimientos de manera
oportuna vy agil.

e Mantener el archivo de documentacién general recibida o despachada

debidamente clasificada y ordenada, a fin de asegurar su consulta y agil
ubicacion.

e Atender al publico personal y telefonicamente para  proporcionar

informacion vy orientar acciones sobre los servicios de la Empresa.

e Manejar un fondo de caja chica y liquidarlo oportunamente, a fin de
asegurar el pago de peajes por parte del camién repartidor de la
mercaderia

Perfil del puesto.
Formacion:
e Profesional formada en Secretariado Ejecutivo, Ingenieria Comercial,

Gestion Empresarial.
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EMPRESA BRELDYNG S. A.

MANUAL DE FUNCIONES

Titulo del Cargo : Secretarias Supervisa a: Conserje

Reporta a: Gerencia o jefes del area

Area; Administrativa .
correspondiente

Competencias Laborales

e Conocimientos en secretariado o asistencia al ejecutivo.

Conocimiento de las leyes contables y tributarias.
e Comprension de sistemas informaticos contables y no contables.
e Trabajo en equipo.

e Liderazgo.

¢ Manejo de utilitarios.

e Comprension del idioma ingles hablado y escrito.
e Redaccion comercial.

e Manejo del tiempo.

e Protocolo y etiqueta

e Facilidad de trato y relacion.

e Gran capacidad de comunicacion.

e Seriedad y dinamismo

Experiencia:

e Haber trabajado en cargos similares minimo 1 afio

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Para que las funciones propuestas se cumplan de forma éptima, se han establecido
los procedimientos a seguir en base a las actividades que desarrolla BRELDYNG
S.A.

Gréfico 28. Diagrama de flujos del proceso que realiza el sistema de BRELDYNG S.A.
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Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Grafico 29. Diagrama de flujos del proceso de la eleccion al proveedor para la

compra, hasta el término del ensamblaje.

Orden de Compra

Proveedor

Generar
Factura

Escoger al
roweaedor

Importar

Transaccidn

|3 Materia
Prima

Ordenarla
Mercaderia

Proveedor

Acta de Entregay
Recepcion de la Materia

Prima

Configuracion de
Programas

Ensamblaje

Probar Sistema

I

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Gréfico 30. Diagrama de flujos del proceso desde que el producto es ensamblado,

vendido y la post venta.
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Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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5.7.1.3. Andlisis de competitividad del mercado (5 Fuerzas de Michael Porter)

Una de las muchas formas de analizar el mercado en el cual se encuentra Breldyng
S. A., es realizando el andlisis de las fuerzas competitivas; este analisis estratégico
fue elaborado por el economista y profesor Michael Porter de la Harvard Business
School, el cual es un modelo holistico que permite analizar cualquier industria en

términos de rentabilidad y esta representado graficamente de la siguiente forma:

Amenaza de
los nuevos
competidores

Poder de

ianid Rivalidad entre los Poder de
negoc;ggmn t negociacion
proveedores de los clientes

Amenaza de
productos y
servicios
sustitutivos

Figura 3. Modelo de las 5 Fuerzas de Porter

Fuente:http://www.re-ingenia.com/blog/2010/11/analisis-de-mercado-en-la-pyme-las-5-fuerzas-

competitivas-de-porter/
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Aplicacion del anédlisis de las Cinco Fuerzas de Porter ala Empresa Breldyng S. A.

—

Proveedores.
Siglo 21.
Tecnomega.

Ega—

Amenaza de
entrada de los
nuevos
competidores

Super Paco.
Siglo 21

Rivalidad entre
competidores
existentes.

Breldyng. S. A.
Cartimex S. A:

Sustitutos

Mistercompu

Dr. PC
Erover PC

Compradores
ARTEFACTA.
COMANDATO.
ASCOMSA.

Figura 4. Aplicacion de las 5 Fuerzas de Porter a Breldyng S.A.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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F1. Amenaza de entrada de los nuevos competidores.

Esto sucede cuando en un sector de la industria hay muchas ganancias y muchos
beneficios por explorar es cuando aparece la llegada de nuevas empresas para
aprovechar las oportunidades que ofrece ese mercado, empezando a lanzar sus
productos, aumentando la competencia y en consecuencia podria bajar nuestra
rentabilidad; pero hay que tener en cuenta que existen barreras de entrada que se

las podria considerar como elementos de proteccion para las organizaciones.
Algunos de los factores que influyen en la amenaza de nuevos competidores son:

*Economias de escala.

*Curva de experiencia.

*Ventaja absoluta en costos.
*Diferenciacion del producto.
*Acceso a canales de distribucion.
eldentificacién de marca.
*Barreras gubernamentales.
*Represalias.

*Inversidon necesaria o requisitos de capital.

Interpretacion: Resultado del analisis de Porter se ha podido identificar a 2
potenciales competidores, que son reconocidos en el mercado Ecuatoriano entre
ellos a SUPER PACO que comercializa todo tipo de suministro escolar, de oficina
entre otros y cuenta con grandes canales de distribucion a més de la estructura

como para fabricar su propia marca de PC.

Siglo 21 es parte de la cartera de proveedores de BRELDYNG S. A., cuenta con una
gran infraestructura y estructura organizacional lo que hace posible que fabrique su
propia marca de PC y otros tecnoldgicos, en la actualidad ya esta desarrollando su
propia marca que es SPEEDMIND, la misma que se esta haciendo conocer en el
mercado tecnoldégico como marca de computadoras y accesorios de
computacion orgullosamente ecuatoriana la cual manifiestan que son armados y
ensamblados por SERVICE21 de SIGLO 21., por cuanto este representa a la mas
grande amenaza actualmente al grupo de competidores dentro del mercado

tecnolégico para BRELDYNG S. A.
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F2. Amenaza de posibles productos sustitutos

El producto sustituto tiene la cualidad de satisfacer las mismas necesidades que
nuestros productos y representa una amenaza en el mercado porque puede alterar
la oferta, la demanda y mucho mas cuando estos productos sustitutos se presentan

con precios bajos, buena calidad y buen rendimiento.

En analisis de la amenaza de posibles productos sustitutos nos permite disefar
estrategias para impedir la penetracion de empresas que vendan estos productos o

estrategias que nos permitan competir con ellas.

Para ello las empresas deben estar alertas y muy bien informadas sobre las

novedades en el mercado que puedan alterar la preferencia de los consumidores.

Algunos de aquellos factores que pueden influir en la amenaza de productos

sustitutos son:

e Precio relativo entre el producto sustituto y el ofrecido por nuestra Empresa.
e Disponibilidad de los productos sustitutos.
¢ Nivel de diferenciacion del producto.

e Costos de cambio para el cliente.

Interpretacion: Dentro del mercado tecnoldgico no existe un producto que pueda
remplazar a la computadora en su totalidad, pero referente a la Empresa hay varias
compafilas que cuentan con la infraestructura necesaria para comercializar los
productos que Breldyng distribuye aunque en marcas diferentes entre ellos se puede

mencionar a Mistercompu, Dr. Pc, Erover PC.

F3. Poder de negociacion de los proveedores

Hace referencia a la capacidad de negociacion con que cuentan los proveedores, ya
que mientras menor cantidad de proveedores exista, mayor sera su capacidad de
negociacion referente a precios, fechas de entrega de mercaderia y a los volimenes

de mercaderia que nos provea.

Hay que tener presente que los proveedores son un elemento importante ya que
ellos nos suministran de la materia prima necesaria para la produccion de nuestros

productos.
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El analizar el poder de negociacion de los proveedores, nos permite disefar
estrategias que logren mejorar los acuerdos con nuestros proveedores o que nos

permita tener un mayor control sobre ellos.

Interpretacion: Breldyng S. A., cuenta con proveedores especificos y algo limitado
por lo que depende en gran parte de ello dentro del Ecuador, aunque cuenta con
proveedores extranjeros directos que también suministran a Breldyng de case,
partes y piezas para el ensamblaje de las maquinas.

Una de las estrategias a implementarse como barrera a la amenaza del poder de
negociacion de los proveedores es diversificar su cartera de proveedores para evitar

la dependencia de los mismos.

F4. Poder de negociacion de los clientes.

Se refiere a la capacidad de negociacion con que cuentan los clientes y esto afecta a
la empresa cuando contamos con menor cantidad de compradores ya que mayor
sera su capacidad de negociacion, por cuanto ya no haber tanta demanda de
productos los clientes pueden reclamar por precios mas bajos, mejoras en la calidad,

mas tiempo en los créditos que se les otorga y menores tiempos de entrega.

Existen varios factores por los que los clientes suelen querer mayor capacidad de

negociacion entre ellos podria vincular lo siguiente:

e Los volumenes de compras de los clientes.
e Concentracién de clientes.

e Diferenciacion

¢ Informacion acerca del proveedor.

¢ |dentificacion de la marca.

e Productos sustitutos.

Interpretacion: Breldyng S. A., cuenta con una amplia e importante cartera de
clientes reconocidos y de prestigio a nivel nacional, como cadenas comerciales,

distribuidores mayoristas y minoristas.

Una de las formas de hacer frente a esta amenaza y con la que cuenta Breldyng son

los volumenes de compra de sus clientes, otra de las estrategias propuestas para
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enfrentar a esta amenaza es el buscar la diferenciacion de la marca frente a otras
existentes en el mercado y a la identificacion o posicionamiento de la misma dentro

del mercado tecnoldgico.

F5. Rivalidad entre competidores existentes

La quinta fuerza es el resultado de todas las cuatro fuerzas, es decir, de la union de
la amenaza de entrada de los nuevos competidores, amenaza de posibles
productos sustitutos, del poder de negociacién de los proveedores y del poder de
negociacion de los clientes. A esta quinta fuerza se la considera la més importante
en una industria, ya que ella ayuda a que la empresa tome los correctivos necesarios

para asegurar su posicionamiento en el mercado a costa sus rivales existentes.

El andlisis de esta quinta fuerza nos ayuda a comparar nuestras estrategias o
ventajas competitivas con las de otras empresas rivales, es decir, aquellas
empresas que compiten directamente en una misma industria, ofreciendo el mismo
tipo de producto; para establecer si debemos mejorar o redisefiar nuestras

estrategias.

Actualmente algunos de los factores que intervienen en la rivalidad de competidores

existentes son los siguientes:

e Concentracion.

e Diversidad de competidores.
e Condiciones de costos.

e Diferenciacion del producto
e Costos de cambio

e Grupos empresariales

e Efectos de demostracion

e Barreras de salida

Interpretacion: Resultado de este analisis se puede identificar a un gran competidor
con trayectoria y marca reconocida a nivel nacional, como es la Empresa
CARTIMEX, con su marca EXTRATECH el cual representa un gran desafio para

hacer frente en el mercado de la tecnologia.
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Una de las barreras para hacer frente a la amenaza entre los competidores es
buscar la diferenciacion, ya que ambas marcas ULTRATECH y EXTRATECH, tienen

varias similitudes que hay que cambiar.

De acuerdo al andlisis de Porte aplicado a la empresa Breldyng S. A. podemos
concluir que esta empresa al igual que muchas del entorno estan rodeada por las
cinco fuerzas de Porter y es necesario que los directivos de Breldyng S. A., las
sepan controlar para tener éxito en el mercado tecnolégico al que estan inmersos,
aquello dependera en de gran manera a como utilicen las estrategias y sobre todo
tener presente que hay que diferenciarse del resto para tener mayor aceptacion del

publico.

5.7.1.4. Andlisis del medio ambiente o entorno empresarial.

Andlisis FODA.
Es una herramienta analitica que permite trabajar con toda la informacién que se
posee sobre un negocio, es muy util para examinar las Fortalezas, Oportunidades,

Debilidades y Amenazas del negocio.

Este analisis representa un esfuerzo para examinar la interaccion entre las

caracteristicas particulares de un negocio y el entorno en el cual compite.

Este andlisis tiene multiples aplicaciones y puede ser usado en todos los niveles de
la empresa y en diferentes unidades de analisis tales como mercado, producto,
producto-mercado, corporacion, linea de productos, empresa, division, unidad

estratégica de negocios, etc.

El objetivo primordial del analisis FODA es ayudar a la empresa a encontrar sus
factores estratégicos criticos, para que una vez identificados, pueda usarlos y
apoyar en ellos los cambios organizacionales: afianzando las fortalezas, reduciendo
las debilidades, aprovechando las ventajas de las oportunidades, y excluyendo o

reduciendo las amenazas.

El andlisis FODA se basa en dos pilares basicos: el analisis interno fortalezas —

debilidades vy el analisis externo de una organizacion oportunidades — amenazas.
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Fortalezas:

Describe las destrezas y los recursos que posee o ha adquirido la empresa, por
ejemplo: ¢Qué sabemos hacer mejor?, ¢(En qué nos diferenciamos de la

competencia?

Debilidades:

Representa aquellos factores que nos impide desarrollar algo o nos hace ver con
una posicion desfavorable respecto a la competencia, actividades que no se
desarrollan positivamente, recursos de los que se carece, habilidades que no se

poseen.

Oportunidades:

Detallan los posibles nichos de negocio, mercados que estan a la vista de todos, que
si no son reconocidas a tiempo significa una pérdida de ventaja competitiva, en el

analisis FODA se trata de aprovecharlas al maximo.

Amenazas:

Representan los factores que pueden poner en peligro la supervivencia de la
empresa, si las amenazas son reconocidas a tiempo pueden evadirse 0 ser

convertidas en oportunidades.

El analisis FODA aplicado a la empresa BRELDYNG S. A., queda establecido de la

siguiente forma:
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Cuadro 32. Matriz FODA de la Empresa Breldyng S.A.
FORTALEZAS \ OPORTUNIDADES

e F1: Alta tecnologia en sus sistemas | ¢ O1: Mayor ingreso en el mercado

y equipos. nacional.
o F2: Marca reconocida | ¢ O2: Incremento de la demanda.
nacionalmente. e O3. Nuevas tecnologias
e F3: Patrimonio sdlido y familiar. disponibles
e F4: Producto Nacional. e 0O4: Auge econOmico en el pais.

e F5: Infraestructura con instalaciones | ¢ O5: Apoyo del estado hacia la
amplias. produccion nacional.

e F6: Talento humano altamente | ¢ O6: Incremento de impuestos a

capacitado en el area de ensamblaje los productos importados.
— servicio técnico e O7: Menor costo al producto
nacional.
DEBILIDADES AMENAZAS
e DI1: Falta de coordinacion entre e Al: Competencia.
niveles Administrativos y e A2: Cambios en las leyes del
Operativos- Organizacién) estado.
e D2: Alta rotacion de personal. o A3: Cambios de las
e Da3: Sueldos poco equitativos. condiciones de
e D4: Personal poco motivado. comercializacién de los
e D5: Personal no utiliza proveedores.
adecuadamente los recursos de la e A4: Necesidades y gustos del
empresa. cliente en constante cambio.
e D6: Falta de programas de e Ab5: Inestabilidad econémica.
capacitacion. e AG6: Inestabilidad politica.
e D7: Percepcion de desigualdad de e A7: Desastres naturales.

oportunidades por empleados

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Andlisis FO, FA, DO, DA.
Las estrategias FO (Fortalezas con Oportunidades)

e En las estrategias del tipo FO, se san las fuerzas internas de la empresa para
aprovechar la ventaja de las oportunidades externas.

Las estrategias FA (Fortalezas para enfrentar las Amenazas)

e Se trata de aprovechar las fuerzas o fortalezas de la empresa para evadir 0

disminuir las repercusiones de las amenazas externas.

Las estrategias DO (Debilidades ante Oportunidades)
e Estas estrategias pretenden superar las debilidades internas aprovechando

las oportunidades externas.
Las estrategias DA (Debilidades para resistir a las Amenazas)

e Son estrategias o tacticas defensivas que pretenden reducir las debilidades

internas y evitar las amenazas del entorno.
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Cuadro 33. Matriz FO-FA-DO-DA

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

FACTORES EXTERNOS

e F1: Alta tecnologia en sus sistemas y
equipos.

e F2: Marca reconocida nacionalmente.

e F3: Patrimonio soélido y familiar.

e F4: Producto Nacional.

e DI1: Falta de coordinacion entre niveles
Administrativos y Operativos- Organizacion)

e D2: Alta rotacion de personal.

e D3: Sueldos poco equitativos.

e D4: Personal poco motivado.

e D5: Personal no utiliza adecuadamente los recursos
de la empresa.

e D6: Falta de programas de capacitacion.

Percepcion de desigualdad de oportunidades

OPORTUNIDADES FO DO
e O1: Mayor ingreso en el mercado | F102: Con la alta tecnologia en los | D101: Mejorar la coordinaciéon entre los diferentes
nacional. sistemas y equipos que posee la empresa, | departamentos de la empresa.

e O2: Incremento de la demanda.
e O3. Nuevas tecnologias disponibles

e O4: Auge econémico en el pais

aprovechar el incremento de la demanda.
F601: Utilizar eficiente y efectiva el talento

humano del area de produccion.

D402: Elaborar programas de motivacion al personal.

AMENAZAS

FA

DA

e Al: Competencia.

e A2: Cambios en las leyes del estado.
e A3: Cambios de las condiciones de
comercializaciéon de los proveedores.

e A4: Necesidades y gustos del cliente en

constante cambio.

F1A4: Anticiparse a los constantes
cambios de los clientes de acuerdo a las
del

implementado un comité de innovacion.

tendencias mercado tecnolégico

F1A1l: Utilizar los recursos tecnologicos
disponibles asignandoles un “valor
agregado”

D1A3: Elaborar planes para la disminucion de mermas o
pérdidas de la materia prima y demas recursos de la
empresa.

D2A1: Disefiar

un organigrama de acuerdo a las

necesidades de la empresa estableciendo cargos y

funciones.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 34. Inversion Ejecucion Proyecto.

INVERSION DEL PROYECTO
MUEBLES YENSERES 1.880,00
EQUIPO DE OFICINA 75,00
CAPACITACION COMPROMISO Y LIDERAZGO 4.000,00
DISENO DE ESTRUCTURA 4.000,00
TRAINIG MOTIVACIONAL 1.200,00
TOTAL DE LA INVERSION 11.155,00

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma

La inversion contempla el requerimiento de mobiliario que permitird el desempefio
optimo de las funciones del personal, a fin de generar un correcto clima laboral, a
eso se suma el costo del disefio de la estructura organica funcional que requerira la
creacion del manual , la capacitacion y socializacion del mismo y su reproduccion
para ser entregado al personal o talento humano y ademdas un adicional que
comprende el despertar del espiritu de trabajo en equipo y mejora de cultura y clima

organizacional a través de un incentivo a la motivacion (capacitaciones o charlas).

Los gastos administrativos del negocio van a varios como consecuencia de los
nuevos puestos de trabajo, por ello se ha efectuado la proyeccién que requiere la

empresa en cuanto a la inversion en este personal.
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Cuadro 35. Gastos Administrativos Proyectado

BRELDYNG S. A.
DETALLE DE GASTOS PROYECTADO

GASTOS ADMINISTRATIVOS

1| GERENTE GENERAL 10.800,00 10.800,00 11.340,00
1| GERENTE FINANCIERO - ADMINISTRATIVO 10.800,00 10.800,00 11.340,00
1| GERENTE DE VENTAS 8.400,00 8.400,00 8.820,00
1[|GERENTE DE PRODUCCION 8.400,00 8.400,00 8.820,00
1|JEFE DE CONTABILIDAD 6.000,00 6.000,00 6.300,00
1/JEFE DE COMPRAS COMPRAS E IMPORTACIONES 6.000,00 6.000,00 6.300,00
1|IJEFE DE BODEGAS 6.000,00 6.000,00 6.300,00
1| IJEFE CONTROL DE CALIDAD 6.000,00 6.000,00 6.300,00
1| IJEFE ATENCION AL CLIENTE 6.000,00 6.000,00 6.300,00
2|ASITENTES 4.200,00 4.200,00 4.410,00
1]AUX. CONTABLE 4.200,00 4.200,00 4.410,00
1| TESORERO 4.200,00 4.200,00 4.410,00
4| VENDEDORES 4.200,00 4.200,00 4.410,00
2| ENSAMBLADORES 4.200,00 4.200,00 4.410,00
2 TECNICOS 4.200,00 4.200,00 4.410,00
1| CONSERJE 3.816,00 3.816,00 4.006,80
1| CHOFER 3.816,00 3.816,00 4.006,80
1|AYUDANTE DE BODEGA 3.816,00 3.816,00 4.006,80

APORTE PATRONAL 12.448,19 12.448,19 13.070,60

DECIMO CUARTO 1.908,00 1.908,00 2.003.,40

DECIMO TERCERO 8.754,00 8.754,00 9.191,70

TOTAL GASTOS ADMINISTRATIVOS 128.158,19 128.158,19 134.566,10

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Cuadro 36. Estado de Pérdidas y Ganancias Proyectado

BRELDYNG S. A.

ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS PROYECTADO

HISTORICO ANO 1 ANO 2 ANO 3 TOTAL
VENTAS 3.150.996,00 3.308.54580 3.473.973,09 3.647.67174 10.430.190,63
-) COSTO DE VENTAS 2520.796,80 2.646.836,64 2.779.17847 2918.13740 8.344.15251

UTILIDAD BRUTA 630.199,20 661.709,16  694.794,62  729.534,35 2.086.038,13

COSTOS INDIRECTOS 5% 232.753,69  37/6.686,88  370.731,88  389.268,47 21.997.068,49
UTILIDAD OPERACIONAL 39744551  285.022,28  324.062,74  340.265,88 949.350,91

-) GASTOS FINANCIEROS
UTILIDAD ANTES PART.IM 39744551  285.02228  324.062,74  340.265,88 949.350,91

PARTICIPACION EMPLEADC ~ 59.616,83 42.753,34 48.609,41 51.039,88 142.402,64

UTILIDAD ANTES DE IMPT(  337.828,69 24226894  275.45333  289.226,00 806.948,27

IMPUESTO RENTA 74.322,31 53.299,17 60.599,73 63.629,72 177.528,62
UTILIDAD NETA 263.506,37  188.969,77  214.853,60  225.596,28 629.419,65

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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Andlisis Financiero.
Presupuesto de gasto administrativo.

Se ha establecido un presupuesto de gasto administrativo anual referente a los
sueldos para los empleados y a la propuesta de los cargos a implementarse dentro

de la estructura organizacional.

Se puede observar que durante los 2 primeros afios los sueldos se mantendrén,
tiempo propuesto para afianzar y notar los resultados de la propuesta, es a partir del
tercer afio que se propone un alza en los sueldos del 5% anual a la vez se espera
que las ventas incrementen en un 5% anualmente a partir del primer afio para asi
justificar el alza en los sueldos, manteniendo el segundo afilo como reserva para

recuperacion y andlisis para una préxima inversion.

Se espera como resultado de esta propuesta de sueldos a méas de los resultados
econdémico que representen para la empresa, el obtener que sus empleados sientan
gue sus trabajo es bien remunerado, se cree un sentido de equidad salarial y

compromiso con su trabajo.
Estado de resultado propuesto.

Dentro del estado de resultado propuesto se puede observar que en comparacion
del histérico al primer afio propuesto hay una disminucién de su utilidad, por motivo
del incremento de los gastos o costos indirectos referente a los incrementos de
sueldos y cargos dentro de la empresa Breldyng S. A. a mas de los gastos en
publicidad que maneja la empresa y los propuestos dentro de las estrategias del

marketing mix, de la inversién en capacitacion e implementacion de la estructura.

A partir del afio dos se espera que las ventas incrementen en un 5% anual de igual
forma los gastos, en los costos indirectos se observard una ligera disminucion
debido a la inversion que se realizara en el primer afio y que ya no registra en el
segundo, lo Unico que se mantendra anualmente es la capacitacion al personal y el

training motivacional.
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5.7.3 Impacto

La implementacion de la estructura organizacional en la Distribuidora Breldyng S.A.

aportara muchos beneficios a la misma, como son los siguientes:

e Promover una mayor y mejor implicacion o involucramiento de los
colaboradores de la empresa, que permitan un gran avance como equipo

de trabajo para asi cumplir los objetivos propuestos.

e Incrementar altamente la productividad de la empresa, por su desarrollo

sostenible claramente observable.

e Se facilita una mayor implicacion y aceptacion de la estructura

organizacional.

e Incremento de la responsabilidad, autonomia y capacidad para tomar

decisiones.

¢ Incremento de motivacion por parte de los empleados, por obtener sueldos

o salarios competitivos.
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5.7.4 Cronograma de Actividades

Cuadro 37. Cronograma de actividades a realizarse en el proyecto.

ACTIVIDADES

CRONOGRAMA
TIEMPO DE DURACION (SEMANAS)
MES 1 MES 2 MES 3 MES 4
2 3 5 ] 7 8 8 10| 11 12] 13| 14| 15 16

Firma de convenio entre las autores de la
estructuracion y los directivos de la empresa.

Socializacion de la estructura v manual a los
directivos de Breldyng.

Socializacion del proceso con  los  jefes
departamentales, e involucramientos de sus
futuras responsabilidades.

Convocatoria al personal completo para
socializar los nuevos cambios a realizarse.

Publicidad motivacional interna (dentro de la
empresa), sobre nuevos cambios y mejoras.

5

6 Capacitacion a los empleados

; Ejecucidn de estructuracion organizacional.
Verificacion de cumplimiento de resultados

8| esperados.

Elaborado por: Maria James e Isleny Ledesma
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5.7.5 Lineamientos para evaluar la propuesta

Andlisis completo de los cambios realizados, que puedan generar la

deficiencia operativa en la empresa BRELDYNG S.A.

Actualizaciones frecuentes del programa utilizado por la empresa, para evitar

atrasos en la informacién. (bodega).
Control de asistencia, horarios de trabajo, por medio de registro de firmas.
Control y evaluaciéon de los colaboradores en las capacitaciones a realizarse

periodicamente.

Reuniones quincenales con jefes departamentales, para analisis de

problemas en cada una de sus areas.

Seguimiento al personal por parte de sus jefes inmediatos.

Evaluaciones frecuentes de control de calidad.

Encuestas realizadas a los clientes, sobre la atencion brindada por los

empleados de la empresa.
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CONCLUSIONES

La terminacion de este proyecto de Estructuracion Organizacional a la Empresa

Breldyng S.A. nos permite realizar las siguientes conclusiones:

e Al realizarse el proceso de encuesta a los colaboradores de Breldyng S.A.,
pudimos observar que aparte de no tener claras sus funciones, ya habian
existido inconvenientes como €l envi6 equivocado de mercaderias a
diferentes lugares del Ecuador; por la misma razén de no tener el proceso de
venta bien definido y quiénes son los que lo deben manejar para su 6ptimo

resultado.

e No se realizan reuniones entre los jefes departamentales con la gerencia,
razon por la que existen varias descoordinaciones al momento de realizar

algun proceso.

e Falta de capacitaciones al personal, a pesar de tener personal técnico y
ventas, que lo necesita frecuentemente, asi mejorar sus conocimientos y

mejorar su desempefio en la empresa.

e Por no tener definidos los cargos y sus funciones, algunos de los
colaboradores han tenido que verse obligados a realizar otras funciones que

no les corresponden.

e No existe un personal capacitado para la correcta seleccion de personal,
sobre todo los del area de ventas; es por esto que existe un alto indice de

rotacion en esta area.

e El mercado en el que compite la empresa es muy amplio, por el cual debe
buscar siempre la diferenciacion con sus competidores, pero también es
importante recalcar que todavia este mercado falta de explotar, y esto es una

gran oportunidad para Breldyng S.A.
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RECOMENDACIONES

Implementar los espacios fisicos con los muebles y equipos de oficina, en
donde seran los lugares de trabajo, de los nuevos puestos que fueron

creados para la mejor estructura de la empresa.

Es importante que se ejecute de manera urgente la estructuracion
organizacional, los manuales de funciones, realizados en este proyecto, para
con esto los colaboradores conozcan correctamente las responsabilidades y
obligaciones recaidos en sus cargos. A parte que esto mejorara el ambiente
laboral dentro de la empresa y por su puesto evitara la sobrecarga de trabajo

a ciertos funcionarios que no les correspondia.

Siempre es importante que los colaboradores se comprometan con la
empresa, es por esto que se recomienda que se los capacite con temas que
ayuden para la adaptabilidad a este nuevo proceso, y su aporte para que
funcione estos nuevos cambios, ya que tengamos en cuenta que Si huestro
personal no esta bien capacitado no podra brindar un mejor servicio, y ellos

son la imagen de la empresa.

Es estrictamente necesario realizar reuniones de trabajo entre los jefes y
empleados antes y después de ejecutarse este proyecto, asi ellos se sentiran

participes y serd mas facil adaptarse.

Respetar las fechas estipuladas en el cronograma de actividades, que fueron
establecidas en este proyecto, para que se realicen cada una de ellas con su

debido tiempo.

Realzar el cambio positivo de la empresa, como es su correcta estructuracion

por medio de publicidad e incentivos a nivel interno.
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ANEXO 1.

CARTA DE AUTORIZACION

Zimbra: hetp://127.0.0.1:4927 1/ zZimbra/Wprintmessage ?id=2793 &xim= 1 &acc...
Zimbra: - =
Fwd: AUTORIZACION.
De : Maria James, Aux de SAC <mjames@mig.cnel.gob.ec> vie, 08 de mar de 2013 13:46

Aam : Fwd: AUTORIZACION.
'ara : ideny ledesma <ileny29@hotmail.com>

De: "Maria James, m«ww“lmw
Para: “isiony lodesma” <isleny2

Enviados: Viernes. 8 de Marzo 2013 13: 1436

Asunto: Fwd: AUTORZACION

Iskeny, lo solicitado

De: "Marta James, Aux de SAC™ <m}amsomlg.a\s.gohec>
Para: xavierbaguerizo@ bredyng.com.

Enviados: Mércoles, 27 deFebtuolOB 14:31:48
Asunto: AUTORIZACION.

Ok Trggeniero, michas gracias
Saludas cordiaks,
Ma. Gabricla Janwes

De: WWMJmedeSAC' <mjanesﬂmlgmdoobec>
Para: "Maria James, Aux de SAC™ <mjames@mig.cned.gob.ec>
Enviados: Mércoles, 27 de Febrero 2013 14;20:48

Asunto: AUTORIZACION.

ESTIMADA GABRIELA, DE ACUERDO AéO CONVERSADO TELEFONICAMENTE EN FECHAS ANTERIORES, NO HAY
INCONVENIENTE, CON LA INFORMACION TENDREMOS UN POCO DE RESERVA PERO SI ES POSIBLE LA
ELABARACION DE TU PROYECTO.

o.- 'Muty.hmn Auxde SAC™ <mames@mig cnel gob ec>

Para: rizo@breldyng com ec
Enviados: Miércoles, 27 de Febrero 2013 120148
Asunto: AUTORZACION

Estimado Ing, Baquerizo:

Sd‘d»ama:hmam&m::wménmruiwmlmsoeamadoahmmaoa\delaanmd
ual usted preside cuyo tema propuesto es: “IMPLEMENTACION DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y MANUALES DE
PROCEDINEM‘OSPARAI.ABI’R&H!&DYNGS AT

De a cuerdo a lo conversado via telefénica con & Ing. Oscar Luna en fechas anteriores me Indicd que no hatxia inconvensente
de su parte, pero quisiera formalizario mediante este corren electrénico para asi continuar con & desarrolio de mi investigaddn.
Cabe mendonar que en 1a elaboradién de mi proyecto no se comprometerd informacidn sensibe de la Empresa y de ser
requendo por su parte s& propordonara 13 Informaddn de 1a propuesta respecto a los manuales fundones v 2 la estructura
organizadional a diseflarse, la Unica informadién contable que se requiere de 13 empresa es & estado de resultado del 2012 y la
proyecadn de ventas que fa compaiia tiene para este ao para analizar la situadén actual de |a empresa y daborar las
respectivas proyecoones de acuerdo a la propuesta.

Agradezco su gentil Atencion y pronta respuesta.

lde2 17/04/2013 17:45
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ANEXO 2.

ENCUESTA REALIZADA A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA BRELDYNG S. A.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DISENO DE PROYECTO PREVIO A LA OPTENCION DEL TiTULO
DE INGENIERIA COMERCIAL

OBJETIVO: Conocer el criterio de los colaboradores de la distribuidora Breldyng S.A., con respecto a

la estructura organizacional y manuales de procedimientos aplicados en la empresa.

ENTREVISTADOS: Encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa Breldyng S.A.

1. {La empresa Breldyng S. A., actualmente posee un organigrama de acuerdo a las actividades que se
efectian?

S| |:| NO D

2. ¢Considera usted que su desempefio laboral se ve limitado al no conocer en forma especifica la funcion
inherente a su puesto?

TOTALMENTE DE ACUERDO [] bEAcuerDo []

MEDIANAMENTE DE ACUERDO |:| EN DESACUERDO |:I

3. Cuando inicio sus labores en esta empresa, le entregaron un manual de funciones?

S| [] no [ ]

4, ¢Se suelen generar conflictos entre los empleados, como resultado de no tener definidas las funciones a
desempeiiar segun su puesto y cargo?

SIEMPRE |:| ALGUNAS VECES |:I

DE VEZ EN CUANDO [] nunca []

5. éCuando lo asignaron a su puesto de trabajo, le explicaron las necesidades de personal y las actividades
que debian efectuarse?

S| [] no [ ]

6. éLe han explicado a usted de qué forma sus actividades contribuyen al éxito del negocio y por lo tanto
como evitar tropiezos en su desempeio?

SIEMPRE D ALGUNAS VECES |:I

DE VEZ EN CUANDO |:| NUNCA |:|
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7. ¢éEn la empresa se suelen presentar contratiempos laborales originados por que un empleado efectud las
tareas que le correspondian a otro?

SIEMPRE |:| ALGUNAS VECES |:|

DE VEZ EN CUANDO [] nunca []

8. éLa productividad laboral se esta viendo afectada por no conocer en forma especifica las funciones a
desempeiiar?
TOTALMENTE DE ACUERDO |:| DE ACUERDO |:|

MEDIANAMENTE DE ACUERDO D EN DESACUERDO |:|

9. ¢A sus compafieros y a usted se les ha especificado cuales son sus tareas y que se espera en cuanto a
eficiencia?
SIEMPRE [] AGuNas veces []

DE VEZ EN CUANDO |:| NUNCA |:I

10. Su eficiencia mejorara si le entregaran un manual de funciones con la correspondiente segregacion de
tareas?

TOTALMENTE DE ACUERDO |:| DE ACUERDO |:I

MEDIANAMENTE DE ACUERDO |_| EN DESACUERDO |_|
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ANEXO 3.

ENCUESTA REALIZADA A LOS CLIENTES DE LA EMPRESA BRELDYNG S. A.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DISENO DE PROYECTO PREVIO A LA OPTENCION DEL TITULO

DE INGENIERIA COMERCIAL

OBJETIVO:
ENTREVISTADOS: Encuesta dirigida a los clientes de la Distribuidora Breldyng S.A.
ENTREVISTADOR: James Lara Maria Gabriela
Ledesma Acosta Isleny Estefani
Fecha Actividad: Edad:
1o T4 o T =N

1. ¢La calidad de atencion que ha recibido de Breldyng S. A. ha sido poco satisfactoria como resultado del desempeiio

del personal?

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

MEDIANAMENTE DE ACUERDO

EN DESACUERDO

2. ;Cuando ha efectuado alguna queja o ha querido disipar alguna duda, no ha resivido la atencion adecuada por parte

de una persona especifica?

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

MEDIANAMENTE DE ACUERDO

EN DESACUERDO

3. Se ha visto afectado cuando no
proceso de compra?

es un vendedor especifico al que ha atendido sus requerimientos durante todo el

SIEMPRE

ALGUNAS VECES

DE VEZ EN CUANDOD

NUNCA

4. Como cliente usted considera |

a eficiencia de calidad del personal de Breldyng S. A., de la siguiente forma:

OPTIMO

POCO OPTIMOD

DEFICIENTE

PESIMO
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ANEXO 4.

DATOS GENERALES BRELDYNG S. A. — SUPERINTENDENCIA DE COMPANIAS.

BRELOYNG SA
Ifymacin Aitos Administadores Adminstadores Cambiog de Iformriin A :
(ener Undeas Adminitadores g W
Expediente; 110934 RUC: 0982286511001 Fecha de Constitucion: 13022003
Pzo Soil 302216 TipodeCompit: MONA Naioaida: CJA00R
(ficng de Control GUAYAQUL Situacion Legal ACTI/A Correo Eleeronico:
Provincia: GUAYAS Canton: GUAYAQUL Cludad: GUAYAQUL
Call: SEPTIO PASAJE Nimeres ¥ A Iferseccion: AV, ENILIO ROUERD
Pisor Edificios bodegas de ransiversa Barri: HARTHA DE ROLDOS
Telefono: (4600°%7 Faw, 046002675
Capital Suserte 5 3301 Capital Autorizades 13067000 Valor x Accion: 1.0
% o Objglo ART?ﬁ)lmpunaciongmﬂaciun,comerdalizacbn,cunmra.ventaydistri}ucidn etoda clase de computadoras respuesto accesories y Sus pates y odo o
Socil relacionado con b electonia.
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ANEXO 5.

DOCUMENTO DE CONSTITUCION DE LA EMPRESA BRELDYNG S. A,

2593
REPUBLICA DEL ECUADOR
WPE_M“NCH DE COMPARIAS
. RESOLUCION No. 03-G-10- G 000947
- MARLA ANAPHA JIMENEZ TORRES
. DIRECTORA JURIDICO DE COMPARIAS DE LA INTEMDENCIA )
DE COMPARIAS DE GUAYAQUIL (E) aon ga

COHSIDERANDO;

QUE el 27 de enero de 2003, s¢ ha otergado ante ¢l Notarks Vistsimo Quinto del cantdn Guayaquil, la
escritura publica de constitucién simultinea de la compariia andnima BRELDYNG S.A.

QUE el abogado Roberto Estrada, ha presentadoe copias de dicha esoritura, la misma gue redne los reguisitos
de Ley,

QUE 2 ha presentado certificado de afiliacion a la Camara Ecuatoriana del Libro, Nicleo del Guayas;
QUE el Departaments Juridico de Compantas, ha emitide informe favorable para la aprobacion solicitada;

En ejerciclo de Las atrihuckones delegadas por el sehor Superintendente de Companias mediante Resolucion
No. ADM-03044 de 1 de febrero de 2003; y, Memorandurm ICG-5FA-3A-2003-035 de encro 15 de 2003;
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERD. - APROBAR la constituckin simulidnea de BRELDYNG 5.A., con domicilio en la ciudad de
Guayaquii, con un capital auterizado de MIL SEISCIEMTOS DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE HORTE AMERICA,
w un capltal suscrito de OCHOCIENTOS DOLARES DE LOS ESTADOS UMNIDOS DE MORTE AMERICA, dividido en
QCHOCIENTAS acclones de UM DOLAR cada una de ellas, de confarmidad con Los términos constantes de la referida
escritura pblica.

ee

ARTICULD SEGUNDD. - DISFONER gue el Motario Vigésimo Quinto del cantin Guayaquil, tome nata al margen
de la matriz de la escritura piblica que se aprueba, del contenido d= la presante Resalucién y siente razon de esta
anotacioin.

ARTICULD TERCERG:- ISPOMER que =1 Registrndor Mercantil del cantén Guayaguil: a) inscriba, la indicada
escritura plblica junto con la presente Resolucidng v, b} cumpla con las dembs prescripciones contenidas on la Ley
de Reglstro.

ARTICULO CUARTO. - DISPOMER que el extracto de la indicada escrifura piblica se publique, por una ez, en
uno de los periddicns de mayor circutacién en Guayaquil. Un ejernplar de la puldicacidn deberd entregarse a este
Despacho.

CUMPLIDD, vuelva el expediente.

COMUNIQUESE.- DADA y firmada en la Superintendencia de Companias, en Guayequi, a 1) 0 FEB, 20

ce

DICO DE COMPARIAS DE TEHNDEMCIA
DE COMPARIAS DE GUAYAQUIL (E)

DIRECTORA

2P MdeN  MESD.
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ANEXO 6.

GERENTE GENERAL DE LA EMPRESA BRELDYNG S. A.

HeBd 4o

Guayaquil, 17 de Febrero del 2000

S¢ Ingeniers
¥AVIER ANDRES BACGUERIZO RIBAS
Ciudad

De mis consideraciones:

Compleme informarle que ta Junts General Extraordinaria y Universal de Accionistas de la
Compariia BRELDYNG 5.A.. en sesion celebrada ef dia de hoy tuvo el acierto de elegido a wsted
GERENTE GEMNERAL de lp misma, por un periopdo de cinco afos, con las atribuciones constantes en

el estatuto social de BRELDYNG 5.A,

En el ejescicio del Carge de Gerente General de la Compafiia BRELDYNG 5.A., usted ejercers
individual te la repr tacién legal, judicial y extrajudicial de fa compaiia.

El estatuto social de ke compaiila en la escritura pablica otorgada ante el Motario Vigésimo Quinto
del Cantdn Guayaguil, Doctor &, WMOLE 2URITA ZAMEBRAND, el 27 de enero del 2003 la misma que
ha sido inscrita en el Registro Mearcantil del cantdn Guayaquil, el 13 de febrero del 2003.

Muy Atentamente
HW fo
SAERCEDES MARLA RIBAS ESTEVES | .
Presidenta BRELDYNG 5.A.

Acepto el cargo de GERENTE GENERAL de la compafita BRELDYNG S.A. para el cual he sido elegida.
Dejo constancia que oy nacionalidad ecuatoriana, con cedula de ciudadania No. (091 298541-3
i~

Guayaguil, 17 de fe det 2010

ey | GMWIP/

ANDRES BAQUERIZO RIBAS
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NUMERG DE REPERTORIO: 10,96
FECHA IME REPERTORED: 1imar 2000
HORA DE REPERTORIO: 11:46

LA REGISTRADORA MERCANTIL DEL. CANTON GUAYAQUIL
Certifica: que con fecha diez de Marzo del dos mil diez, queda nserito
el Mombramiento de Gerente Gemeral, de la Compadila BRELDYNG
S.A., a favor de XAVIER ANDRES BAQUERIZO RIBAS, a foja
21.979, Registro Mercantil nimero 4.158.

CROEN (030G

(RN
G LU
SRR

mamezt

[ TSRRRTR Y )
f--"":.-;-_:.v_' w
fo Ty r

: [ "t Qo Lo
P AB. ZOILA CEPENO CELLAN

A REGISTRO MERCANTIL.

) DEL CANTON GUAYAQUIL

DELEGADA
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ANEXO 7.

RUC BRELDYNG S. A.

SLEMMG UE AULONZACION UE VOCUMIENTOS = WINAOWS INGEImet Lxplorer (O el
J' £ https declaracionessn.goviec/facturacion-Intemet/ consuftas/ publico/ruc-datosZ jspa Y H AR bing
avortos | 43

Istema de Autorizacion de Documentos

Busqueda de Contribuyentes / Informacion del Contribuyente

Informacion del Contribuyente

Autorizacion de Fecha: 07:03:2013
Documentos Razén Socia BRELOVNG SA
RUC: 0992286571001
Nombre Comercial: ULTRATECH

Estado del Contribuyente en el RUC Activo

Clase de Contribuyente Especial

Tipo de Contribuyente Sociedad

Obligado a llevar Contabilidad 8

Actividad Economica Principal ~ VENTAAL POR MAYOR DE EQUIPOS DE COMPUTACION
fechade nicio de actividades ~ 13-02-2003

Fecha de cese de actividades

Fecha reinicio de actividades

Fecha actualizacion 01-02-2011

¥ Establecimientos registrados
Regresar

(e g P i v ®1me
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ANEXO 8.

FOLLETOS PROPUESTOS POR BUSINESS LIFE TRAINING PARA

CAPACITACIONES AL PERSONAL DE BRELDYNG S.A. (1)
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o M +
WM BusinessLife
! T R A N |

Guayaquil, 15 de Enero del 2013

Ing.
Efrain Abarca
CNEL >

En su despacho.-

Estimado Ing,

Una vez definidos los objetivos a alcanzar por parte de Breld yng
mediante sus colaboradores en base a sus necesidades, a
continuacién se explican los temarios de capacitacion
propuestos por parte de la empresa Business Life Training.

Cualquier inquietud, no dude en consultarme, es un honor ser un
aliado estratégico en la capacitacion de su personal.

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
- Pagina Web: www.blifetraining.org
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2
{ PROGRAMA DE CAPACITACION:
CONPROMISO Y LIDERAZGO
28 Horas

'

LIDERAZGO INDIVIDUAL
(4 horas)

}

LIDERAZGO SITUACIONAL CON DISC
(6 horas)

.

(6 horas)

I

LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD
(6 horas)

8 B\S

)

4

TRABAJO EN EQUIPO
(6 horas)

.
{
|
|
|

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org
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Pl B sessLife

Toda una expe

METODOLOGIA DISC

Las evaluaciones D.I.S.C. son tests que miden el comportamiento y las
emociones de las personas en relacidon a cuatro dimensiones de la
personalidad:

« Factor D, Decision: Mide como la persona responde a los problemas
y desafios;

o Facter |, Influencia: Mide como ésta se relaciona con otras personas
y las influye;

« Factor §, Serenidad: Mide como responde a los cambios y al ritmo
del entorno; y

» Factor C, Cumplimiento: Mide cémo responde a las reglas y a los
procedimientos establecidos por otros.

Los andlisis de motivaciones en el frabajo identifican seis valores diferentes
que motivan a la persona a actuar.

Identificar los valores de las personas los equipos y las organizaciones
reducirdn los conflictos, incrementara la retencién del talento, mejorara la
eficiencia y la productividad y dard energia a un equipo que frabaja para
lograr un objetivo comUn. Los beneficios incluyen la reduccién de la
rotacién de personal, y por tanto, la reduccién de gastos y la mayor
satisfaccion en la organizacion.

Direccién: Centro Empresarial Colon Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org
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LIDERAZGO INDIVIDUAL

OBJETIVOS

. Generar en el participante

una actitud  proactiva
frente a SUS
responsabilidades y frabaijo.
Ejercitar herramientas de
autoconocimiento que
permitan proyectar
cambios personales.

Personal de la CNEL

DURACION

8 Horas

TEMARIO

. Estilos de liderazgo :
. Modelo situacional

. Liderazgo Creativo
. Compromiso

TN Dl~nen AlA A A~AA~TAW

VONOU A WN —

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307

Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org

. Teoria “x" y "y" mcgregor

La comunicacion Interna y los paradigmas
La clave para alcanzar resultados exitosos.
Actitud y el comportamiento en el trabajo

. La actitud y el positivismo en el trabajo
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Ml B snessLife

T

LIDERAZGO SITUACIONAL CON DISC

DIRIGIDO A

|dentificar caracteristicas de los Personal de la CNEL

colaboradores para orientar las
acciones de liderazgo y la gestion
de dese N i ion.

desempeno de la direccion 5 Hoios

Modelo de Competencias
2. El Modelo de Liderazgo Situacional
3. liderazgo Situacional
a) Liderazgo Ascendente - Relacién con las Jefaturas
b) Liderazgo Lateral - Relacién con los Pares
c) Liderazgo Descendente - Relacion con los Colaboradores
4. Test: Estilos de Liderazgo.
Test: Liderazgo Situacional
6. Habilidades
o Diagnosticar
e Flexibilidad
« Alianza para el desempeno/Acuerdo sobre el estilo de liderazgo

o

7. Diagnéstico de los colaboradores DISC

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
-Pagina Web: www.blifetraining.org
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sl BospessLife

LIDERAZGO Y COMPROMISO

OBJETIVOS DIRIGIDO A

e Generar en el participante PemcRabice i CNEL
una actitud proactiva frente
a sus responsabilidades vy
trabajo.

C, e Ejercitar herramientas de
autoconocimiento que 6 Horas
permitan proyectar cambios
personales.

Visién, mision y valores de la empresa.
Alineacién visién, misién, valores y objetivos personales y profesionales.
Creatividad e innovacion.

Tension creativa

La correcta actitud profesional.

El conflicto.

Factores de la conducta humana.

La confianza

. Ciclo de vida profesional.

10.Los elementos de la personalidad.

11.El compromiso

12.Liderazgo Personal.

13.Las relaciones humanas.

14. Automotivacién y compromiso.

15.La motivacién

16.La retroalimentacion

17.Conductas personales que frustran el éxito.
18.Conductas ganadoras que llevan al éxito.
19.Talleres.

0N AN~

Direccién: Cer*o Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org
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Uuna e

« Andlizar las posibles causas de

LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD
una deficiente ADT y SUS

)

)

)

)

)

)

)

)

' S
]

) personal de la CNEL

@ consecuencias mas frecuentes

) (estrés).
®» ° Aplicar herramientas que “
& mejorar la
L ]

®

permitan
productividod. 6 Horas

« Formular un plan de accién gue
permita conseguir  mejores

1. Los métodos que permiten aumentar la producﬁvidod.
-Establecer el gran objetivo
-Entender los procesos
Tres tacticas para mejorar la producﬁvidod.
Factores internos Y externos que afectan la producﬁvidod.
Destruir sU Burocracia.
simplificacion de las acciones.
Siete pasos pard implementar el mejoramient
Auto motivacion y producﬁvidod
Tecnologia y producﬁvidod
. sCoémose mide la producﬁvidcd?
9. Ejercicio 1: Autodiagnostico
10. Ejercicio 2: Tempograma
11. Los beneficios de una buenda administracion
a. Ejercicio 3 Creencias erradas sobre el iempo
12. El rombo de la Efectividad:
a. Fjercicio 4:La carrera
13. Establecimiento de Objetivos Y metas
a. Ejercicio 5: Los Palitos
b. Ejercicio é: Ishikawa: |dentificando mis fareas
14. Herramientas para el manejo del tiempo
a. Matriz importancia — Urgente de la Administracién del TiempoO
15. Técnicas para el manejo del estrés
a. Ejercicio 7: El Tempograma |deal

L
*®
L
®
-
-
-
<
L)
2@
2
-2
=8
=@
]
-2
=P
=@
=8
B
=B
i
16. Plan de accion
5, Piso 3, Oficina 307

o continuo

PN RWN

del Tiempo -

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre
Teléfono: 3903040/ 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.ord
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TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVOS

Brindar al participante
estrategias y herramientas que le
permitan desarrollar SUS

habilidades  comunicacionales
en la busqueda de un
desempeno eficiente en sus
labores de trabajo en equipo e
identificacion organizacional.

Personal de la CNEL

6 Horas

DIRIGIDO A

DURACION

1. Factores determinantes de un equipo de alto desempeno.

2,

s 3@

- Creacion de Valor
- Coordinacion
- Colaboracion

3

558

.Las 3N
Nuevas Habilidades
Nuevas PRACTICAS
Nuevos Escenarios

Las31’s

- Inteligencia Emocional
- Inteligencia Social
- Inteligencia Practica

6. Caracteristicas de un Equipo Triunfador
7. Ejercicios de Aplicacion
8. Plan de accion final

Direccion: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307

Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org

4. Obstdaculos del Trabajo en Equipo: zpor qué fallan los Equipos?
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SSMIN BusinessLife

Toda una exy

INVERSION DE CAPACITACION

Capacitacién #de Horas OPCION DE OPCION DE
HORARIO 1 HORARIO 2
Liderazgo Individual 4 Jueves 1500 A | Martes 15:00 A
19:00 19:00
Liderazgo Situacional con | 6 Viernes 09:00 A | Miercoles,
DISC 15:00 Jueves.
15:00 18:00
FderczgoyCompromiso 6 Sdbado 09:00 A | Miercoles,
15:00 Jueves.
15:00 18:00
Liderazgo y Productividad 6 Viernes 09:00 A | Miercoles,
15:00 Jueves.
15:00 18:00
Trabajo en Equipo 6 Sabado 09:00 A | Miercoles,
15:00 Jueves.
15:00 18:00
TOTAL 24

< INCLUYE

-25 Tests DISC para los parficipantes
-Programa

- Participantes: Hasta 25 personas.

- Materiales

- Instructor

< NO INCLUYE
-IVA
-Aula
-Alimentacién

Direccién: Centro Empresarial Colén Torre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
- Pagina Web: www.blifetraining.org
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Toda usa napotinng

P

Seguros de contar con sus comentarios, me suscribo, no sin antes
manifestarle que para BUSINESS LIFE TRAINING es un verdadero gusto poder
trabajar conjuntamente en la obtencién de los resultados que Bre\dyns se
ha propuesto obtener en un futuro cercano.

Muy Atentamente,

Econ. Hugo Garcia Cecilia Cordero T.

Director Ejecutivo Directora de Cuentas
hgarcia@blifetraining.com ccordero@blifetraining.com

Direccién: Centro Empresarial Colon Tomre 5, Piso 3, Oficina 307
Teléfono: 3903040 / 3903041
Pagina Web: www.blifetraining.org
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ANEXO 9.
THE PLAGIARISM CHECKER

CAPITULO |

{0 33 it
x @ v
x | bing m @ A Iniciar sesion
| B |
The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find
any instances of plagiarism:
I
Text being analyzed Result
problema origina el desconocimiento sobre las necesidades de pers... OK s
Elaborando una adecuada estructura organizacional que le permita...  OK.
Estructura organica funcional de la Distribuidora de Comp ras. . OK
desconocimiento de las necesidades de personal de acuerdo a las OK
D inar qué problema origina el desconocimiento sobre las nece... OK
empresa legalmente constituida debe contar con una estructuraorg... ~ OK
realizar ningun proyecto que disefie una estructura organizacional f... ~ OK
produciré un bajo rendimiento de sus colaboradores que a la OK
Results: No plagiarism suspected
Go Back J
© Help Bubble |

CAPITULOQO I

=
@ o &4

dustball.com/c heck O+ B & X

(& The Plagiarism Checker

@ > = & @ A Iniciar sesion
Video Fotogslerias  Estilo de vida 26°C Hotmil Messenger

B |

£ The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find
any instances of plagiarism: '\

Text being analyzed Result
organizaciones que regularmente estan ahora centralizadas son las... ~ OK
importante resaltar que el término mesoadministrativo corresponde... ~ OK'
VARIABLES DEPENDIENTES CONCEPTUAIZACION INDICADOR...  OK
VARIABLES INDEPENDIENTES CONCEPTUAIZACION INDICAD... ~ OK
ESTRATEGIA DE PLANIFICACION ADMINISTRATIVAPARALAD... OK
Compone la maxima representatividad de un conjunto técnico comp... OK
organizaciones tienen por objeto propagar tenazmente sus cualidad... ~OK
compaiiias que enfrentan competitividad suelen descentralizar para... OK

Results: No plagiarism suspected

Go Back J

© Help Bubble |




CAPITULO 1l

check © + B © X || @ The Plagiarism Checker v v &
x & v
- e o
x| bing a Noties Vg\a Fdn’uus b 2°c Hs-il éﬂu D i
| Al

£ The Plagiarism Checker |

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find I

any instances of plagiarism: r
Text being analyzed Result
técnicas e instrumentos a utilizarse para el desarrollo del proyecto OK £
tipos de igacion en los que func el estudio son OK

procesamiento estadistico de la informacion obtenida se utilizé EXC... OK
| i6n correlacional, este tipo de investigacion busca examin...  OK
i6n bibliografica, esta rep ta el punto de partidaden...  OK

Entrevista: Es un encuentro cara a cara entre el i tigador OK
poblacion esta delimitada por 20 empleados-colaboradores y de 40...  OK
estratifico al total de la poblacion por colaboradores y clientes OK

Results: No plagiarism suspected

Go Back J

© Help Bubble |

CAPITULO IV

-
oo 18

dustball.

© nittpi

x & v

X bing 0] (] > = &8 @ A iciarsesion

Video Fotogaleries | Estlo de vida 2°c Hotmsil Messenger

2 The Plagiarism Checker ‘

Text being analyzed Result

desconocimiento sobre las necesidades del personal de acuerdo alas  OK 4
proceso de estructuracion organizacional resultaria bien, estariamo...  OK I
empresa se suelen presentar contratiempos laborales originados po...  OK

Go Back

© 2002-2010 by Brian Klug - Contact

% [m ) 14:40
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CAPITULO V

() .."W e
m[fe i fon dustball.com/c heck: © ~ B G X || @ The Plagiarism Checker xhh- - = . INARCH |
x @& v

x| bing [o] | Woﬂ° (] > - = & @ W Iniciarsesién

| Fotogelerias || Estiodevida | 26°C |

£ The Plagiarism Checker

The plagiarism detector has analyzed the following text segments, and did not find

any instances of plagiarism:

Text being analyzed Result
M una comunicacion interdepartamental fluida, con la finalid...  OK
Coordinar con la Presidencia y la Gerencia Administrativa-Financier... OK
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente Financiero — Adminis... OK
Estas estratt pretenden superar las debilidades internas aprove... OK
Area: Direccion Financiera Reporta a: Gerente Financiero — Adminis... OK
estructura organizacional adecuada y unos procedimientos clarame... OK
Elaborar conjuntamente con la Gerencia Administrativa — Financiera... OK
Conocimiento de las leyes administrativas y reglamentos administra... ~ OK

Results: No plagiarism suspected
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