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RESUMEN

En la presente investigacion se analizara el comportamiento del individuo que es
contratado en una determinada empresa con o sin fines de lucro. En donde el empleado
al realizar sus actividades laborales, no refleja la eficiencia esperada, a causa de la
desmotivacion, malos ambientes, bajos ingresos; decidiendo el empleador despidos o
sanciones; y en ocasiones falta de respeto entre las partes; que afectan directamente a la
compaiiia y al entorno familiar del empleado.

Esta tesis tiene como objetivo, analizar los problemas existentes en la empresa,
con relacion al desempefio del personal y a través de los resultados de la investigacion
plantear un disefio de CMI, basado en indicadores de gestién para el Talento Humano
de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

Dentro del desarrollo de este proyecto se propone una investigacion cuantitativa,
mediante la técnica encuesta, para identificar el sistema de compensacidn de varias
empresas comercializadoras de equipos de proteccion personal en la ciudad de
Guayaquil; y se pudo determinar que las empresas en este segmento, otorgan en un gran
porcentaje compensaciones variables a los empleados del area de ventas.

Para complementar el estudio se realizé una investigacion cualitativa aplicada al
personal de la empresa objeto de estudio; y se encontrd, que en ninguna de las areas de
la empresa existe un sistema que ayude medir el desempefio.

Como conclusion se identificd que las compensaciones, gratificaciones e
incentivos llegan a ser fuentes motivadoras para un personal altamente productivo sin

distincién de cargo. Asi mismo, se recomienda la implementacién de un plan de accion
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basado en indicadores de gestion, que permita la medicion por puesto de trabajo, a
través de la fase cumplimiento de funciones y la fase valor agregado.

Palabras Claves: Seguridad, Talento humano, Gestion, Sistema, Cuadro de Mando
Integral



XV

ABSTRACT

In the present study the behavior of the individual who is employed in a
particular company or non-profit. Given that this employee when performing work
activities, not reflect the expected efficiency, because of this employee feels
unmotivated, the bad atmosphere, low income; so the employer often chooses a layoff,
suspension, sometimes discussions and disrespect of the parties; so this can directly
affect the company and also undesirable in personal life environments.

Therefore the thesis aims is to analyze the existing problems in the company
through the results presented in research with this design pose a scorecard, based on
performance indicators for the Human Resource of Seguridad Industrial S.A.

Within the development of a quantitative research project proposed by the
survey technique to identify perceptions concerning the system in several trading
companies PPE in the city of Guayaquil; quantitative research could determine that
companies in this sector granted in a large percentage variables compensation to the
employees working in the sales area.

To complement the study with the qualitative research applied to the personnel
of Seguridad Industrial S.A.; which found that in none of the areas of the company,
exits a system that helps measure the performance of staff there.

In conclusion identified that compensation, bonuses and incentives become
motivating staff for highly productive sources regardless of position. Likewise, the

implementation of an action plan based on performance indicators, enabling the



XV

measurement of incentives per job is recommended through the compliance phase and
phase functions added value

Keywords: Security, Human Talent, Management, System, Balanced Scorecard



INTRODUCCION

A través del tiempo, los empresarios han demostrado la necesidad de alcanzar
metas u objetivos. Desde antes del siglo XX, se conocian tres factores de produccion
Ilamados trabajo, tierra y capital. Trabajo era considerado como Capital Humano y
durante muchos afios este fue un recurso predecible y poco diferenciable; gracias al
enfoque de eficiencia de Taylor en el afio 1920, da un énfasis a la importancia del
Talento Humano, desde entonces han ocurrido una serie de cambios sociales,
econdmicos Y culturales. Con la llegada del desarrollo tecnoldgico y su fuerte
competencia de mercado, ha demostrado que la gestion del Talento Humano, influye en
los resultados y rendimientos empresariales.

En la actualidad, las personas son las que realizan diariamente las diferentes
tareas dentro de la empresa, utilizando su sinergia positiva, su responsabilidad
individual, junto con sus habilidades complementarias; que contribuyen a crear una
ventaja competitiva y forma parte primordial de la estrategia para lograr el més alto
rendimiento, que se reconocera con una retribucion entregada a cambio; descrito y
fundamentado de manera verbal o explicito en un contrato.

Maés alla de este acuerdo, donde quedan establecidas las funciones a realizar y la
compensacion a recibir, no asegura el cumplimiento satisfactorio de los objetivos
esperados por la empresa. De ahi que el éxito dependera del grado de motivacion que se
transmita para lograr obtener un desempefio sobresaliente, promedio o deficiente.

De aqui nace la importancia de que los gerentes en conjunto con el departamento

de Talento Humano, se deben convertir en excelentes motivadores, no solo limitando un



retorno econdmico, también se consigue escuchando sus opiniones, haciéndolos
participes y ejecutando al ser consideradas como positivas, identificar habilidades y
hacer de cada individuo el puesto de trabajo ideal, de esta manera se beneficiarian
ambas partes el empleado y el empleador.

El cuadro de mando integral permite a las empresas realizar una medicién
adecuada, segun las actividades establecidas para cada area, a través de estrategias e
indicadores de gestion, con un equipo humano que genere resultados positivos a la
empresa.

Para la realizacion de este trabajo de titulacion, se ha tomado informacién de la
compafiia SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A. Considerando, que es dificil identificar
los elementos motivadores para el talento humano, este proyecto pretende identificar las
falencias en la administracion del talento humano de la empresa anteriormente
mencionada y a la vez establecer los elementos motivadores del talento humano que
laboran en empresas comercializadoras de equipo de proteccién personal que sirva de
sustento para su posterior aplicacion.

En el primer capitulo, se desarrollard un marco teérico, fundamentado en
diferentes conceptos, teorias y criterios, sobre el comportamiento humano, su
participacion en la estrategia empresarial, sistema de compensacion basado en gestién
por competencia y la motivacion e incentivos laborales; Adicional puntualiza, el
concepto del Cuadro de Mando Integral y las fases del proceso para su elaboracion;
informacion que fueron adquiridas de escritos, en textos, manuales, revistas, ensayos e

investigaciones, tanto académicas como profesionales, que conforman el material



bibliogréfico, que permitira la elaboracion de una vision amplia acerca del tema tratado
en esta tesis.

El segundo capitulo, se desarrollard un marco referencial, relatando los
antecedentes, bases del negocio, estructura, linea de productos y giro del negocio; de
acuerdo a la situacion actual de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

El tercer capitulo describe el desarrollo de la metodologia empleada, la
interpretacion y diagnostico de los resultados obtenidos sobre la investigacion realizada.

El cuarto capitulo finalizara, con la propuesta del disefio del Cuadro de Mando
Integral de la empresa Seguridad Industrial S.A, basado en indicadores de gestion para
el Talento Humano, con la finalidad de medir el desempefio de su personal y determinar
parametros de gratificaciones e incentivos, manteniendo un equipo de trabajo
comprometido y motivado, en cual se muestra un matriz por puesto de trabajo, plan de

accion, plan de sugerencias, conclusiones y recomendaciones.



PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Objeto de Estudio

Gestidn del Talento Humano, estableciendo indicadores, que permitan medir al personal

de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

Campo de accion
El campo de accion se aplica en el departamento de Talento Humano, el mismo que se
encargara de emplear los indicadores de gestion establecidos en el disefio de cuadro de

mando integral.

Planteamiento del Problema

En la Empresa Seguridad Industrial S.A. se presenta un alto nivel de rotacion de
personal, al no existir politicas y procedimientos claros para medir el desempefio y
desarrollo profesional, basados en indicadores de gestion, que permitan identificar los
principales problemas de la empresa. Asi mismo, el pago de gratificaciones, se genera
en base a la rentabilidad obtenida en el mes, lo cual en muchos empleados genera

desmotivacion.

Variable dependiente: Gestion del talento humano.

Variable Independiente: Disefio de Cuadro de mando integral



Formulacién del Problema

¢Cdémo un cuadro de mando integral incide en la gestion del talento humano? ;Como
contribuye el cuadro de mando integral para que existan reglas claras, procedimientos y
politicas que permitan medir el desempefio del personal y ser equitativos con el pago de

gratificaciones? ¢Como influye esto en la motivacion de los trabajadores?

Justificacion
Este trabajo de titulacion se vincula con la linea de investigacion, anélisis de los
indicadores de gestion de los departamentos, de la Maestria de Administracion de

Empresas.

La comercializacion en la empresa Seguridad Industrial S.A., requiere de
capacitaciones relacionadas con conocimiento de producto, debido a esto, dentro de la
empresa, es necesario que todos los que laboran en ella deban conocer lo que vende y su
aplicacion por linea de producto, en vista de que existen méas de 500 articulos con
alternativas en diferentes marcas; esto genera pérdida de tiempo al momento de preparar

al nuevo personal por la rotacion que en la actualidad se presenta en la empresa.

Con el disefio de un cuadro de mando integral se pretende identificar cuales son las
falencias y mejorar la gestion del talento humano, donde se definan politicas minimo
con una vigencia de un afio; otorgar politicas de compensacion excluyendo al salario
fijo que tiene el empleado, esto se relaciona con rubros calculados como comisiones,

bonos por cumplimiento de actividades, en funcién a las desarrolladas en cada puesto de



trabajo, relacionados con uno de los objetivos del Plan del Buen Vivir “Garantizar el
trabajo digno en todas sus formas” (SENPLADEYS), el cual se basa en garantizar un
salario justo, manteniendo la competitividad salarial del mercado actual; y lo mas
importante, que se respeten los derechos de los ciudadanos, creando un ambiente laboral
saludable, en donde se permita el desarrollo profesional y personal, donde el trabajador
se sienta realizado, comprometido, que cree en la empresa para la cual trabaja, siendo
proactivo dentro de su jornada laboral, proyectando un futuro sostenible para la empresa

y su entorno familiar.

Preguntas de investigacion

Para este trabajo de titulacion las preguntas de investigacion son:

¢Cdmo se podria mejorar la gestion del talento humano de la empresa Seguridad
Industrial S.A. a través del disefio del cuadro de mando integral? ¢Qué importancia
tiene establecer parametros que permitan medir el desempefio del personal? ;Qué se
conoce sobre la administracion del talento humano? ;Qué importancia tiene la

motivacién e incentivos laborales?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Analizar los problemas existentes en la empresa con relacion al desempefio del
personal, a través de los resultados presentados en la investigacion exploratoria,
descriptiva y concluyente a través de los métodos cualitativos y cuantitativos; con esto

plantear un disefio de Cuadro de Mando Integral, basado en indicadores de gestion para



el Talento Humano de la Empresa Seguridad Industrial S.A., con la finalidad de
determinar parametros de gratificaciones e incentivos, manteniendo un equipo de

trabajo comprometido y motivado.

Objetivos Especificos
1.- Conceptualizar temas referentes al comportamiento humano, la gestion y su
administracion, sistemas de compensacion y la motivacion e incentivos, que conlleve al

mas alto rendimiento laboral.

2.- Definir la fundamentacion teorica sobre el desarrollo del cuadro de mando integral a

través de indicadores de gestion.

3.- Determinar los principales problemas en la Gestion del Talento Humano de la

Empresa de Seguridad Industrial S.A.

4.- ldentificar las percepciones referentes al sistema de compensacion utilizado en
empresas comercializadoras de equipos de proteccion personal, por el Cliente Interno

(Talento Humano), en la ciudad de Guayaquil.

5.- Disefiar un Cuadro de Mando Integral que responda a las expectativas de la Empresa
Seguridad Industrial S.A. y de su Talento Humano; empleando el concepto Pago mas

para que produzcan mas.



CAPITULO 1
Marco Tedrico Conceptual

Este capitulo se detalla, en los diferentes conceptos, teorias y criterios de varios autores,
en el cual se plantea a la administracion del talento humano, como un sistema que
participa en la gestion estratégica de las empresas; la motivacion e incentivos
laborables, como influye en la gestion por competencia para el buen desempefio laboral;
y se conceptualiza al Cuadro de Mando Integral con sus diferentes fases para su

implementacion.

1.1. Administracion del Talento Humano
1.1.1. Filosofia sobre el comportamiento humano

A través del tiempo en las diferentes épocas, culturas, religiones han tratado de
promover el buen comportamiento humano con la préctica de la ética moral,
considerando los diferentes actos como bueno, correcto o erréneo. Segun Gary Dessler
(2003, p. 638) “Los actos de las personas se basan en suposiciones”. Asi pues, nace el
comportamiento humano de cada individuo, todas las personas son totalmente
diferentes, algunas son confiables, otras responsables, cumplidoras de sus obligaciones,
productivas, proactivas y otras todo lo contrario.

De varias investigaciones realizadas por diferentes autores es importante resaltar
el aporte de Douglas McGregor y de W.G. Ouchi, quienes plantean las teorias X, Yy Z
analizando las diferentes caras del comportamiento del ser humano; ingresando al

mundo empresarial, los directores y responsables deben conocer los diferentes



comportamientos del ser humano; como en el caso de las empresas que emplean la

Teoria X, basada en un modelo antiguo de amenazas, donde esta administrada por una

direccion autoritaria, donde se reciben 6rdenes estrictas de como hacerlo y se ejecuta en

el tiempo delimitado, recibiendo de su personal todo el esfuerzo para conseguir los

resultados y no ser multados (McGregor, 2007; Vasquez, 2001).

Tabla 1
Teoria X-Y-Z

TEORIA X
Punto de Vista Tradicional
sobre la direccién y control.

TEORIAY
La integracioén de los objetivos
individuales
con los de la organizacion.

TEORIA Z
Sistema Global de motivacién
y direccion

1.- El ser humano ordinario no le
gusta el trabajo y siempre que
pueda lo evitara.

1.- El esfuerzo fisico y mental
en el trabajo, es tan natural como
el juego o el descanso.

1.- Integracién en su trabajo,
debido a que las personas
pasan gran parte de su vida en
el lugar de trabajo.

2.- Elhombre debe dirigirse y
controlarse asi mismo en sewricio
de los objetivos a cuya realizacion

se compromete.

2.- Participacion en las
decisiones, en grupo y por
consenso, aunque la
responsabilidad es individual.

2.- La mayor parte de las
personas tienen que ser
obligadas, controladas, dirigidas
yamenazadas.

3.- Se compromete a la
realizacion
de los obejtivos de la empresa
por las compensaciones
asociadas con su logro.

3.- Cultura empresarial
explicita, fuerte, clara,
consistente, basada en la
autonomia yla responsabilidad.

3.- El ser humano promedio
prefiere ser dirigido, evita
responsabilidades, tiene poca
ambicidn y se preocupa por su
seguridad.

4.- El ser humano se habitta,
no solo aceptar sino a buscar
nuevas responsabilidades.

4.-Confianza, sutileza e
intimidad presiden las
relaciones entre las personas.

5.- La capacidad de desarrollar
en grado relativamente alto la
imaginacion, el ingenio yla
capacidad creadora para resolver
los problemas de la organizacién
es caracteristicas de grandes, no
pegeufios, sectores de la
poblacién.

5.- Caminos profesionales no
especializados, rotacién por los
diversos puestos de trabajo
durante la vida laboral.

6.- Las potencialidades
intelectuales del ser humano
estan siendo utilizadas sélo en
parte.

6.- Evaluacion y promocion
lenta ya largo plazo.

Adaptado de: El lado Humano de las Organizaciones (McGregor, 2007); Comportamiento
Humano en las organizaciones (Vasquez, 2001)
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Por el contrario las empresas que emplean la teoria Y, se basan en una direccion
participativa y democratica, aqui los directores delegan responsabilidades, escuchan y
receptan informacion de sus colaborados, brindan confianza y vuelven participativa el
ambiente de trabajo preocupandose por el crecimiento profesional (McGregor, 2007).

Mientras que , la teoria Z, es hacia donde las organizaciones esperar llegar en la
actualidad, buscando una cultura empresarial integral, donde el personal sienta un
ambiente agradable, cumplan con las tareas de manera rapida, segura y entera
satisfaccion de superiores, enfocandose en auto-superarse, en donde se emprendan
acciones a favor de satisfacer no solo las necesidades organizacionales, sino también a
satisfacer las necesidades de crecimiento y actualizacion del personal, generando
automaticamente un mejor rendimiento en el trabajo (Vasquez, 2001).

Para afianzar la teoria Z, se va a evocar dos sistemas, considerados importantes,
de (Rensis Likert, c.p Gil & Giner, 2012, p.316)

Sistema I: Autoritario y explotador. Directivos muy autoritarios, confian

poco en los subordinados, motivan a través del temor y del castigo, dan

recompensas ocasionales y participan s6lo en comunicacion descendente,

las decisiones se toman niveles superiores de la organizacion.

Sistema IV: Participativo y democratico. En este caso, los directivos
tienen confianza completa en los subordinados, siempre obtienen ideas y
opiniones de ellos y las usan de forma constructiva, recompensan

econdémicamente en base a la participacién e integracion del grupo en base



11

a la fijacion de objetivos y la evaluacidn de su consecucidn; participan en

la comunicacion ascendente y descendente con sus comparieros,

promueven la toma de decisiones en toda la organizacion y, en otros

ambitos, acttian consigo mismos y con sus subordinados como grupo.

Intentar convencer el cambio de este criterio es complejo, mas aun cuando viene
sujeto a una inversion monetaria; sin embargo, el enfoque correcto sera la garantia del
crecimiento sostenible de una empresa. En la actualidad existen empresas que se
encuentran dentro del sistema I, mezclando una teoria X o Y, sin obtener mayores
resultados, por lo cual se busca que las organizaciones obtengan un equilibrio entre el
comportamiento humano basado en la teoria Z en conjunto al sistema 1V, donde el
personal sea mas participativo, responsable, con buena ética moral, capaz de cumplir

con las tareas asignadas, generando productividad los objetivos organizacionales.

1.1.1.1.  Aporte de Gary Becker en el desarrollo del Talento Humano

Segun Chuquisengo (2008, parr.69) en la cual sefial6 que:
Becker comenzd a estudiar las sociedades del conocimiento y concluyo
con su estudio, que el mayor tesoro era el capital humano que estas
poseian, esto es, el conocimiento y las habilidades que forman parte de las
personas, su salud y calidad de sus habitos de trabajo, ademas logra
definir al capital humano como importante para la productividad para las
economias modernas ya que esta productividad se basa en la creacion,

difusion y utilizacion del saber.
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Segun la filosofia de Becker, se demuestra que para el siglo actual la tecnologia
y la informacion esté al alcance de todos, las empresas u organizaciones deben
enfocarse en el desarrollo educativo de su personal, en su experiencia y conocimiento,
dando lugar a la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una empresa a otra, la

capacidad que posee su personal, generando automaticamente el progreso econémico.

1.1.2. Sistema de Administracion de Talento Humano

Robbins & Coulter (2009, p.206) afirm6é “En la Organizacion L’Oreal el
éxito comienza con su gente. Nuestra gente es nuestro activo mas preciado. El
respeto por la gente, sus ideas y diferencias, es la Unica via para el crecimiento
sostenible a largo plazo”.

En el sistema de la administracién del Talento Humano, es necesario que
todas las empresas deban emplear frases motivadoras hacia su personal, como la
mencionada por la Organizacion L’Oreal, porque la calidad y sostenibilidad de
una organizacion se ve reflejada gracias a la gente que trabaja comprometida para
ella, por esto es muy importante crear un ambiente de trabajo saludable, para lo
cual se va recordar y mencionar algunos conceptos importantes:
¢Qué es la Administracion?

Segun Robbins & Coulter (2009, p. 26), describié que la administracion ha
existido hace milenios y da un ejemplo claro:

Las piramides de Egipto y la Gran Muralla China son pruebas palpables

de que mucho antes de la edad contemporanea se emprendia proyectos de

tremenda envergadura en los que participaban miles de personas. Las
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piramides son un ejemplo particularmente llamativo. La construccién de

una sola piramide daba ocupacion a mas de 100,000 trabajadores durante

20 afos. ¢Quién decia a cada cual que tenian que hacer? ;Quién verificaba

que hubiera suficientes piedras en el sitio de construccion para que los

trabajadores no se quedaran de brazos cruzados?; las respuesta es que

fueron los gerentes.

Es una muestra clara que las organizaciones y los gerentes existen desde hace
miles de afios y siempre ha sido necesario contar con un lider capaz de dirigir, tanto el
Talento Humano como el recurso material, para el cumplimiento de la organizacion. Es
importante acotar el aporte de Smith, relatado por Robbins & Coulter (2009, p. 26),
sobre la descomposicion de los trabajos en tareas pequefias y repetitivas, usando el
siguiente ejemplo de fabricacion de alfileres: “Diez individuos haciendo cada uno una
tarea especializada, producian juntos unos 48,000 alfileres diarios; en cambio, si cada
uno trabajaba por su cuenta y realizaba todas las tareas, seria un logro que terminara 10
alfileres en un dia”.

El aporte que brindé Smith, sobre la division de trabajo aumenta la
productividad, debido a que cada uno se especializa y perfecciona en determinada
actividad, logrando habilidad y destreza para resultados mas rapidos. Desde la
existencia de los gerentes hasta hoy, son quienes lideran la administracién delegando las
diferentes tareas y actividades, para que se realicen de manera eficiente y eficaz,
persiguiendo la satisfaccion de objetivos organizacionales, conformado por una

estructura y a través del esfuerzo humano coordinado.
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¢Qué es un recurso material?

Quedan comprendidos los bienes fisicos y concretos, tales como, instalaciones,
maquinaria, muebles, las materias primas, sistemas, entre otros, que ayudan a
conseguir los objetivos de la organizacién.

¢Qué es Talento Humano?

Segun el Diccionario Salva (1837, p. 897) talento es un “conjunto de dones
naturales o sobrenaturales con que Dios enriquece a los hombres” son cualidades
innatas y aptitudes, potencializadas a través del conocimiento adquirido por los
estudios, capacitaciones y experiencias del personal de una empresa.

¢Qué es la Administracion del Talento Humano?

Segin Mondy & Noe (2010, p. 3) relaté que la Administracién del Talento
Humano “es la tarea que consiste en medir la relacion de causa y efecto de diversos
programas y politicas de RH en el resultado final del analisis financiero de la empresa”
esto expresa que, la administracién del talento humano son quienes transmiten las
politicas de la empresas, las dirigen y supervisan en el cumplimiento de las mismas, en
beneficio del empleado y del patrono. ¢Pero qué ocurre con estos resultados
empresariales cuando mantiene la organizacion un ambiente laboral no saludable?, el
siguiente cuadro demuestra claramente que una mala administracion y la baja
preocupacion por el talento humano solo lleva a un incremento de costos, una baja

productividad, decrecimiento en calidad, producto a servicio.
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Figura 1
El interés empresarial en pocas palabras

Tomado de: Entornos Laborables Saludables: Fundamentos y Modelos de la OMS (Burton,

2010)
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De acuerdo a la ilustracion se puede observar que un espacio laboral inseguro e

insano ocasiona estrés, lo que conlleva a malas practicas de salud y a diferentes
enfermedades, evidenciando un crecimiento en costos y un decrecimiento en la

productividad de la empresa.

Es importante el funcionamiento de la administracion del talento humano en

conjunto con las personas que lideran los departamentos, siendo ellos, los encargados de

distribuir adecuadamente en los diferentes puestos de trabajo a los perfiles de aspirantes,

buscar el acoplamiento del personal con la cultura de la organizacion, evaluar, observar

y armar las estrategias, que permitan alcanzar la productividad y efectividad de los
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objetivos a través de procesos administrativos, como son el de planear, ejecutar y
controlar. La administracién del talento humano es el material vital que poseen las
empresas, creando una fuente de ventaja competitiva e importante para las estrategias de
las organizaciones, en donde el buen trato afecta positivamente su desempefio.

La administracion del Talento humano esta conformada por los siguientes
componentes:
No6mina.- Es la gestion del sueldo del personal, calculando las deducciones e impuestos
y generando los roles de pago. Aungue en la actualidad se cuenta con sistemas
sofisticados que pueden generar dichos montos, previo el analisis de datos ingresados,
enviando automaticamente la informacion a los libros contables, volviéndose un
proceso agil y seguro (Molina, 2009).
Gestidn de la Prestacion de trabajo.- Es identificar, verificar, calcular y evaluar la
informacion de tiempo trabajado de cada empleado, dentro de la cual se administra los
montos de prestaciones sociales, obligatorias o no obligatorias y jubilaciones del
personal, de acuerdo a la normativa vigente. (Molina, 2009)
Gestion de Talento Humano.- Se encuentra enfocada a una politica de gestion basada
en los reglamentos de cada empresa, aqui se registra los datos personales y antecedentes
de cada colaborador, tales como, edad, direccién, sexo, formacion, titulos, capacidades,
salario, aspiraciones, entre otros.
Indicadores de Productividad.- Establecer los puestos de trabajos, cuantifica el tiempo

y actividades, para poder medir el trabajo y esfuerzo de cada colaborador.
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En muchas empresas u organizaciones se enfocan en un solo elemento creyendo
que cumplen con la administracion del talento humano no dandose cuenta que, para que
exista una verdadera administracion, deben tener un mix de los elementos dandole
importancia al desarrollo del mismo, que se vera reflejado en el mas alto desempefio

organizacional.

1.1.3. Gestién de Talento Humano como participe en la estrategia
empresarial

Segun Rodriguez (2011, p.13) sefialé que “el mundo empresarial ha descubierto
la intima relacién entre una adecuada gestion de los recursos humanos y la

competitividad entre Empresa”.

Gestion de RR.HH. Competitividad

Beneficios

Figura 2
Resultado de una buena gestion de recursos humanos
Tomado de: El modelo de Gestion de Recursos Huamanos (Rodriguez, 2011)

Con los cambios constantes, las empresas han identificado a mas del cliente
externo, un nuevo tipo de cliente, identificado como el cliente interno, que es el mismo
trabajador, quien permite el desarrollo continuo para lograr los objetivos
organizacionales, ayudando al éxito de las metas planteadas, aun cuando los resultados
no sean favorables.

Las empresas necesitan vender al cliente interno ideas, culturas, mision, vision,

tareas, politicas, reglamentos, objetivos, metas, crecimiento econémico y profesional; y
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recibir de ellos sus opiniones, ideas, entrega profesional, entusiasmo y compromiso, que

permitan a la empresa conseguir un equipo de trabajo funcional, integrado, motivado, y

que refleje al mercado, la seguridad y transparencia de la gestion de la maxima calidad

del producto que se comercializa.

Segun Rodriguez (2011, p. 14) relat6 que existen cuatro enfoques

empresariales sobre la gestion del talento humano, donde el primer enfoque se apega a

la realidad de las empresas en la actualidad:

Las empresas que no tienen enfoque: su politica de recursos
humanos consiste en pagar a los empleados a fin de mes.

Enfoque de las empresas que consideran la gestion de recursos
humanos algo nice to have (es decir, que estaria bien tenerla), pero
que piensan que lo importante son las relaciones industriales.
Enfoque de las empresas que tiene implantados sistemas de gestion
de recursos humanos (a veces sofisticados, como suele ocurrir en las
subsidiarias de las grandes multinacionales), pero que en la practica
no los utilizan, por su complejidad y por coste que implica su
gestion.

Enfoque de las empresas que utilizan eficazmente sistemas de

gestion de recursos humanos.

En la vida cotidiana de las empresas comerciales, no consideran necesario la

implementacion de un Sistema de Gestion de Talento Humano, mantienen el criterio

obsoleto de que la gestion simplemente comprende el calculo de pagos a su personal; en
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una investigacion realizada por Betancourt & Caballero (2010, parr. 9), sefialé que la
gestion de recursos humanos segln Cuesta, seria: “un conjunto de actividades que
ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita para realizar sus objetivos”.

En la gestion del talento humano intervienen todos los miembros de la empresa,
tales como; directores, gerentes, coordinadores, trabajadores, técnicos, entre otros; y
Betancourt & Caballero ( 2010) mencioné que:

Para poner en funcionamiento a las personas de una organizacion se

necesita definir las politicas de personal, y articular las funciones sociales

considerando los objetivos de la organizacion... El propésito de la

administracién de recursos humanos es mejorar las contribuciones

productivas del personal a la organizacion, de manera que sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social...Para que

asi la organizacion marche bien y pueda enfrentarse con éxito a la

competencia y aprovechar al maximo los recursos técnicos y materiales

que se dispone...es por eso que se plantea que la administracién de

recursos humanos consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y

coordinacidn, asi como también el control de técnicas capaces de

promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la

organizacion representa el medio que permite a las personas que

colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo (parr. 11, 13y 14).
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El talento humano se alinea con los gerentes y administradores para conducir y
facilitar el cambio, asesora y aumenta la eficacia de la organizacion a través de
reclutamiento, entrevista de candidatos, examenes, diagnésticos, evaluacion,
planeacidn, redefinicidn de sistemas y procesos, evaluacion de desempefio,
competencias laborales, analisis salarial, cumplimiento de beneficios, evaluacion de
desemperio, acciones correctivas con empleados y gerentes; facilitando y mejorando la

calidad de administracion y trabajo en equipo.

1.1.4. Base legal del sistema de compensacion

Es necesario considerar como parte del entorno productivo, el marco legal en
cual se desarrollan las empresa, por lo tanto los integrantes de la misma, trabajadores y
empleadores o empresarios, que en nuestro pais, estan contemplados fundamentalmente
en la Norma Suprema de la Constitucion de la Republica del Ecuador, expedida por la
Asamblea Nacional Constituyente en el afio 2008, que protege y promueve el trabajo
digno y remunerado. En plena concordancia con la Carta Magna, se encuentra normas
juridicas que observan la relacién laboral en el ambito privado en busqueda del correcto
desenvolvimiento del vinculo entre empleador o empresario con el trabajador,
regulando y controlando, los deberes y derechos de las partes.

Segun Michelena & Ediciones Legales (2013, p. 1), el tratadista Oronda expreso
que el contrato “Es una convencidn por lo cual una persona (trabajador: empleado,
obrero), pone su actividad profesional a disposicion de otra persona (empleador: patron,
patrono, dador de trabajo, dador de empleo, locatario o principal, sea persona juridica,

individual o colectiva), en forma continuada a cambio de una remuneracion” ; que la
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remuneracién “es uno de los elementos fundamentales del contrato de trabajo, pagar en
forma completa y oportuna, es la primera obligacion del empleador frente al
trabajador...el pago de la remuneracion es la contraprestacion esencial de la relacion
laboral”. (p. 8) y el sueldo “se refiere a la remuneracion de los trabajadores pagada
mensualmente, se calcula contando todos los dias del mes, incluyendo los dias no
laborables (sabado, domingo y dias de fiesta civica del mes)” (p.8).

Se llega entonces a definir qué, la compensacién salarial es todo aquello que las
personas reciben a cambio de su trabajo, esta modalidad es considerada a nivel mundial
como una de las estrategias principales de la Gestion de Recursos Humanos.

Adicional a las compensaciones mencionadas en los parrafos anteriores la ley también
admite otras formas de remuneracion, Michelena & Ediciones Legales (2013, pp.8 -9),
expreso:

La ley admite otras formas de remuneracién, como en el caso de los

contratos llamados en participacion, en los cuales la remuneracién se

establece a través de un porcentaje en los beneficios del empleador (por

ejemplo, en forma de comisiones sobre las ventas u otras operaciones de

una empresa).

En los contratos llamados mixtos pueden acordarse independientemente

que el trabajador reciba también un sueldo o salario fijo. Aunque la

remuneracion no se establezca por unidades de tiempo, debe ser liquidada

y pagada dentro de plazos previamente determinados en el contrato. Los

comisionistas, aquellos que ejercen actos de comercio, en su propio
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nombre, por cuenta de un comitente, segun el cddigo de comercio no estan
sujetos al Cddigo de Trabajo ya al no existir relacién laboral no son
considerados trabajadores .

La remuneracion es el derecho adquirido que se ofrece como retribucidn al trabajo
realizado. El empresario serio y responsable, enmarca sus actuaciones y procedimientos,
concernientes al manejo del recurso humano, actividades financieras y productivas, en
plena observancia de las regulaciones descritas.

Es el Codigo de Trabajo NACIONAL (2005) cuya ultima codificacion se realizo
el 16 de diciembre del 2005, y su posterior modificacion el 26 de septiembre del 2012,
el cuerpo legal especial, que comprende entre otras, las normas correspondientes a la
jornada laboral, las remuneraciones, los beneficios sociales, utilidades, estabilidad
laboral, sanciones, descanso obligatorio y vacaciones, bonificaciones, remuneraciones
adicionales y la obligatoriedad de la afiliacidn al seguro social, entre otros. De igual
manera en el mismo marco legal, la Ley de Seguridad Social, se constituye en otro de
los pilares de la normativa en el ambito empresarial, la misma que define a los sujetos
de proteccion, los riesgos cubiertos, los recursos, la responsabilidad patronal, subsidios,

beneficiarios, pensiones entre otros.

1.2. Gestion por competencia
La competencias son particularidades propias de cada ser humano, conocidas
como habilidades o destrezas, que pueden ser dones de nacimiento o pueden ser
adquiridas en el tiempo, a través de estudios o de experiencias vividas, en conjunto con

el caracter, actitudes y valores; que estan relacionadas con el correcto desenvolvimiento
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en su puesto de trabajo y la obtencion de resultados eficientes, basado en una buena

motivacion (Ernst & Young Consultores, 2009).

1.2.1. Tipos de competencias:

Los tipos de competencia son el conocimiento, habilidades y capacidades.
Cuando en una persona coinciden estos tres tipos de competencia con las expectativas
requeridas por un puesto de trabajo y con los intereses propios, el desempefio laboral
sera el mas optimo; es aqui donde el departamento de Talento Humano trabaja y plantea
sus procedimientos para poder captar al personal idoneo Y fijar los niveles de
desemperio del puesto; y con ellos se establece los objetivos alcanzables, lo que
permitira la medicion y evaluacion de los resultados que espera obtener la organizacion.
Para llevar a cabo un sistema de gestién por competencia se debe considerar los
siguientes pasos:

Tabla 2

Gestion por competencia

PRIMERO
1.- La descripcién del puesto de trabajo.
2.- El enfoque de actividades que va a realizar.

3.- Que resultados se esperan alcanzar a corto, mediano o largo
plazo.

SEGUNDO

1.- La integracion de equipos de trabajo

2.- Asignacion de puestos de acuerdo al perfil.

3.- Enfoque en la consecusion de los objetivos departamentales.
TERCERO

1.- Dar a conocer la cultura organizativa.

CUARTO

1.- Evitar la barrera generacional, aprovechando la experiencia y
potencial como aporte a la empresa.

QUINTO

1.- Apreciacion del potencial que cuenta cada uno de sus
colaboradores.

SEXTO

1.- Gestion al cambio. Lograr un personal comprometido.
OCTAVO

1.- Recurso Humano como competencia clave en la
organizacion

Adaptado de: Gestion por competencia (Ernst & Young Consultores, 2009)
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El primer paso para obtener un sistema de Gestion por competencia es obtener la
descripcion clara de los puestos de trabajos, con el detalle de las actividades que deben
realizar y sus resultados esperados. El sequndo paso es la busqueda del personal de
acuerdo al perfil para el puesto de trabajo, la integracién y el buen manejo de trabajo en
equipo. El tercer paso es la comunicacion de la cultura organizativa, la transmision de
objetivos, misidn, vision, a donde quiere y espera llegar la empresa. El cuarto paso es
evitar la barrera de generacion, haciendo sentir que todos pueden aportar de una u otra
manera, conectando al quinto paso, que es apreciar el potencial de sus colaboradores,
valorando su talento humano. Asi el personal llega el sexto paso, donde trabajan
comprometidos con la empresa, en busca del objetivo comun, logrando que este sea la
competencia clave dentro de la organizacion.

Si se logra que las personas se comprometan, no les va afectar el paso de una
nueva etapa a otra, y aportaran de la misma forma que han venido haciéndolo, llegando
al octavo paso, en el que se crea una empresa sostenible en el tiempo, con una

competencia clave y diferencial.

1.2.2. Como conseguir el compromiso y buen desempefio de los empleados

En un articulo de revista titulada Clima Laboral en la seccion Estrategias para
el mejoramiento ( 2011, p. 22), se sefiald que “una de las principales causas para que el
colaborador abandone un trabajo depende, en la mayoria de los casos, del clima laboral

que fomenta la compafiia”.
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El clima laboral puede ser determinado de manera general como las condiciones
fisicas de las instalaciones del lugar de trabajo (Estructura, disefio, tamafio, politicas),
junto con los valores y necesidades de los individuos como aptitudes, actitudes y
motivacion.

Segun Dessler (2003) relata que para conseguir el compromiso y fidelizacion de
los empleados, los gerentes y directores deben establecer valores en los que la gente esté
primero, afianzando la idea de que sus empleados son el activo mas importante y que
deben ser tratados con respeto, involucrarlos en las toma de decisiones, alentarlos para
crezcan y alcancen todo su potencial; garantizar un trate justo, motivando la
comunicacion hacia arriba y abajo, donde todos sus empleados puedan manifestar sus
preocupaciones y quejas, para obtener respuestas sobre las problematicas que surjan en
el trabajo y aprovechar las oportunidades de comunicacién en cuanto a los avances
dentro de la organizacion.

Segun entrevistas y publicaciones muchas empresas u organizacion resaltaron la
importancia y valor que tienen sus colaboradores dentro del desarrollo y éxito sostenible

dentro de cada una, las mismas que se mencionan a continuacion:
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Figura 3
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«"Es una empresa responsable con el medio ambiente y entiende

gue sus colaboradores son una pieza clave para destacarse de
entre la competencia, por lo que ha buscado invertir en
capacitaciones constantes a su personal, buscando ofrecer los
mejores productos y servicios a sus clientes, preocupandose
siempre por la salud y bienestar de sus colaboradores” (p.80)

«“Un factor de peso es el buen servicio, resultado que se logra de
invertir una gran parte de su presupuesto en capacitaciones y
programas de incentivos”. (p.91)

*“El acierto de una de sus estrategias para mejorar el ambiente
laboral ha sido escuchar a sus colaboradores internos y darles un
espacio en que se pueda entender las dindmicas de la empresa y
en el que se planteen estrategias para mejorar”.

*“Una de las principales preocupaciones son que sus colaboradores
se sientan en un ambiente agradable, que sean remunerados de
forma justa, para que tengan sentido de pertenencia y de trabajo en
equipo”

«“Cuentan con un programa de seguimiento y acercamiento del
personal, que estan muy contentos y orgullosos; y que sus
colaboradores son su principal prioridad.”

Pensamiento de Empresas Exitosas
Adaptado de: “Excelencia Empresarial” EKOS Negocios (2011), “Mejores préacticas”

EKOS (2012)

La mayor preocupacion de toda organizacion o empresa es obtener la

rentabilidad y cumplir con el propdsito de utilidades, no solo basdndose en la tecnologia

y productos, si no, en el talento de cada uno de sus colaboradores, sin dejar aun lado la

motivacidn e incentivos, lograr un equipo de trabajo sélido, altamente eficaz,

planificado, comprometido y con sus objetivos claros.

1.2.2.1.

Motivacion e Incentivos Laborales

La motivacion es el impulso que motiva al ser humano, el logro de los objetivos

empresariales que empujan a mejorar continuamente y realizarse como profesional,
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dado a esto, la motivacidn es uno de los elementos més importantes para mantener las
buenas actitudes y comportamiento dentro de la organizacién.

No es considerada una empresa sostenible, si se mantiene un alto nivel de
rotacion de personal, reflejado en una moral baja con un espiritu de poco rendimiento.
Con los niveles altos de competencia, las empresas se ven obligadas a exigir a sus
colaboradores un alto grado de compromiso y esfuerzo, aprovechando sus iniciativas y
creatividad, las mismas que deberan ser recompensadas.

En un articulo de la revista Metodologia de acompafiamiento para el desarrollo
del clima laboral (2011) se relaté que muchas empresas se encuentran aplicando
diferentes métodos y practicas sencillas para motivar y desarrollar un buen clima
laboral, entre ellos tienen actividades extras laborales, ofrecen a sus empleados
alternativas diferentes al cierre de su jornada laboral, relacionadas con deporte,
integracion con el personal, conciliacién entre lo laboral y lo personal, apertura de ideas
y participacion activa, incentivos por buen desempefio, como se describe en el siguiente

cuadro:



Por lo general
instalan
canchas
deportivas o
gimnasio o

espacios
recreativos,
consiguiendo
eliminar el

estrés
cotidiano y
asegurando la
fidelizaciéon de
su capital de
trabajo,
entendiendo
que se sientan
valorados y
apreciados.

Es una reunion
en el cual no
exista estrés, ni
preocupacion
solo se
concentren en
organizarse
como equipo,
esto ayudara a
limar asperezas
que existen
entre
departamentos,
una mayor
comunicaciony
amplia vision
hacia el objetivo
estratégico que
se pretende
llegar.

Son
oportunidades de
reconocer a
esposas por
cuidar del hogar
y a sus hijos, ya
que es una accion
de mucho
esfuerzo y
dedicacion que
pocos valoran; el
reconocimiento a
los hijos de sus
colaboradores
que sobresalen
en respectivas
escuelasy
colegios.

Para que
las ideas
de sus
colabora
dores
aporten
producti
vamente
y sean
recompe
nsadas.

INCENTIVO

Los mismos
que no
siempre

son
monetarios

y se pueden
dar con

visitas a sus
hogares,

obsequios,
placas,
reconocimi
entos
publicos,
entre otros.
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Figura 4 Método y précticas sencillas para motivar un buen clima laboral

Método y précticas sencillas para motivar un buen clima laboral
Adaptado de: Articulo de Revista ("Metodologia de acompafiamiento para el desarrollo del
clima laboral”, 2011)

Existen tipos de motivacion que en la actualidad son aplicados por las empresas,
entre ellas se encuentran: Las actividades recreativas como juegos de futbol, reuniones
para liberar estrés, esto aplicado directamente al empleado. Otro de los motivos que
permiten al empleador estar altamente motivado es el reconocimiento de logros
alcanzado por ideas en algin proyecto que permitan incrementar la rentabilidad o
mejora de algin proceso de la empresa, y los realizados por la familia: esposa e hijos en

la institucion educativa que cursa los estudios.
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Los incentivos laborales son considerados tan importantes, que inclusive el
Gobierno Nacional, cred el fomento de los incentivos tributarios para el desarrollo de
las empresas Ecuatorianas, afirmé Ponton (2011, p. 99) que:

Incentivos tributarios son un mecanismo juridico econémico idéneo de

planeacidn fiscal creado por el Estado para que las empresas optimicen

sus ingresos, mejoren su rentabilidad a través de beneficios impositivos,

siempre condicionados a una mejora de la productividad y de la inversion.

La mayoria de las empresas dedicadas a la comercializacion de productos,
crearon diferentes formas de motivacion a través de incentivos, otorgados como
compensacion al buen desempefio y esfuerzo de la obtencion de logros por parte del
empleado, siendo estos:

v Bonos: Se otorga al que cumpla con su cuota o meta.

Esta implementacion de bonos fue altamente criticadas, debido a que muchas
organizacion rompen el trabajo en equipo, surge la competencia desleal y destructiva,
ocultan informacion, y realizan prondsticos de ventas falsos que al mes siguiente nunca
se llegan a efectuar, o devoluciones de ventas, por no ser las mejores opciones para el
cliente, reflejando incumplimiento de cuota y baja autoestima del asesor, que no lleg6 a
la meta.

Estos comportamientos conlleva a que toda Gerencia Comercial, revise y
valore, si los bonos son necesarios de otorgarse a cada asesor comercial, o si éstos
generan mayores beneficios por cumplimientos de cuotas en equipo; de esta manera no

habra competencia destructiva, y los asesores comerciales aprovecharan el tiempo para
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compartir los beneficios del producto en pruebas realizadas entre clientes, creandose
un efectivo ambiente laboral.
v"Las bonificaciones extras: En base al buen desempefio colectivo.

Es lo ideal para el personal de campo (vendedores, técnicos) y de apoyo en
oficina (Servicio al cliente, Marketing, Logistica, Administrativo) lo cual sin duda,
generara valor agregado y procesos eficientes.

Los Gerentes en conjunto con el departamento de Talento Humano se deben
convertir en excelentes motivadores no solo limitando un retorno econémico, también
escuchar sus opiniones, haciéndolos participes y ejecutarlas al ser consideradas como
ideal factibles y viables, identificar habilidades y hacer de cada individuo tenga el
puesto de trabajo ideal, de esta manera se benefician ambas partes “el empleado y el

empleador”.

1.3. Balance Scored Card — Cuadro de Mando Integral

1.3.1. ¢Qué es un cuadro de Mando Integral?
Considerando las palabras de los creadores del CMI Kaplan & Norton (2009, p.9)
definen que:
El cuadro de Mando Integral complementa indicadores de medicion de los
resultados de la actuacion con indicadores financieros y no financieros de
los factores claves que influiran en los resultados del futuro, derivados de
la vision y estrategia de la organizacion. Ven a la organizacion desde
cuatro perspectivas: financiera, cliente, procesos operativos internos y

aprendizaje y crecimiento.
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ElI CMI es un gran aporte para las empresas, se considera como una herramienta
estratégica y un componente mas del sistema de informacion, tales como son los
informes de resultados, cierre de ventas, cierre de balances, entre otros, en la cual se
incorpora nuevos enfoques mas significativos para los Gltimos afios, estableciéndose en
la actualidad un modelo de negocio muy variable. Con el modelo de gestién se
pretender dar un soporte de informacion periddica, que facilite la toma de decisiones
de manera oportuna mediante indicadores de gestién, estableciendo estrategias, un

equipo de trabajo motivado, y que genere resultados positivos para la Empresa.

1.3.2. Cuatro perspectivas del Cuadro de Mando Integral

El Cuadro de Mando Integral transforma la mision y la estrategia en objetivos e
indicadores, organizados en los siguientes cuatro ejes empresariales: finanzas, clientes,
procesos internos, Formacion y crecimiento.

En la Perspectiva Financiera, indiscutiblemente toda organizacién o empresa se
crea para obtener una consecuencia econdmica, representativa para crecimiento
sostenible, convirtiéndose en una perspectiva valiosa donde se reflejaran que objetivos y
expectativas financieras tienen los inversores, que resultados obtienen los accionistas
(crecimiento, beneficio, valor de accidn), donde se indicaran si las estrategias puestas en

marcha, contribuyen en el mejoramiento econémico minimo esperado.
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EL CUADRO DE MANDO INTEGRAL
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Figura 5

Cuadro de Mando Integral
Adaptado de: Informe de Cuadro de Mando Integral. (Castillo, Coronado, Negrete, & Toro,

2013)

La Perspectiva de Cliente/Mercado se enfoca en identificar cuales son sus

clientes y el mercado en que han elegido ser competitivos. Visualizar que se debe aportar

para lograr satisfaccion y cubrir la demanda, brindandole prioridad a la imagen, el

servicio, calidad, prestigio y el precio, con esto daria como causa, el efecto de los

objetivos financieros.

La Perspectiva de procesos Interno, estd orientada a lograr la satisfaccion y

demanda de los clientes, dependen de una correcta ejecucién de procesos internos, tanto

operativos, estratégicos o de innovacion; los mismos que permiten a los ejecutivos y

directores saber como esta funcionando el negocio, cuéles son los procesos efectivos y

cuéles son los criticos, que causan, que su producto o servicio, cumplan o no cumplan
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con las expectativas de sus clientes generando como efecto un aumento o una
disminucidn en sus objetivos financieros.

La Perspectiva de aprendizaje y crecimiento para que funcione de manera
correcta, requiere de tres fuentes principales (personas, sistemas y procesos), pero en
vista de los constantes cambios tecnoldgicos, las empresas se ven obligadas a invertir
tanto en bienes como en la seleccion, desarrollo y formacion de las personas, valorar los
activos intelectuales, crear equipos de trabajos comprometidos, motivados y capaces de
llevar a cabo eficientemente las tareas asignadas, que generaran una fuerte ventaja
competitiva, asegurando una cartera de clientes satisfechos, rentables y fieles ( Kaplan &

Norton, 2009).

1.3.3. Fases del proceso de elaboracion del Cuadro de Mando Integral

Las fases del proceso de cuadro de mando integral, se estructuran desde la
naturaleza de la empresa, observando en su mision y vision la cultura de la
organizacion. Asi mismo la identificacion de los factores criticos de la clave del éxito,
sus causas Y efectos que presenta la empresa y los objetivos estratégicos implantados
por los altos directivos en conjunto con los demas empleados que aporten a la mejoras
de la empresa, en donde se considera la cadena de valor.

De acuerdo a los objetivos estratégicos planteados en relacion a las ventas,
administrativo, financiero, se crean los indicadores de gestion necesarios para medir la
implementacion propuesta en la empresa. Estos indicadores demostraran el

comportamiento periddico de la ejecucion del cuadro de mando integral.



Tabla 3
Fase del proceso CMI
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Adaptado de: Informe de Cuadro de Mando Integral (Castillo, Coronado, Negrete, & Toro,
2013)
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1.3.3.1. Vision y Mision.

¢ Qué hace la compaiiia? ; Qué productos ofrece? ; Quée
caracteristicas posee el bien? ;Como lo hace? jPara qué lo hace?
¢, Para quién lo hace?

¢Hacia donde quiere llegar? ;Qué se espera alcanzar a corto
plazo? ;Qué se espera alcanzar a largo plazo?

Figura 6

Como establecer la Mision y Vision

Adaptado de: Informe de Cuadro de Mando Integral (Castillo et al.,2013)

Dentro de una empresa lo primero que se debe establecer y analizar es; su
mision y su vision, las mismas que son consideradas como ejes focales de la razon de
existir de la empresa, y para desarrollarlas se debe hacerse interrogantes y analizar ¢qué
hace la compafiia?, ;Cdémo y para que lo hace?, ;hacia donde se quiere llegar y lo que
desea alcanzar a largo plazo?.

En una empresa constituida debe revisarse y reflexionar si de acuerdo a los
cambios constantes del medio actual la mision y visién estan bien orientadas o necesitan

pequefios o grandes cambios. (Castillo, Coronado, Negrete, & Toro, 2013)
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1.3.3.2. Andlisis Interno Y Externo

Fortaleza Debilidades

> N\
K’ (
|

Oportunidades Amenazas

‘\‘ A

Figura 7
FODA

En esta etapa se analiza la interaccion entre los entornos Internos y externos en
el cual gira la empresa; entre ellos se pueden nombrar al Talento Humano, los clientes,
los proveedores, la economia, politica, leyes gubernamentales y los competidores; y el
método mas utilizado para recaudar y obtener este analisis es el FODA. (Francés, 2010)
(Castillo, 2013).

Ponce (2010, p.114) afirm6 que el analisis FODA consiste en “ realizar una
evaluacion de los factores fuertes y débiles que, en su conjunto, diagnostican la
situacion interna de una organizacion, asi como su evaluacion externa, es decir, las
oportunidades y amenazas”. A través de la elaboracion del cuadro FODA, se obtiene
una perspectiva general de la situacion actual de la empresa, lo cual genera un
diagndstico de las fortalezas y debilidades como parte interna, y las amenzas y

oportunidades que presenta el mercado en el que se desrrolla; dichos resultados se
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emplearian para la toma de decisiones acordes a los objetivos de la empresa, logrando el
equilibrio entre la capacidad interna y externa de la organizacion.

¢, Como identificar el FODA?

Las Fortalezas conocidas como puntos fuertes, son aspectos que agregan valor
al negocio, alguna funcion, bien o servicio que se realiza de manera correcta, que le
brinda solidez a la empresa y la hace sobresalir entre la competencia; tales como,
administracion sélida (habilidades, capacidades, cualidades de su personal), cartera de
clientes establecida, buena reputacion en el mercado, entre otros.

Las Debilidades conocidas como puntos débiles, son diversos actividades,
servicios o factores internos de la empresa que son trabajados de forma deficiente,
constiuyendo un obstaculo al logro de los objetivos del negocio, generando una posicion
competitiva vulnerable y poco sostenible, la cual debe ser mejorada.

Las Oportunidades son eventos o situaciones de caracter externo, que se
presentan de manera no previstas en el entorno de la empresa, favoreciendo al logro de
los objetivos del negocio, haciendo més fuerte, mas solido y més rentable; tales como,
nuevos mercados, alianzas estratégicas, abandono del mercado por parte de un
competidor, nuevas leyes gubernamentales que benefician o favorecen al negocio.

Las Amenazas son eventos, aspectos o situaciones externas no controlables, que
podrian afectar desfavorablemente el logro de los objetivos del negocio. (Borello, 1994;
Ponce, 2010).

En el siguiente cuadro se detalla los aspectos que se deben considerar para la

elaboracion de la Matriz FODA.
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Aspectos importantes del analisis FODA
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

Capacidades fundamentales en areas
claves,
Recursos Financieros adecuados.

Buena Imagen./ Ser Lider en el mercado.

Ventajas en costos./ Propiedad de la
tecnologia

Mejores campafias de publicidad.
Habilidades para la
innovacidn./Direccion capaz. / Mejor
capacidad de fabricacion.

Posicion ventajosa en la curva de
experiencia.

Habilidades tecnoldgicas superiores.

No hay direccion estratégica clara.
Instalaciones obsoletas./ Rentabilidad
Inferior.

Falta de oportunidad y talento gerencial.
Seguimiento deficiente. /Productos
limitados.

Abundancia de problemas operativos
internos.

Débil imagen el mercado./ Débil red de
distribucién./ Incapacidad de financiar los
cambios necesarios en la estrategia.
Costos més altos que la competencia.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Atender a grupos adicionales de clientes.
Ingresar en nuevos mercados.
Expandir la linea de productos.

Diversificarse en productos relacionados.

Integracion vertical (hacia adelante o
hacia atras). / Eliminacion de barreras
comerciales.

Crecimiento de mercado.

Entrada de competidores con costos
menores.

Incremento en las ventas y productos
sustitutos.

Crecimiento mas lento en el mercado.
Cambios adversos (politicas y gobierno).
Creciente poder de negociacion de clientes
0 proveedores. / Cambios en las
necesidades y gustos. /Cambios
demogréaficos adversos.

Tomado de: Thompson y Strikland en La Matriz FODA: Alternativa de Diagnostico y
determinacion de Estrategias de intervencion en diversas organizaciones. Ponce (2010)

El cuadro describe una serie de sugerencias claves que deben ser consideras al

momento de desarrollar y determinar un analisis FODA, buscar la relacion estrecha

entre lo politico, econémico, social, cultural, ambiental y tecnologico que se vea

conectado con las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa. Son

las fortalezas y debilidades que se identifican como factores internos dentro del analisis

FODA, todo lo que influye como ventaja competitiva y valor agregado que puede
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entregar la empresa, o desventajas en la gestion o parte de algun proceso que se ejecuta
en la empresa.

De igual manera se tiene las oportunidades y amenazas que son identificadas como
factores externos, que afecta de manera directa o indirecta al giro de negocio que se

realiza, involucrando a proveedores, competencia, mercado o grupos de intéres.

1.3.3.3. Identificacién de factores claves del éxito.

Con el analisis FODA, se pretende identificar los que factores que ayuden a

tener éxitos en el negocio, producto o servicio. La evaluacion de los factores internos y
externos ayudara a desarrollar los objetivos y la implementacidn de estrategias
adecuadas. (Castillo et al., 2013, p. 8) afirmd que para definir los factores claves, se
necesita considerar una triple perspectiva:

= Laempresa: Seleccionar la estrategia adecuada para su ejecucion.

= Elsector, en vista que influye en la seleccion de una estrategia concreta.

= Elentorno del negocio: demografia, comportamiento del crecimiento

econémico Yy tendencias del mercado.

1.3.3.4. Relacion causay efecto entre factores.

Se debe Identificar, clasificar y ordenar las causas, considerando las cuatro
perspectivas (Financieras, clientes, procesos internos, aprendizaje y crecimiento),
interconectando de abajo hacia arriba de manera natural unas con otras; asi partir del

efecto y analisis de la causa, tal como se muestra el siguiente cuadro:
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Mapa Estratégico
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DIAGRAMA CAUSA-EFECTO ENTRE FACTORES

Maximizar el valor del accionista

Crecimiento de O ptim izar G astos
los beneficios

‘-“"*-_

FINANCIER A

CLIENTES Mejorar la atencion com erciyl Alta imagen de marca Optimizar el uso
al cliente el capital operacional

Optimizar el proceso O ptimizar la ejecucion

Optimizar la atencién
al cliente

PROCESOS de gestion com ercial del plan de inversiones

INTERNOS
e
Aumentar
efectividad -
personal
APRENDIZAJE

CRECIMIENTO

Optimizar el nivel de
ompetencias persona

M otivacion y Mejorar el clima
satisfaccion organizacional

Tomado de: Informe de Cuadro de Mando Integral. (Castillo, Coronado, Negrete, &
Toro, 2013)

1.3.3.5. Establecimiento de los Objetivos Estratégicos

Segun Csizmadia (2011, p. 50) los objetivos estratégicos “son resultados de
largo plazo. Son disefiados para la organizacion como un todo y estan orientados para
lograr la Vision de la empresa. Deben ser realistas, medibles, cuantitativos,
comprensibles y estimulantes. Definen y cuantifican un horizonte visible de la

planificacion”.
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Pasos para establecer los objetivos estratégicos

FIJAR OBJETIVOS
FINANCIEROS

1.- Enfocarse en el crecimiento del mercado.

2.- Rentabilidad de los capitales invertidos.

3,- Reduccién de costos.

4.-Aumento de beneficios.

FIJAR OBJETIVOS
CLIENTES

1.- Establecer el segmento de mercado.

2.- En que mercado desea competir.

3.- Cémo se crea valor para los clientes.

4.- Como satisfacerla demanda.

1.- Cuales procesos generan valor a los
FIJAR OBJETIVOS clientes.
PROCESOS ﬂ # 12.- Que procesos logran satisfacer las
INTERNOS ' expectativa de los accionistas.
3.- Elaborar la CADENA DE VALOR
1.- Inversién en el perfeccionamiento de:
empleados, tecnologia, sistema de
APRENDIZAJEY 2.-la empresa asegura su capacidad de
CRECIMIENTO

innovacion / existencia duradera.

3.- Monitorear, desarrollar y apoyar la eficaciay
productividad de los procesos.

Adaptado de: Informe de Cuadro de Mando IntegralCastillo, Coronado, Negrete, &

Toro (2013)

Los objetivos estratégicos son muchas veces obligaciones o imposiciones

establecidas por las empresas, que son esenciales para su sostenibilidad y existencia; en

esta etapa ya estan preparados para la fijacion de los mismos y establecer su relacion

causa y efecto dentro de las cuatro perspectivas, teniendo que ser estos objetivos

racionalmente alcanzables.
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Para la medicién de objetivos estratégicos se considerar desde el punto de vista
financiero, en donde se propone la rentabilidad que se espera obtener mediante los
ingresos y aumento de beneficios monetarios. También se fijan objetivos en relacion al
clientes, enfocado al segmento y como generar el valor agregado. Los objetivos de
procesos internos como de aprendizaje y crecimiento, son identificados para satisfacer

a los accionistas, invertir en capacitacion y monitorear la productividad del mismo.

1.3.3.6. Cadenade Valor

Tabla 7
Cadena de Valor

INFRAESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION ACTIVIDADES DE APOYO:
Sustentan v zpovan 2 las
GESTION DE RECURSOS HUMANOS c actvidades primarias.
omprenden la zdmmistracion de
~ los recursos.
DESAFRROLLO TECNOLOGICO Administracion Integrzl (Toma de
- decisiones)
ABASTECIMIENTO: COMPRAS E IMPORTACION
LOGISTICA OPERACION LOGISTICA MARKETING SERVICIO
INTERNA Y | EXTERNA Y VENTAS POST -
PRODUCCION VENTA ACTIVIDADES FRIMARIAS:

Crezcion fisica hasta la
asistencia posventa.

Adaptado de: Etapas de la Cadena de Valor segun Porter en “Estrategia y planes para la
empresa: con el cuadro de mando integral” France, ( 2006)

Segun Porter citado por Restrepo (2004, p. 20) establecié que “una organizacion
es una cadena que crea valor para los stakeholders o grupos de interés que rodean la
organizacion. En la cadena de valor se encuentra la fuente de la ventaja competitiva y,
dentro de ella, la actividad se constituye en unidad de analisis estratégico en la firma”.

Se puede considerar que VALOR es el resultado a multiplicar el precio por la

cantidad que se puede vender en una empresa, toda empresa busca ser lucrativa, para
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esto, el valor debe ser superior al costo; de esta manera la cadena de valor va a
proporcionar un esquema de la posicion de la empresa ante sus competidores, que
acciones se deben tomar para desarrollar una ventaja competitiva sostenible; constituida
en actividades primarias y de apoyo, que permiten identificar como contribuyen con la
creacién de un bien o servicio.

La identificacion de las actividades primarias y secundarias, permiten disefar,
producir, llevar al mercado, generando calidad, valor y garantia; en cuanto al analisis se

basa en la forma que interactuan las diferentes actividades en funciones cruzadas.

1.3.4. Indicadores de gestion y su seleccion

Cuando puedes medir aquello de lo que estas hablando y expresarlo en
numeros, puede decirse que sabes algo acerca de ello; pero, cuando no
puedes medirlo, cuando no puedes expresarlo en nimeros, tu

conocimiento es muy deficiente y poco satisfactorio... LORD KELVIN

Los indicadores son herramientas que permiten medir la gestion que con lleva al
cumplimiento de los objetivos estratégicos, midiendo el proceso (antes, durante y
después) que constituye un valor de comparacién, evaluando el desempefio con los
pardmetros establecidos con su meta asociada, en un lapso de tiempo determinado para

la que fueron creados, logrando que la organizacion se mueva en la direccion correcta;
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Indicadores de gestion Perspectiva Financiera y Perspectiva Cliente.

PERSPECTIVA FINANCIERA

Son los calculados con base en el Balance General y Balance de Resultados.

FACTORES CLAVES

INDICADORES

Ejemplos

Rentabilidad Econémica ROE
Rentabilidad Financiera ROI

Cuota de mercado - Cuenta de
Mercado (periodo anterior)

Rentabilidad
Crecimento
y diversificacion de Aumento de
Ingresos ventas
Aumento
de Ingresos

Ingresos / Total de Activos

Nuevos productos
Nuevas Aplicaciones
Nuevos clientes y mercados
Nuevas relaciones
Variedad de productos o Servicios
Estrategia de Precios

Disminucién de

Costos Fijos

Productividad de los Ingresos.

CRetduc&lop ded Costos Reduccion de Costos Unitarios.
IOSI‘DO ﬁ ijq;ade Benefici te de int Mejorar el mix de canales.
a Productivida Productividad 3eneficio ante de interes e Reducir los gastos de Ventas,
impuesto/No.Empleados. . .
Generales y Administrativos.
Utilizacion de Estructura Liquidez inmediata - Ciclo de Caja
Activos/ Estrategia Nivel de endeudamiento. Mejor distribucién y aprovechamiento de
de Inversion activos.

PERSPECTIVA CLIENTES

Se reflejan en la satisfaccion, fidelidad y retencion

FACTORES CLAVES

INDICADORES

Ejemplos

Medida para

Satisfaccion
de los Clientes

Clientes Perdidos
Devoluciones
Ventas Totales

Identificar la preferencia de los
Clientes:

Precio - Calidad - funcionalidad -
imagen - prestigio - relaciones -

servicio

cubrir el
Segmento de
Mercado
Calidad de
Productos

Numero de clientes

Cuota de Mercado
Incremento de clientes
Retencion de clientes

Rentabilidad del Cliente

Adaptado de: Sintesis del Libro Cuadro de Mando Integral por Robert Kaplan&David
Norton Carabobo, ( 2005); Informe de Cuadro de Mando Integral (Castillo et al., 2013)




Tabla 9

Indicadores de Gestion Perspectiva Procesos y Aprendizaje

PERSPECTIVAPROCESOS INTERNOS
Busca asegurar la excelencia de los procesos.

FACTORES CLAVES

INDICADORES

Tiempo

Porcentaje de ventas de los nuevos productos o de productos de marca.
Nuevos Porductos en relaciéon con la competencia

Procesq fie Tiempo que tarda en suministrar el proveedor
innovacion Tiempo entre el pedido y la entrega al cliente
Tecnologia de la poen pedidoy g .
Informacién No. De quipos electrénicos / No. Empleados
Proceso Costo - Presupuesto - Eficiecia de la Mano de Obra
Operativo Calidad Eficiencia de Maquinas - Calidad (Tasa de defectos, desperdicios,

reproecesos) - Costos de procesos operativos

Proceso Post -
Venta

Retencién de
Clientes

Tiempo desde la solicitud del clientes hasta la solucion al problema -
Productividada - Atencia al Cliente defectuosa - comunicacion ineficaz -
Largos tiempo de espera

PERSPECTIVA APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Invertir en el mejoramiento de sus procesos a largo plazo, esto significa invertir en su personal, en sus sistema

y sus procedimientos.

FACTORES CLAVES

INDICADORES

Formaciéony
retencion de

La Satisfaccion del empleado
La medicién de retenciéon de empleados

Capacidad de
Sistemas de
Informacion

Tecnologia de
Informacion
interna

. empleados Medicién de Productividad de los empleados
Cgﬁaﬁgﬁoge No. Capacitaciones a empleados
p No. De abando de trabajadores
Productividad
Innovacion

Informacién oportuna y viable, sobre cada cliente.
Informacioén rapida, oportuna y viable de cada producto o servicio que se
ofrece.

Costos de inversion
Ingreso de nuevos productos
Numero de veces que se modifica el disefio antes de la produccion.

Motivacion,
delegacion de
poder y
coherencia de
objetivos

Clima Social

Incentivos

Satisfacciony
Motivacion

Sugerencias de empleados aceptados y puestas en practica.
Coherencia de los objetivos individuales y de la organizacion.
Actuacion en equipo.

Indice de motivacion
Salario minimo / Salario Maximo por cargos y Retribucién variable. Horas
de absentismo / Horas efectivas
Premios

Adaptado de: Sintesis del Libro Cuadro de Mando Integral por Robert Kaplan&David

Norton (Carabobo, 2005); Informe de Cuadro de Mando Integral (Castillo, Coronado,
Negrete, & Toro, 2013)
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Menciond Estupifian (2009) que los indicadores de Gestion “deben ser
comparados con otros periodos o empresas con objetivos similares; si ello no se hace,
no es posible identificar progreso o retroceso...”, es decir, no es suficiente establecer un
techo o parametros, dado que es necesario comparar con el mercado competitivo o con
periodos anteriores, para que los resultados que arrojan los indicadores muestren una
solucién o una contribucién al mejoramiento, o a un rotundo cambio correctivo de
manera acertada, real y objetiva, que puede establecer como se ve uno mismos y como
se ve frente a los demas.

Los indicadores de Gestion deben ser medibles, entendibles y controlables; y
pueden ser cuantitativos y cualitativos. A continuacion se detallar posibles indicadores

de gestion de acuerdo a las cuatro perspectivas.

1.3.5. Implementacion del Cuadro de Mando Integral

La implementacién del CMI permitira desplegar la estrategia a través de un
conjunto integrado y sistematico de indicadores financieros y no financieros
(cuantitativos, cualitativos, cuantificables y objetivos) mostrando las cadenas causales
para el logro de los objetivos, en donde las personas responsables de los departamentos
emitiran informes, en un periodo establecido, diagnosticando si la empresa esta
marchando de forma continua y en la direccion correcta, de acuerdo al cumplimiento de
los pardmetros; y que por el contrario, procuren dar una alerta cuando hay desviaciones

que requieren una atencion inmediata.
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A mas de esto, la implementacion, ayudara a que los directivos creen politicas de
transparencia de comunicacion, donde todos puedan ver e interpretar lo que se esconde
atras del CMI, a través de socializacion, formacién de empleados en todos los niveles,
escuchando e intercambiando opiniones, fomentando el desarrollo de objetivos
personales y trabajo en equipo; ligando los incentivos del personal con los indicadores
para reforzar el mensaje que busca dar el CMI y motivar un comportamiento adecuado,
lo que generara un empleado comprometido y conectado con la organizacién.

Es relevante mencionar que no existe un numero acertado de indicadores, lo
importante es que no supere a 7 indices por perspectivas y si Son menos preocuparse
por mejorar, hay que tener presente que los indicadores no son para toda la vida, se
deben adaptar o cambiar segln las necesidades, crecimiento y entorno. (Davila, 2009)

Hay que dedicarle tiempo y atencion al proceso de implementacion, si los
indicadores no se llegan a escoger con cuidado, pueden perder sus virtudes y el enfoque

de los objetivos evitando comunicar lo que realmente se desea transmitir.
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CAPITULO 2

MARCO REFERENCIAL

En este capitulo se relata la historia de la Empresa Seguridad Industrial S.A., la
situacion actual, como se encuentra estructurada, sus lineas de productos y giro de
negocio; asi como también, qué aplican las empresas comercializadoras nacionales e
internacionales, para medir la gestion del talento humano, que permita el buen

desempefio y obtencidn de resultados.

2.1.  Situacion actual de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

2.1.1. Resefa historica de la Empresa

El nombre comercial y razon juridica de las Empresas que se van a mencionar,
han sido reemplazadas por SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A. y JMC Representaciones
S.A., para preservar sus derechos y privacidad.

SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A., como nombre comercial, forma parte del
Corporativo JMC Representaciones S.A. JMC Representaciones S.A., empresa familiar
que durante dos décadas, ha comercializado productos de seguridad industrial y salud
ocupacional, brindando soluciones integrales a empresas del Ecuador, con el fin de
minimizar los riesgos de los trabajadores en diferentes sectores, siendo de mayor
demanda el sector industrial.

Sus inicios fueron en la ciudad de Latacunga, con una oficina de infraestructura
sencilla, una asistente y su fundador, comercializando equipos para altos riesgos, con el

objetivo de disminuir los casos de accidentes en el trabajo, ofreciendo productos de
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calidad, importados y otros disefiados de acuerdo a las normas internacionales y
estandares nacionales.

Esto conllevd a la apertura de una sucursal en la ciudad de Quito, que con el
tiempo se convirtié en una de las Empresas mas grandes en la comercializacion de
Equipos de Proteccion Personal, con salas de demostracion amplias, salones de
conferencias y capacitaciones, con el fin de dar soporte y asesoramiento en cualquier
momento que el cliente lo necesite.

La necesidades de cubrir el mercado de una de las Ciudades importantes del
Ecuador, dieron inicio a las actividades. SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A., en el mes
de febrero del 2005 en el canton Durén, con un vendedor FreeLancer, posteriormente
traslado sus oficinas al edificio Don Lucho, ubicado en la calle José Mascote 1030 entre
Vélez y Hurtado de la ciudad de Guayaquil. Actualmente, se cuenta con ocho
colaboradores dedicados a la comercializacion de equipos de proteccion personal a nivel
Costa en el Ecuador, manteniendo el direccionamiento organizacional y departamental

desde la Ciudad de Quito.



2.1.2. Misiény Vision

Tabla 10
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Mision y Vision de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

MISION

Comercializar en el mercado ecuatoriano
productos de alta calidad en proteccién
personal, acorde con las normas
internacionales; mantener una relacién
directa con el cliente para conocer sus
necesidades y satisfacerlas; velar por la
salud y seguridad de los trabajadores en
las areas industriales, proporcionandoles
los implementos necesarios para cuidar
su salud v meijorar su trabaio.

4

VISION

Ser la empresa lider en el mercado
comercial ecuatoriano, en la importacion
y comercializacion de equipos de
seguridad industrial 'y  proteccion
personal. Especializarnos en la calidad
de los productos, servicio al cliente y la
seleccion del recurso humano idéneo y
distinguirse en el Mercado Comercial.

4

Tomado de: Empresa Seguridad Industrial S.A. (2011)

2.1.3. Bases del negocio

SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A., busca cumplir con una mezcla de dosis
adecuada entre; costos competitivos, diferenciacion de productos, calidad y servicio; sin
embargo se han identificado los factores mas importantes dentro de la Compaiiia.

Con la comercializacién de productos que son reconocidos a nivel internacional,
cumplen normativas y estandares de calidad; no han logrado mantener precios o costos
bajos en el mercado. Siendo de conocimiento publico que la introduccién del mercado
asiatico obtuvo una fuerte acogida a pesar de las normas y exigencias impuestas por el
Gobierno actual, en relacion a la higiene y salud ocupacional.

Sin embargo, las nuevas fibras empleadas en las diferentes Lineas de producto
(Kevlar®, Dyneema®, Spectra®, Thermolite®), eleva a SEGURIDAD INDUSTRIAL

S.A. en la participacién de mercado y obtener productos diferenciados.



51

El buen servicio, reflejado en la constancia y dedicacion del personal comercial,
con visitas y levantamientos de EPP, con un Técnico especialista en cada linea de
producto, telemarketing, y la atencidén en tiempo esperado por parte del asesor;
convierte a SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A,, en el proveedor preferido por sus
clientes.

Una vez definido cada punto Seguridad Industrial S.A., considera prioritario que
su base del negocio es el Buen Servicio, siendo este, un factor importante y esencial
dentro de la Compafiia, con el cual se logra llegar a grandes clientes, dando a conocer
EPP de calidad y marcando diferencia con la competencia; logrando obtener costos

competitivos con la demostracién entre calidad (Tiempo de vida) vs costo (precios).

2.2. Linea de Productos

La empresa Seguridad Industrial S.A. dedicada a la comercializacion de equipos
y materiales seguridad industrial cuenta con 11 lineas de producto entre ellas, se
encuentran: equipos para la proteccion de la cabeza, 0jos, nariz, oido, cuerpo en general,
manos, pies y piel, que son basicamente para la proteccién de partes especificas del
cuerpo. Por otro lado se encuentran las impresas, elaboradas con materiales acrilicos
usadas como avisos dentro de las empresas. Y por Gltimo las lineas completas para

bomberos y accesorios especializados para actividades de alto riesgo.
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Tabla 11
Linea de productos comercializados

D Proteccion de cabezas
Proteccion Visual
Proteccion Respiratoria
[ Y Proteccion Auditiva
Proteccion Corporal

WYl Proteccion de Manos

99 Proteccion de Pies

il IFll Cuidado de la Piel
Senales de Seguridad

Equipo de Bomnberos
Equipos Especializados

Tomado de: Seguridad Industrial, 2014

2.3.  Estructura de la empresa
La empresa se encuentra estructurada bajo un organigrama vertical compuesto
por un Gerente General y tres unidades departamentales, como se puede observar en el

siguiente grafico:
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Gerente General

Responsable de Responsable de

Recursos Humanos Marketing

Responsable

Técnico

Departamento

Administrativo Departamento de

Comercializacién

Asistente de
Ventas

Financiero

J-

| |
Departamento
Logistico
Responsable de J_ D
Distribucion
Bodega

Asesores
Comerciales

Figura 8
Organigrama de Seguridad Industrial S.A.
Tomado de: Manual de Procedimientos de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

Al formar parte del Corporativo JIMC Representaciones S.A., se mantienen los
alineamientos y directrices desde la ciudad de Quito, para su funcionamiento

comercializacion en la ciudad de Guayaquil.

2.3.1. Funciones de los departamentos relevantes a la cadena de comercializacion
. Los departamentos mas relevantes que representa valor en la empresa,
son el de comercializacion, seguido de logistica, técnica, dejando en un rango

menor de importancia el financiero y marketing.
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l COMERCIALIZACION l

Figura 9

Ciclo del proceso de Seguridad Industrial
Adaptado de: Manual de Procedimientos de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

Departamento de comercializacion

Este departamento esta encargado de la comercializacion de los productos que se
ofrecen, su funcion principal es lograr un trato afectivo y efectivo con el cliente con el
fin de lograr la venta, apuntando siempre a los equipos de rotacion continua.

Se encuentra integrado por dos Ejecutivos de Ventas y un asistente, cuyas funciones

son las siguientes:
Puesto de trabajo uno: Ejecutivo de ventas

¢ Realizar visitas a los clientes, desarrollar productos, recopilar informacion de las

pruebas realizadas y llegar a negociacion con los equipos aprobados.
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Generar requerimientos contacto entre el cliente y jefe de Seguridad Industrial,
Mantenimiento, Planta, etc., llegar a obtener las Ordenes de Compra, desarrollar
y mantener una matriz de productos.

Seguimiento al cliente e investigar los requerimientos a futuro.

Establecer la rotacion de los equipos que comercializa. (Stock de productos).

Puesto de trabajo dos: Asistente de ventas.

Reportes de asesores comerciales segun actividades, visitas a clientes, e
indicadores de cumplimiento de cuotas.

Seguimiento de proceso de negociones con empresas publicas.
Asistencia y soporte a los asesores en eventos puntuales con uno o varios
clientes.

Creacion de clientes en base de datos.

Departamento logistico

Este departamento esta encargado de registrar y llevar el control de la entrada y salida

de los equipos de seguridad industrial que se comercializan y esta integrado por un

responsable de la logistica.

Puesto de trabajo uno: Responsable de Logistica

Retirar, contar y verificar la mercaderia que sale de bodegas Almagro, que llega
por transporte y sale de bodegas de Almagro.
Entrega de mercaderias y documentos comerciales a clientes, fijando rutas

exclusivas para optimizar el tiempo de los despachos.
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= Manejo de la Informacion, Ingreso y egreso de la Bodega Almagro Guayaquil y
Bodegas Internas.
= Cierre de Inventarios todos los fines de mes. Cruzar los equipos facturados con
la salida de mercaderia.
= Presentacion y evaluacion de los equipos de rotacion continta. (stock
almacenera).
= Entrega al departamento de Marketing, evaluacion de productos que entran en
promocion, para que sean difundidos.
Departamento técnico y mantenimiento
Este departamento esta orientado a brindar soluciones confiables de los equipos
de seguridad industrial que se comercializan, y también participan activamente en
ferias, capacitaciones y eventos, y esta conformado por un técnico de soporte.
Puesto de trabajo uno: Técnico de soporte.
= Realizar mantenimientos, calibracion y limpiezas de equipos vendidos por la
Compafiia.
= Participar en las entregas técnicas de las Ventas efectuadas por los Asesores
Comerciales.
= Armar la base de informacién de los nuevos desarrollos tecnolégicos, e
informacion y entregarlos al departamento de marketing para difusion.
= Compartir informacion, aprendida en las capacitaciones internacionales.

= Participar activamente en las Ferias de Seguridad y Salud ocupacional.
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Departamento financiero

Este departamento esta encargado de administrar los recursos econémicos dentro
de la organizacién, en cual se toman decisiones de los recursos que se designan a las
diferentes areas para el buen funcionamiento y cumplimiento de los objetivos.

Este departamento estan conformado por un contador y con uno de los procesos
financieros que esta estrechamente vinculado con el departamento de comercializacion
es el area de Recaudacion y Cobranzas, los mismos que se describe a continuacion:
Puesto de trabajo uno: Contador

e Manejo de los libros contables de la cuenta

e Realizar los pagos de roles, una vez autorizado por gerencia.

e Mantener al dia las obligaciones tributarias y pagos de impuestos y demas

tramites que involucren cualquier pago por efectivo o cheque.

e Declaraciones mensuales y emision de formularios.

e Manejo de pagos a proveedores nacionales e internacionales.
Puesto de trabajo dos: Recaudacién y cobranza

= Llevar el control y archivo de facturas emitidas y realizar retenciones.

= Realizar cobros, verificar depdsitos, cruce con facturas en sistemas.

= Emitir informes de cuentas vencidas y generar autorizacion de crédito.

Departamento de marketing

Este departamento esta encargado de dar a conocer los productos que se

comercializa, se enfoca en los planes a corto plazo, realiza la investigacién de mercado,
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planea e implementa el plan estratégico para el departamento de comercializacion y esta

integrado por el Responsable de marketing.

Puesto de trabajo Uno: Responsable de marketing

Analisis de las necesidades del mercado y establecer junto con el departamento
Técnico, alternativas de productos con mejores beneficios plasmando la
exigencia del cliente.

Analisis de la competencia, estar atentos de sus movimientos y prever
estrategias.

Preparar presupuesto para la participacion de ferias, regalos y equipos de prueba.
Difundir informacién via mails a los clientes, con promociones, ultimas

tecnoldgicas, novedades v visitas de los técnicos representantes de cada marca.

Departamento de Talento Humano

2.4,

24.1.

Realizar las pruebas de conocimiento al nuevo personal.

Evaluar periédicamente al personal de la empresa.

Actividades relaciones con pagos de liquidaciones del personal que sale de la
empresa.

Tratar problemas que lleven el riesgo de salud con el personal.

Elaborar y ejecutar el plan de capacitaciones anuales en la empresa.

Realizar actividades para integracién del personal.

Giro del negocio

Objetivo estratégico en la actualidad
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Ubicarse como la primera empresa con mayor participacion de mercado en las
ventas de EPP, ser reconocidos como lideres en llenar las expectativas de los clientes
con productos de calidad, con precios competitivos y llegar a un crecimiento rentable

generando una utilidad que supere al 20% del afio anterior.

2.4.2. FODA de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

De acuerdo al analisis de los factores internos y externos se presentan las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en cuanto a la empresa Seguridad

Industrial S.A.

FORTALEZAS

eAmplia cartera de
clientes.

eRepresentaciones
exclusivas de
marca.

eProductos con

ultima tecnologia.

® Productos fiables
y certificados.

DEBILIDADES

*Problemas con el
trato de los
empleados.
eFalta de un
software para el
inventario.
eFalta de inversion
publicitaria.
ePocos vendedores.

OPORTUNIDADES

eInsatisfaccion de
los clientes por
competencia con
falta de personal
técnico.

e-uevas Leyes
impuestas por el
Gobierno actual.

eDesarrollo de

AMENAZAS

eImportante
publicidad externa
de la competencia.

eAranceles e
impuestos
elevados.

eIncremento de
competencia.

e|ncremento de

nuevos equipos de
proteccion
personal con alta
tecnologia.

precios en
productos.

Figura 10
FODA de la Empresa Seguridad Industrial S.A.
Adaptado de: Manual de Procedimientos de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

A pesar de la amplia cartera que tiene la empresa en los afios que se encuentra en
mercado, su calidad y certificaciones en las diferentes marcas que comercializa siendo

sus principales fortalezas, existen amenazas como impuestos por ser productos
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importados, fluencia de competencia, y también la inconformidad del personal por
compensaciones y gratificaciones, que reflejan la falta de una gestion de talento
humano, por lo tanto a través de este analisis de los factores internos y externos que se

buscan la mejorar continua de las areas relacionadas.

2.4.3. Cadena de valor

INFRAESTREUCTURA: Departamento Financiero v admunistrativo.

GESTION DE RECURS0S HUMANOS: Seleccién,
capacitacion, sistema de remmuneracion. Admimistrativo.

TECNOLOGIA: Investigacion de mercado, nuevas fibras tecnolégicas
para equipos de proteccion personal. Implementacion de Software.

COMPRAS E IMPORTACION: Abastecimientos de Equipos de proteccidn
personal, seleccion v evaluacion de proveedores, distribucion de mateniales.

LOGISTICA  MARKETING LOGISTICA SERVICIO
INTERNA: Y VENTAS: EXTERNA: POST - VENTA
-Distnbucion -Carta de -Planeacion de -Soporte al clients
de productos presentacion. ritas. v fidelizacion.
mmportados. -Cotizacion, -Ejecucion de -Pesolucion de
-Ingresos de promociones, entrega de quejas.
mventano. publicidad. equipos -Visitas de campo
-Control de -Orden de solicitados. -Control de
mventarno. compra. garantias.
-Valoracion
crediticia.
Figura 11

FODA de la Empresa Seguridad Industrial S.A.
Adaptado de: Etapas de la Cadena de Valor segin Porter en “Estrategia y planes

para la empresa: con el cuadro de mando integral” (Frances, 2006; Empresa
Seguridad Industrial S.A., 2011)

Las areas que mas representan en la empresa son financieras y administrativas,
lo que ocasiona un proceso comercial deficiente por la falta de personal que realice

ventas. En relacion a la gestion de talento humano se realiza a través del mismo
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personal administrativo, dejando de realizar los indicadores que faculten que el personal
es adecuado. Asi mismo las areas de compras e importaciones son consideradas como

areas de gran importancia, dejando servicio post-venta en una actividad secundaria.

2.4.4. Competencia

En cuanto a la competencia, en forma directa se encuentra las Marcas 3M,
MSA., las mismas que son comercializadas con oficinas en Guayaquil, Quito, Cuenca,
bajo la distribucién de Empresas reconocidas como son: Seripacar S.A., Vepamil,
Prosein.

La diferencia entre competidores es el desarrollo de capacitaciones y entregas
técnicas realizadas por los especialistas en cada linea de equipos de proteccion personal,
asi mismo las visitas de los técnicos representantes de las Marcas que comercializan en

las instalaciones del cliente.

2.4.5. Mercado

La cartera de clientes de SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A. esta conformada por
los conglomerados de las empresas mas importantes en el Ecuador, tanto en el sector
publico y privado.

Algunas son empresas multinacionales y empresas nacionales que buscan aplicar
normativas 1SO. La Empresa se dirige al sector netamente industrial; sin embargo en la
actualidad abarca la mayoria de sectores tales como: alimenticio, hotelero,
hospitalario, entre otros. Empresas que velan por el bienestar y la prevencion del riesgo

laboral de sus colaboradores; por capacitar constantemente y crear concientizacion
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sobre el uso adecuado de los equipos de proteccion personal, fomentando que los EPP,

sean una herramienta fundamental para el cumplimiento de sus funciones.

2.4.6. Influencia de la cultura

La cultura del Ecuador no exige el uso de equipos de Proteccion Personal, sélo
aquellas empresas multinacionales y nacionales que aplican normas ISO, se sienten
obligadas a adquirir los Equipos.

La sociedad tiene costumbres, tradiciones y habitos de todo tipo, no existe un
grado de interés para su comercializacion, ni promover la importancia de la Seguridad
y salud Ocupacional, la misma que juega un papel importante en la prevencion de
accidentes.

Gracias a la norma impuesta por el Gobierno actual, se imparten charlas, se
crean casas abiertas, dias y semanas de Seguridad, estas iniciativas ayudan a la

concientizacion en la cultura de cada ecuatoriano.

2.5.  ¢Como miden las empresas comercializadoras nacionales e internacionales,
la Gestion del Talento Humano?

De la investigacion realizada a nivel nacional se obtuvieron datos, de los cuales
es importante mencionar que Petroamazonas EP desde el 2007 ha empleado indicadores
de gestion basados en el Balanced scorecard (BSC) a través de evaluaciones de
desemperio, las mismas que han permitido monitorear, controlar, analizar y observar la

situacion actual, tomar acciones preventivas y correctivas a tiempo, ayudando a
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controlar la gestion integral de la empresa con la optimizacion de recursos.
(Petroamazonas EP, 2012)

De las investigaciones realizadas a nivel internacional, es importante mencionar
el manual de politicas de recursos humanos de la Compafiia Nestlé Espafia, el que
fomenta la responsabilidad compartida, el equilibrio entre el trabajo y la vida privada,
una remuneracion relacionada con la evolucion profesional, constituyéndose en una
base sana para que su recurso humano a nivel mundial, sea el mas eficaz. (Brabeck,
2014)

Las empresas con orientacién a futuro, responden a un modelo de gestidn, en la
cual incorporan a su talento humano al desarrollo de la misma y siempre buscan
contribuir a proteger y asegurar la salud de sus trabajadores, preservar las condiciones y
entorno laboral, a través de la documentacion de funciones y actividades de trabajo.

Muchas empresas al ser multinacionales y empresas industriales, aplican
modelos de gestidn con indicadores, enfocados en la produccion y comercializacion,
entre otros; sin mencionar la aplicacion de indicadores que controlen y midan la gestién
de su personal; y se enfocan en el constante monitoreo y correcciones oportunas con
niveles aceptables, las mismas que son sustentadas en manuales de funciones, politicas,
procedimientos, codigo de ética, objetivos organizaciones y se preocupan por mantener
a nivel mundial un talento humano, que puedan crear una ventaja competitiva y lograr

un crecimiento sostenible. (Holcim Ecuador, 2013) (Brabeck, 2014)
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se detallan las variables de la investigacion, los tipos de investigacion,
el alcance y la metodologia empleada; la interpretacion de resultados los cuales han

servido de insumos para el desarrollo de la propuesta de la presente tesis.

3.1.Variable de la investigacion

Este trabajo de titulacidn tiene como variable dependiente a la gestién del
talento humano y como variable independiente el cuadro de mando integral.
3.2.Alcance de la investigacion

El alcance de esta tesis llega hasta el disefio de la matriz del Cuadro de Mando
Integral con sus respectivos indicadores, para que los empleados puedan ser medidos de
acuerdo a cada puesto de trabajo y sus gratificaciones e incentivos cuenten con una
politica clara y estable; asi obtener una mejor gestién del talento humano de la empresa

Seguridad Industrial S.A.

3.3.Tipo de estudio

3.3.1. Exploratoria

Segun Jacome (2013) la investigacion exploratoria “Es aquella que se efectla
sobre un tema u objeto desconocido o poco estudiado, por lo que sus resultados
constituyen una vision aproximada de dicho objeto, es decir un nivel superficial de
conocimiento”, este tipo de investigacidon exploratoria fue el mas apropiado para la

etapa inicial del proceso investigativo, debido a que brindé conocimiento general de los
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problemas que existen en la empresa y permitié obtener datos que no habian sido

analizados.

3.3.2. Descriptiva

Sefialé6 Maholtra & Naresh (2004, p.78) que la investigacion descriptiva es
“describir algo, por lo general caracteristicas o funciones del mercado. La Investigacion
descriptiva se realiza debido a que se hacen prondsticos especificos”. Por esta razon se
propone un disefio descriptivo, que permita conocer los principales sucesos que originan
la rotacién de empleados, y la desmotivacidn.

3.3.3. Concluyente

Segun Jacome (2013) la investigacidn concluyente “brinda informacion que
ayuda al gerente a evaluar y seleccionar un curso de accién. El disefio de la
investigacion se caracteriza por sus procedimientos formales, objetivos y necesidades de
informacidn definidos”.

Se direcciona el estudio concluyente basado en los resultados obtenidos de la
investigacion, en donde se espera realizar la toma de decisiones que evallen y
seleccionen el mejor curso de accion ante el Disefio del Sistema de Gestion de Talento
Humano en la Empresa Seguridad Industrial S.A., para mejorar el desempefio del

personal a través de la implementacion de Indicadores de Gestion.

3.4.Método

Este tipo de investigacion utilizo el método cualitativo, para obtener un

entendimiento, lo mas profundo posible y obtener las diferentes opiniones; y también se
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recurrié al método cuantitativo para obtener valores numéricos que pueden ser
porcentajes, frecuencias, entre otros, a través de una informacién recopilada.
Inicialmente se realizé un grupo focal con el cual se obtuvieron datos cualitativos
referentes a los problemas que existen en la empresa, posteriormente se realiz6 una
encuesta dirigida a todas las empresas que comercializan equipos de proteccion personal
para obtener caracteristicas o parametros que se aplican en los sistemas de

compensacion para gratificaciones, ligados con la motivacion del personal.

3.5.Técnicas de recopilacion de informaciéon

3.5.1. Grupo Focal o Focus Group

Se decide escoger la Técnica de Grupo Focal, por ser necesaria la obtencion de
diferentes opiniones de los usuarios internos. Dentro de las caracteristicas generales del
Grupo Focal se sefiala, que es una entrevista grupal, en la que todos los entrevistados
pueden dar sus opiniones sobre el tema en cuestionamiento, evitando el sesgo o
resultados a conveniencia para el grupo de interés.

El objetivo del estudio a través de Grupo Focal fue reconocer e identificar de
manera general la opinion de los participantes, en cuanto a la motivacion y causa de
rotacion del personal.

El grupo focal se llevé a cabo en el mes de febrero, considerando lo siguiente:

= Segmento: Personal que labora en la Empresa Seguridad Industrial S.A.
= Tamafo de la muestra: 08 personas.

= Duracion: 60 Minutos.



Figura 12

Trabajo de campo Grupo Focal

Tabla 12
Integrantes del Grupo Focal
RANGO
NO. NOMBRES CARGOS T_:_i“:\g(A?J%E DE
EDAD
1 Integrante No.1 Financiero 4 afnos 40-50
2 Integrante No.2 | Talento Humano 8 meses 25-30
3 Integrante No.3 Logistica 3 afios 40-50
4 Integrante No.4 | Comercializacion 3 meses 25-30
5 Integrante No.5 | Comercializacion 10 afios 25-30
6 Integrante No.6 Marketing 8 meses 30-35
7 Integrante No.7 Técnico 2 afio 25-30
8 Integrante No.8 | Comercializacion 4 meses 30-35

Las preguntas que se detallan a continuacion son las que fueron aplicadas para ayudar,
ampliar, definir y dar inicio a la reunion a la reunion del grupo focal.

1.- ;La empresa posee un sistema de Gestion de Talento Humano?

2.- ¢Cual es la misidn, visidn, objetivos, estrategia de la Empresa?

3.- ¢Qué instrumento utilizan para formalizar la contratacion del personal?

4.- ;Poseen un sistema de compensacion a través de gratificaciones o incentivos?

5.- ¢La empresa los evalUa para el pago de gratificacion o incentivos? ;Cémo realiza
esta evaluacion?

6.- (Consideran que son bien remunerados?
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7.- ¢Como es el ambiente laboral; las sugerencias u opiniones son escuchadas; existe
trabajo en equipo?
8.- ¢Existe rotacion de personal?

9.- ¢Se sienten comprometidos con la empresa? ¢ Les gusta el trabajo que realizan?

Metodologia que se aplico en el Grupo Focal:

La técnica cualitativa se realiz6 en una oficina, en un ambiente confortable para
los participantes, con una duracion de alrededor de 60 minutos y en el cual particip6 el
personal de la empresa Seguridad Industrial S.A.

Dentro del desarrollo del grupo focal se realiz6 una breve introduccion
comunicando el objetivo del estudio que permitié conocer las opiniones, experiencias y
sugerencias del tema a tratar, se requirié preguntar los nombres para el respectivo
registros, sin embargo, para evitar conflictos laborales se mantienen sus nombres en
anonimato, cargo que desempefian, tiempo promedio de trabajo y rango de edad de cada
uno, se motivé la reunién leyendo las preguntas antes mencionadas con la intencion al
dialogo y que emitan sus opiniones entrando en confianza con el tema, exponiendo sus
razones y buen juicio.

Durante el desarrollo del Grupo Focal, se acept6 y se onot6 todos los
comentarios y opiniones sin manejar a conveniencia determinados temas acotados por
los participantes, en cuanto se mencioné las problematicas obtenidas, los participantes
entraron en debates por las diversas opiniones que existian entre ellos, presentando un

escenario de mucha discusion por los acuerdos y desacuerdos al momento de tratar las
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variables de investigacion; y estuvieron predispuestos a emitir sus sugerencias, para

obtener datos importantes para esta investigacion.

3.5.2. Encuestas

El objetivo del estudio mediante la Encuesta fue identificar el tipo de motivacion
y compensacién que existen en las empresas comercializadoras de equipos de
proteccion personal, comparar y confirmar que la existencia de las inconformidades
encontradas en el grupo focal, tengan relacion para concluir en la toma de decisiones, la
cual es crear un sistema de gestion que mejore el desempefio del personal a través de
indicadores que permitan definir politicas o parametros para el pago de gratificacion o
incentivos al personal de acuerdo con cada puesto de trabajo.

El formato de la encuesta (Ver Apéndice A) contiene 10 preguntas dirigidas al
segmento de personas que laboran en empresas de comercializacion de equipos de
proteccién personal. Al ser un muestreo aleatorio, se obtiene variedad de informacién,
ya que la encuesta es realizada a diferentes empresas, siendo encuestado personal de un
area que aporte en el proceso comercial de forma directa. La encuesta ayuda a conocer
de una manera mas descriptiva y puntual los factores que se desean conocer en la

investigacion.

3.5.2.1. Poblacion y Muestra.
La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por las empresas
pequefias y medianas, que comercializan equipos de proteccion personal, en la ciudad

de Guayaquil, las mismas que no se encuentran identificadas, por el Servicio de Rentas
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Internas (SRI) a través del RUC, ni por la Superintendencia de Compafiias a través del
registro de la Empresa, porque la actividad que se declara, para poder operar como
contribuyente en el SRI, muchas veces difiere de la actividad principal o secundaria que
esta registrada en el registro empresarial de la Superintendencia de Compafiias.

Esto conlleva a que se dificulte cuantificar el nimero de empresas que se
dedican a esta actividad en particular, porque la mayoria de las empresas
comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial, se encuentran en el SRI, como:
Cuenta al por mayor de maquinaria y equipo para otros usos: equipo médico, equipo
de refrigeracion, calefaccion, seguridad, equipo para imprenta, etc., incluso partes,
piezas y materiales conexos;, en la Superintendencia de Compafiias, como comercio al
por mayor y menor ; catalogadas de manera general, abarcando muchos actividades
comerciales.

Por tanto, por no contar con fuentes que nos proporcionen el nimero de
empresas exactas de este sector, para determinar la poblacién se hizo el levantamiento
de las empresas Pymes, que se consideran competencia de la Empresa Seguridad
Industrial S.A. y que se encuentran catalogadas con caracteristicas de distribuidor, en el
segmento de comercializacién de equipos de proteccion personal, las cuales se detallan

a continuacion:
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Empresas Comercializadoras de Equipos de Proteccion Personal
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PERSONAL
IDONEO PERSONAL
No. | EMPRESAS [NO.EMPLEADOS| - "~ DE APOYO
ENCUESTA
1 VEPAMIL 63 58 5
2 | SERIPACAR 26 22 4
3 | PROVECSA 15 10 5
4 H&H 15 12 3
5 | TEINSERSA 22 20 2
6 ECUASIR 25 21 4
7 | PROFEINSA 21 19 2
8 |GRUPO REME 25 21 4
9 | JUVENTUS 14 12 2
TOTAL 226 195 31

De las empresas mencionadas anteriormente se determind el nimero aproximado

de empleados que las conforman y de éstas se escogié como personal idéneo a ser

encuestado, a los trabajadores administrativos y operativos (asesores comerciales,

contables, técnicos, logistica).

3.5.2.2. Muestra

La muestra se determiné por conveniencia y se escogieron nueve empresas

sobre los cuales se tenian acceso, para aplicar las encuestas. Se considera la férmula

finita que se presenta a continuacion:

P*Q*ZZ*N

N * E2 + ZQ*P*Q

En donde:
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Tamafio de la poblacion: 195 empleados idéneos para que participen en la encuesta, de
las empresas seleccionadas, dedicadas a la comercializacion de equipos de proteccion
personal.

Error de la muestra: 0.05

Proporcion de éxito y fracaso: 75%, 25% respectivamente.

Valor de confianza: 1.65 que corresponde a 95% del nivel de confianza

Total de la muestra: 100 encuestados

3.6.Andlisis de Resultados

Resultado del Grupo Focal

Problemas obtenidos del grupo focal:

= No hay gestion de comunicacién.

= No se transmite la vision, mision, objetivos y estrategia de la organizacion.

» Mucha rotacion por falta de valoracion del personal.

= Ambiente laboral estresante y cansado.

= Falta de cumplimiento en el pago de gratificaciones e incentivos.

= Cambio constante en los pardmetros establecidos para el pago de gratificaciones.

= No cuenta con sistema de evaluacion al personal.

= Todo lo enfocan a las ventas para determinar gratificaciones e incentivos.

En referencia a los comentarios mantenidos en el grupo focal, los empleados de

la empresa Seguridad Industrial S.A. no conocen la vision, mision u objetivos, la misma
que deberia comunicarse, para el conocimiento de todo el personal; en relacion al

entorno, el ambiente laboral es poco amigable y desmotivador, poca comunicacién y
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falta de cumplimiento por parte de la Empresa en referencia a sus gratificaciones e
incentivos, e inclusos por despidos inesperados; han ocasionado que los empleados se
mantengan con mal humor, afectado directamente a su cargo y actividades, como
también en lo personal.

Al ser una empresa comercializadora de equipos de proteccion personal, el Gnico
diagndstico que se realiza es el de las ventas, sin preocuparse de la comunicacién,
siendo una causa que afecta directamente al comportamiento general de la empresa.

Los mensajes solo se quedan en un eslabon del proceso, transmitiendo la
informacion entre los directivos de una manera horizontal entre ellos, por esta razon el
mensaje no se distribuye hasta la base, que son los que realmente tienen que efectuar la
orden, siendo ellos la parte méas operativa, esto conlleva a que exista frustracion por
parte de los empleados, ocasionando la falta de control y evaluacion correcta de los
mismos; y en muchas ocasiones con sanciones o faltas, por parte de la Gerencia, a
través de memos o mails internos; lo que ocasiona inconformidad entre los mandos
medios Yy el personal operativo, por falta de una comunicacién clara y precisa.

Al no existir objetivos claros, los empleados no se encuentran alineados a las
acciones o funciones que busca la empresa, no existe integracion ni cohesion interna; se
pierde el poco objetivo o proyeccion de las acciones o funciones, que ellos por iniciativa
puedan tener.

Referente a las gratificaciones e incentivos, los duefios de la Empresa utilizando
las millas otorgados por las compras con tarjeta de crédito, otorgan viajes fuera del pais,

mezcladas con capacitaciones u eventos relacionados al giro del negocio, sin embargo,
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no hay una evaluacion, métodos o parametros, que permita identificar al empleado que
merece ganarse verdaderamente el premio.
Soluciones manifestada en el grupo focal:
= Capacitaciones relacionadas con las funciones de acuerdo a cada puesto de
trabajo.
= Crear un plan de incentivos para el personal de campo y de apoyo en la oficina.
= Mejorar la comunicacion interna.
= Fortalecer la estabilidad laboral.
Conclusién del Grupo Focal:

Se ha obtenido informacion valiosa sobre la gestion del talento humano y se
considera que Bonificaciones extras (Plan de incentivos) en base al buen desempefio, es
lo ideal para el personal de campo (vendedores, Técnicos) y de apoyo en oficina
(Servicio al cliente, marketing, logistica, administrativo) lo cual sin duda, generara
valor agregado y procesos eficientes.

La comunicacion es una herramienta muy importante dentro de la Organizacion,
dejar en claro los objetivos que busca la Empresa y hacia dénde quieren llegar, ayudara
a fortalecer los procesos y el cumplimiento 6ptimo de los mismos; considerandose que
este es un punto fuerte a atacar dentro de la organizacion.

El personal comprometido rinde el doble que uno que trabaja por cumplir una
rutina de ocho horas, brinda ideas nuevas llenas de tecnologias, creando una imagen
corporativa transcendental y prometedora, fundamental por ser parte del sector

comercial. Se considera que la empresa debe disefiar un sistema de gestion en el que se
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incluya, manuales de procedimientos; una mision y vision clara que sea difundida, a
través de indicadores medibles por el desempefio de sus labores e impulse a los

empleados a identificarse con la empresa y mantenerse motivados.

Resultado de las Encuestas:

Pregunta N° 1.- ; Est4 de acuerdo con el sistema de compensacion?

Tabla 14

Acuerdos segun sistema de compensacion

Pregunta 1 Si NO Si 26 No%
Administrativo 15 13 21% 46%
Financiero 9 5 13%2% 18%
Logistica 20 3 28% 11%
Ventas 28 7 39% 25%
Total 72 28 100% 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras
de Equipos de Seguridad Industrial.

Si% mNo%
46%
39%
21% e 25%
° 18%
13% l 11%
1 2 3 4
Figura 13

Acuerdos segun sistema de compensacion
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras
de Equipos de Seguridad Industrial.
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Anélisis e interpretacion: Para el 72% del total de la muestra estan de acuerdo al
sistema de compensacién otorgados por sus empleadores, con un 39% de aceptacion por
parte del Departamento de Ventas; mientras el 28% opinan no estar en acuerdo, un 46 %
en desacuerdo por departamento Administrativo. Esto refleja que se debe analizar las
compensaciones que se otorga a administrativo, para equilibrio en ambiente laboral, asi

mismo tener reconocimientos sin involucrar directamente la remuneracion salarial.

Pregunta N° 2.- ; A qué area pertenece?

Tabla 15

Area que pertenecen
Pregunta 2 Frecuencia | Porcentaje
Administrativo 28 28%
Financiero 14 14%
Logistica 23 23%
Ventas 35 35%
Total 100 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de

Equipos de Seguridad Industrial.

M Administrativo

M Financiero

= = i Logistica
‘ M Ventas

Figura 14

Area que pertenecen
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.
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Analisis e interpretacién: ElI 35% de la muestra corresponde al departamento
de ventas, el 28% al departamento administrativo, el 23% al departamento de logistica y
el 14% restante al departamento Financiero. Siendo el area de mayor participacion,
ventas actla directamente en el proceso comercial, motor para la existencia de la
empresa, por lo tanto debe ser bien atendida por los tomadores de decisiones.

Pregunta N° 3.- ; Tienen sistema de compensacion?

Tabla 16
Sistema de compensacion

Pregunta 3 Sl NO Si % No0%

Administrativo 20 8 21% 46%

Financiero 4 10 13% 18%

Logistica 19 4 28% 11%

Ventas 31 4 39% 25%

Total 74 26 100% 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de

Equipos de Seguridad Industrial.
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Figura 15

Sistema de compensacion
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.
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Analisis e interpretacién: A pesar de ser el 74% de la muestra compensada de
alguna forma, el area de ventas goza de mayores beneficios, sin embargo exista la
insatisfaccion del 25%, lo que genera descontento a ciertos empleados. Por otro lado las
areas que también influyen son logistica y financiero, areas que deben ser atendidas con
mas relevancia, debido a que influyen en el cliente y presentan también insatisfaccion.

Pregunta N° 4.- ; De qué depende su compensacion?

Tabla 17

Base para el pago del sistema de compensacion

Pregunta 4 Administrativo|Financiero| Logistica |Ventas| A% | F% | L% | V%
Cobros y Depésitos 3 3 2 11% | 21% | 9%

Ventas Facturadas 9 32%

Armary coordinar pedidos 5 22%
Entrega de mercaderia 10 43%

De los Jefes 1 3%
Resultados 3 9%
Ventas Cobradas 21 60%
En blanco 16 11 6 10 | 57% | 79% | 26% | 29%
Total 28 14 23 35 |100%| 100% | 100%| 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.

MA% MF% ML% ®MV%
79%
60% 579
32% 3%
[))
21% ’ 22% 6%%
11% 9% y 3% 9%
— [¥]
Cobrosy Ventas Armary Entrega de De los Jefes Resultados  Ventas  En blanco
Depdsitos Facturadas coordinar mercaderia Cobradas
pedidos
Figura 16

Base para el pago del sistema de compensacion
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.
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Analisis e interpretacién: De acuerdo a los resultados, se puede identificar que

todos los departamentos poseen diferentes motivos que pueden llegar a generar una
compensacion. A pesar de que las ventas son importantes para el calculo de las

comisiones, también presenta inconformidades que se pueden detectar a tiempo y

mejorarlas.

Es importante reconocer las areas que generan de manera indirecta la comercializacion,

esto se refiere a la cobranza, la entrega y la coordinacion de la venta que son actividades

no consideradas para el calculo de compensaciones en la mayoria de las empresas. Sin

embargo se muestra este tipo de comportamiento para detectar las areas que incluyen en

el ambiente laboral, esperando identificar las bases que establezcan un sistema de

compensacion y sus indicadores.

Pregunta N° 5.- ; En la empresa en donde labora les otorgan bonos por

rendimientos?

Tabla 18
Otorgan bonos por rendimiento
Pregunta 5 SI NO Si % No%
Administrativo 18 10 26% 32%
Financiero 4 10 6% 32%
Logistica 18 5 26% 16%
Ventas 29 6 2% 19%
Total 69 31 100% 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras
de Equipos de Seguridad Industrial.
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Figura 17

Otorgan bonos por rendimiento

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de

Equipos de Seguridad Industrial.

Anadlisis e interpretacidon: Para el 69% de la muestra si otorgan bonos por
rendimiento, en donde un 42% esta reflejado en ventas; mientras el 31% no le otorgan
bonos por rendimiento. Lo que nos permite identificar que los bonos por
rendimientos son otorgados en su mayoria para los departamentos de ventas y
logistica por su mayor participacion en el proceso de venta.
Pregunta N° 6.- En el caso de existir bonos por rendimientos, estos son otorgados en:

Tabla 19

Aplicacion de bonos por rendimiento

Pregunta 6 En Grupo | Individual | EnBlanco |En Grupo % |Individual % |En Blanco %
Administrativo 8 10 10 53% 18% 34%
Financiero 1 3 10 7% 5% 34%
Logistica 1 17 5 7% 30% 17%
Ventas 5 26 4 33% 46% 14%
Total 15 56 29 100% 100% 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.
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Figura 18

Aplicacion de bonos por rendimiento
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.

Anélisis e interpretacion: Para el 56% de la muestra le son otorgados bonos
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individuales; es decir no cuentan con bonos por rendimiento; mientras el 15% reciben

bonos en grupo. Lo que nos permite conocer que los bonos por rendimiento deben ser

cancelados preferibles de forma individual.

Pregunta N° 7.- ¢ Le estan pagando de acuerdo a la compensacion establecida en su

contrato, sea este, escrito o verbal?

Tabla 20
Pago de compensacion de acuerdo a lo establecido en el contrato
Pregunta 7 Frecuencia | Porcentaje
Sl 69 69%
NO 26 26%
En Blanco 5 5%
Total 100 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas
Comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial.
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Figura 19

Pago de compensacion de acuerdo a lo establecido en el contrato
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas
comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial

y obligacién a mejoras.

es realizado de acuerdo al contrato, mientras el 26% considera que no se paga de
acuerdo a lo establecido. Demostrando que en su mayoria siempre el pago de las

remuneraciones se cumple de acuerdo al contrato celebrado. Por lo tanto el empleado

Pregunta N° 8.- El ambiente de trabajo lo satisface y lo motiva

Tabla 21

Ambiente de trabajo

Pregunta 8 | Frecuencia | Porcentaje
Sl 74 74%
NO 25 25%

En Blanco 1 1%
Total 100 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas
comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial.
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Analisis e interpretacion: Para el 69% de la muestra el pago de compensacion

tiene conocimiento que el valor por el cual ingresa a la compafiia permanecera constante
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Figura 20

Ambiente de trabajo
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas
comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial.

Anélisis e interpretacion: Para el 74% de la muestra el ambiente de trabajo es
el adecuado, mientras el 25% determina que no. A pesar de ser una participacion no
representativa, se debe llegar al 100% de satisfaccion dentro de un entorno laboral, sin
llegar a influir directamente una baja compensacion salarial.

Pregunta N° 9 Sus sugerencias y opiniones son escuchadas y aceptadas

Tabla 22

Opiniones y sugerencias

Pregunta 9 Frecuencia | Porcentaje
Sl 75 75%
NO 25 25%
Total 100 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas
comercializadoras de Equipos de Seguridad Industrial.
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Opiniones y sugerencias
Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.

Andlisis e interpretacion: Para el 75% de la muestra las opiniones y sugerencias son
escuchadas y aceptadas, mientras el 25% no lo consideran. Lo que permite conocer que una
buena forma de trabajar es aprendiendo a escuchar las opiniones y sugerencias de sus

colaboradores.

Pregunta N° 10 ¢ Cudl es su nivel de ingreso?

Tabla 23

Nivel de ingresos

Pregunta 10| Administrativo | Financiero | Logistica | Ventas| A% F% | L% | V%
0-500 5 8 22% | 23%
501-800 15 4 16 8 54% | 29% | 70% | 23%
801-1000 13 10 1 11 46% | 71% | 4% | 31%
1001-1500 1 5 4% | 14%
Mas 1500 3 9%
Total 28 14 23 35 100% | 100% | 100% | 100%

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.
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Figura 22

Nivel de ingresos

Tomado de: Encuesta aplicada al Talento Humano de empresas comercializadoras de
Equipos de Seguridad Industrial.

Analisis e interpretacién: De un 28% de la muestra que corresponde al
Departamento Administrativo, un 56% mantienen un sueldo hasta $800.00 y un 46%
hasta $1,000.00; el 14% de la muestra que corresponde al Departamento Financiero, un
71% mantienen un sueldo entre $800.00 - $1,000.00 y un 29% entre $500.00 - $800.00;
En cuanto al 23% de la muestra que corresponde al Departamento Logistica, un 70%
mantienen un sueldo entre $501.00 - $800.00, un 22% mantienen un sueldo hasta $500,
un 4% mantienen un sueldo entre $801.00 - $1,000.00 y un 4% entre $1,001.00 -
$1,500.00; De un 35% de la muestra que corresponde al Departamento de Ventas, un
31% mantienen un sueldo entre $801.00 - $1,000.00, un 23% mantienen un sueldo hasta
$500, un 23% mantienen un sueldo entre $501.00 - $800.00, un 14% mantienen un
sueldo entre $1,001.00 - $1,500.00 y un 9% mantienen un sueldo superior a $1,500. Lo

que nos permite conocer el salario promedio que se debera cancelar en los



departamentos en mencién. Considerando un valor promedio de sueldo, esta entre los

$600 a $800 ddlares.

Conclusion de las encuestas realizadas.

Dentro del proceso de investigacion realizado mediante encuestas a 100
personas que laboran en empresas comercializadoras de Equipos de Seguridad

Industrial, se pudo obtener la siguiente informacion:

Se consider6 los datos de la poblacion encuestada, la muestra fue mayoritaria,
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corresponde al Departamento de ventas, manteniéndose entre los demas departamentos

una proporcionalidad.

Segun los resultados obtenidos en la investigacién de mercado a través de la

técnica encuesta en el personal que labora en las Empresas de Seguridad Industrial, se

pudo observar que un 72% se encuentran de acuerdo con su compensacion salarial y un

72% mantiene un sistema de compensacién que esta relacionado con las ventas;

relacionado con la pregunta de qué depende su compensacion, las areas administrativas

y financieras tuvieron un 27% de respuestas en blancos dando una indicio de que en
estos departamentos no cuentan con bonos relacionados a la Venta; con un 69% de
respuestas favorables refleja que las mayorias de las empresas encuestadas otorgan
bonos por rendimientos a sus empleados, y estos bonos en su mayoria con un 56% son
otorgados de manera individual, con un 69% las empresas cumplen con sus pagos de

acuerdo a lo establecido en sus contratos, pero es llamativo que 31% no cumpla a lo
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estipulado en el contrato sea este verbal o escrito; con un buen porcentaje del 75%
mantienen un buen ambiente laboral y sus sugerencias son escuchadas; y por Gltimo
referente a los salarios en ventas se encuentran entre los $800 y $1,000; Administrativo

entre $500 y $1,000; Financiero entre $800 y $1,000; Logistica entre $500 y 800.

Dado a estos resultados es importante reestructurar la Gestion del Talento
Humano dentro de la Empresa Seguridad Industrial S.A., proponer un disefio de
Cuadro de Mando Integral, basado en un sistema de compensacion que permita
mantener motivado a todo el personal y no solo al personal de ventas.

3.7. Diagnostico de la investigacion realizada / Andlisis de las Investigaciones

empleadas o realizadas

La investigacion aport6 con resultados validos sobre la gestion del talento
humano, con las causas y efectos que genera el problema basado en la rotacién de
personal, falta de motivacion y establecimientos de politicas y procedimientos que
permitan medir el desempefio del mismo, lo cual ha causado la pérdida de tiempo en
realizar capacitaciones constantes para el nuevo personal, un ambiente inconforme en
donde el empleado no trabaja en un 100%, provocando la baja produccion en sus
actividades afectando los interés de la empresa por la poca estabilidad en relacion a las
gratificaciones e incentivos que no se encuentran estandarizadas de acuerdo a las
actividades de cada puesto de trabajo.

Se propuso un estudio cualitativo y cuantitativo, para conocer qué tipo de

compensaciones tiene la empresa para sus empleados, asi como también analizar el
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comportamiento de otras empresas relacionadas del mismo tipo de negocio mediante la
técnica encuesta.

Dentro de los resultados obtenidos en la investigacion cualitativa a través de la
técnica de grupo focal, se encontrd que en las diferentes areas no existe ningun sistema
de compensacion en relacion a pagos extras, mientras que por el lado en las encuestas
se detectd que la existencia de estos adicionales puede lograr una motivacion al
empleado, dado que Unicamente el area de ventas es el que cuenta con estas
compensaciones adicionales al sueldo, siendo estas comisiones por venta, comisiones
por pronto pago, bonos por actividades relacionadas con el cumplimiento de cuota, entre

otras.

En vista de estos resultados se propone un disefio de cuadro de mando integral,
que permita mejorar la gestion de talento humano, logrando un proceso de planificacion
continua, en donde se involucre el pensamiento de la direccion de la empresa, como
también del personal operativo, con ayuda de una herramienta que mida el
cumplimiento de las actividades en funcion al cargo asignado, con objetivos claros y
con una propuesta de incentivos que sean cumplidas. En donde todas las areas tengan
derecho a ganarse incentivos por actividades cumplidas hasta un 100%, con una

actividad que genere un agregado de valor para la empresa.
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CAPITULO 4

DISENO DE UN CUADRO DE MANDO INTEGRAL PARA MEJORAR LA
GESTION DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA SEGURIDAD
INDUSTRIAL S.A.

En este capitulo se presenta el desarrollo de las fases preliminares, que lleva a la
obtencion del disefio del Cuadro de Mando Integral a través de las cuatro perspectivas y
el disefio por puesto de trabajo, basado en indicadores de gestion mas un condicionante
que genere un valor agregado, para la aplicacion de compensaciones, gratificaciones o
incentivos, que permita medir el cumplimiento y el desempefio, siendo estas fuentes
motivadoras, para un talento humano altamente productivo, convirtiéndose en una

estrategia para el éxito y sostenibilidad de la empresa Seguridad Industrial S.A.

4.1.Propuesta de disefio de un Cuadro de Mando Integral para mejorar la Gestion

de Talento Humano de la Empresa Seguridad Industrial S.A.

Cada departamento o unidad dentro de la empresa, se encuentra vinculada una
con otras, formando un solo sistema administrativo general, orientado a cumplir un
mismo objetivo; igualmente, en forma muy parecida a como los instrumentos de una
orquesta contribuyen a crear la melodia total; pero esto no se dara si no se empieza a
organizar a los seres humanos, a cada uno de las personas que manejan los instrumentos
de la orquesta, contribuyendo con capacitaciones, junto con sus cualidades, habilidades,

aptitudes y un buen trabajo en equipo.
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La especializacion del personal en la empresa Seguridad Industrial S.A., es una
ventaja en el segmento de mercado; actualmente conseguir representar las marcas,
comercializar y lograr que algun técnico viaje a capacitarse al exterior es complicado, a
causa de los permisos y el costo que genera la movilizacion, siendo esto, un plus para la
empresa, al contar con especialistas de amplio conocimiento y asi brindar un servicio
diferenciado.

Por otro lado, segun lo encontrado en el analisis cualitativo, se puede acotar que
a la empresa le hace falta desarrollar estrategias, planificacion, manuales de funciones; y
entre otras cosas, fomentar la comunicacién desde el méas alto rango, hasta llegar al
personal operativo; que cuenten con un sistema que permita medir el desempefio y
cumplimiento de las funciones en cada puesto de trabajo.

Sin embargo, se considera que se vuelve critico cuando no se motiva
adecuadamente al personal involucrado, existiendo dos extremos, los manipuladores y
los que no se consideran valorados, es importante que siempre exista el buen ambiente
de trabajo, comunicacién y un buen equilibrio en los incentivos que se retribuye al
Talento Humano, fomentando un crecimiento en conjunto.

Partiendo de este analisis, se considera necesario, desarrollar una propuesta de
disefio de un Cuadro de Mando Integral, para mejorar la Gestidn del Talento Humano
de la Empresa Seguridad Industrial S.A., permitiendo que el equipo directivo, sea mas
comunicativo con todo el personal, dando a conocer las tareas estratégicas para que
puedan ser cumplidas; llegar a los objetivos y obtener los pardmetros de medicion de

los resultados de la gestion del personal.
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4.1.1. Desarrollo de las Fases preliminares al Cuadro de Mando Integral

4.1.1.1. Disefio y restructuracion de la Mision y Vision de la Empresa

Seguridad Industrial S.A.

Se ha procedido a realizar una pequefia acotacion a la mision y vision de la
Empresa Seguridad Industrial S.A., considerando lo siguiente.

Toda Empresa dedicada a la comercializacion, es creada con la finalidad de
obtener un beneficio, reflejado en la utilidad que puede generar la misma, partiendo de
este punto en la mision actual, falta responderse a las siguientes preguntas ¢Como lo
hace? y ¢Para qué lo hace?, por lo tanto a la misién propia de la empresa se incrementa
la frase: siendo eficientes y rentables.

Mision: Comercializar en el mercado ecuatoriano productos de alta calidad en
proteccion personal, acorde con las normas nacionales e internacionales; mantener
una relacion directa con el cliente para conocer sus necesidades y satisfacerlas; velar
por la salud y seguridad de los trabajadores en las empresas industriales,
proporcionandoles los implementos necesarios para cuidar su salud y mejorar su
trabajo, siendo eficientes y rentables.

Es importante que en toda vision se responda a la pregunta ;Qué espera alcanzar
a largo plazo?, la empresa Seguridad Industrial S.A., en la actualidad solo responde a un
enfoque de corto plazo; por lo tanto a la vision propia de la empresa se incrementa la
frase: forjando una ventaja competitiva sostenible en el tiempo, llegando a

diferenciarnos en el Mercado Comercial, en el afio 2020.
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Vision: Ser la empresa lider en el mercado comercial ecuatoriano, en la
importacién y comercializacion de equipos de seguridad industrial y proteccion
personal; especializarnos en la calidad de los productos, servicio al cliente y la
seleccién del recurso humano idéneo; forjando una ventaja competitiva sostenible en

el tiempo, llegando a diferenciarnos en el Mercado Comercial, en el afio 2020.

4.1.1.2. Analisis interno y externo (FODA)

En la Tabla 25, se muestra un analisis FODA.
Factores Internos
= Fortaleza y Debilidades

Politica: Dentro de este enfoque se puede apreciar que la politica no representa
ninguna fortaleza ni debilidad para esta empresa, sin embargo no significa, que en un
futuro cualquier variacion que se genere a nivel nacional con politicas 0 medidas
adoptadas por el gobierno llegue o no afectar a la empresa.

Econdmico: Una de las principales fortalezas, es que la inversién esta financiada
con un capital propio y con lineas de créditos otorgadas por la banca privada, lo que da
la oportunidad de crear alianzas estratégicas, obtener representaciones exclusivas de
marcas, con un mejor desarrollo comercial. Sin embargo dentro de las debilidades que
se presentan en el factor econdmico es la demora del reconocimiento de nuevos
productos, en el mercado que se pretende conquistar.

Social: Una de las fortalezas sociales esta fundamentada en mantener un alto
grado de relacion con los proveedores tanto nacionales e internacionales, siendo

responsable y cumplidos con la relacion comercial; lo que conlleva a mantener una
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buena imagen con el cliente, la misma que desencadena en un ente multiplicador de
clientes frecuentes y apertura a nuevos clientes. Por otro lado, la empresa mantiene
como debilidad la administracion del talento humano y la falta de inversion publicitaria.

Ambiental: Al ser una empresa comercial, en este punto se considera que no se
cuenta con fortalezas y debilidades.

Cultural: Como fortaleza, la empresa promueve a sus clientes a mantener la
cultura del buen uso de los equipos de seguridad industrial y es participe en ferias,
eventos y capacitaciones, fomentando una cultura de seguridad a los trabajadores.

Lamentablemente el manejo interno del talento humano, se considera una
debilidad, no se fomenta la cultura de la empresa, conociendo que desde el interior de la
misma se forja todo, por ello es fundamental promover la cultura del trabajo en equipo,
el desarrollo profesional, buscar la satisfaccion talento humano y no solo enfocarse en
los clientes, fomentar talleres donde se realice retroalimentacién de todos los procesos
que se estén manejando y fomentar el respeto.

Factores Externos

= Oportunidades y Amenazas
Politica: La principal oportunidad que nos brindan las nuevas politicas
implementadas por el Gobierno sobre los derechos del trabajo y su proteccion, de
conformidad con el marco legal “sustentado en el Art. 326, numeral 5 de la Constitucion
del Ecuador, en normas comunitarias Andinas, Convenios Internacionales de OIT,
Cadigo de Trabajo, Reglamento de Seguridad y Salud de los trabajadores y

mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo...” (MRL); en los cuales se busca
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promover la concienciacion sobre la prevencion de riesgos en los diferentes puestos de
trabajo, reduciendo los indices de siniestralidad laboral.

Y en cuanto a las amenazas, siendo una empresa comercial, que importa mucho de
sus equipos de origen extranjero, los impuestos y aranceles pueden afectar y provocar
un alza en sus valores; también nos representa una amenaza, la campafia “Ama lo
Nuestro”, ocasionando restricciones para el ingreso de importaciones al pais.

Econdmico: Representa una oportunidad, las alianzas estratégicas con empresas
nacionales y extranjeras, que comercializan equipos de nueva tecnoldgica fiables y con
certificacion, generando productos diferenciados; ademas la utilizacion de los paquetes
de millas que otorgan las instituciones financieras, permitiendo viajes para
capacitaciones de personal o posible incentivo con un bajo costo.

Nuestra amenaza nace de la resistencia a las politicas de crédito bancario y a las
politicas que se establezcan para el cobro de la cartera de los clientes; y costos elevados
de equipos, por los nuevos costos de importacion y el incremento de competidores de
produccién nacional.

Social: La oportunidad es la participacion en capacitacion, ferias y eventos
satisfaciendo al cliente, y la amenaza se atribuye a la publicidad que emite la
competencia.

Cultural: En cuanto a este factor, no se considera ninguna oportunidad, por el
contrario, es preocupante que las personas mantienen la cultura de tomar decisiones,

sobre la adquisicion de los productos, por el costo y no por la calidad, es un tema
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importante que se espera trabajar muy fuerte para lograr un cambio, fundamentado con
pruebas de campo, estimulando analizar costo versus beneficios.
Ambiental: Referente a la oportunidad, la estacion de inverno, permite
incrementar las ventas en este periodo, sin embargo amenazas no se han considerado.
Tecnoldgico: Una de las grandes oportunidades es que cada dia son mas las
personas que tienen acceso al internet y utilizan las aplicaciones de redes sociales, que
permiten dar a conocer los bajos costos e incrementar las ventas; y como amenaza, la

utilizacion de la misma tecnologia por parte de la competencia.



Tabla 24

Analisis FODA
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I OPORTUNIDAD: : !

 AMENAZA

*Las exigencias de permisos y controles de
seguridad y proteccion al personal que labora
en empresas industriales.

*Aranceles e impuestos elevados, referente a las
importaciones.
* Campafia "Ama lo Nuestro™, que prioriza el
consumo de la produccién Nacional.

*Aporte financiero propio.
* Linea de Crédito por la Banca Privada.
*Amplia cartera de clientes.
*Representaciones exclusivas de marcas.

. :| *Alianza estratégica con los proveedores

del exterior
para capacitaciones a los técnicos.

*Millas adquiridas por consumos.
* Productos con Ultima tecnologia fiables y con|
certificacion.
* Comercializacién de equipos de con nueva
tecnologia.

* Demora en la introduccién y aceptacion de

los nuevos productos por parte de los clientes.

* Resistencia a las politicas de Crédito Bancario.
* Resistencia a las politicas de crédito por parte
de los clientes.

* Costos elevados de equipos, por los nuevos
costos de importacion.

* Incremento de competidores de produccién
nacional.

* Una Buen Servicio al Cliente.
*Amplia relaciones con los proveedores
nacionales e internacionales.
*Satisfaccion del cliente al contar con
soporte técnico capacitado.

*Satisfaccion del cliente al conocer el producto
por manejar marcas reconocidas y de calidad.

*Comunicacion centralizada.
* Rotacion del recurso interno.
* Falta de inversion publicitaria.

*Importante publicidad de la competencia.

* Se promueve la cultura del buen uso de
los equipos de seguridad industrial,
participando en ferias y eventos.

*No se promueve de manera correcta la
cultura corporativa.

* Poseen la cultura de decidir las compras
en base a los costos y no la a calidad.

*La época de invierno, ayuda a incrementar las
ventas, en ciertos productos.

TEONBESSI 55

* Utilizacion de correo electrénico.

* Cada dia son mas las personas
que tienen acceso al internet.
* Aplicaciones de Redes sociales.

* Falta de implementacion de software:
Control de inventarios,
calificacion de proveedores, evaluacién de
personal, entre otros.

* Competencia con sistemas
informéaticos (ERP).
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4.1.1.3. Identificacion de los elementos claves, objetivos estratégicos y factores

criticos del éxito.

Una vez definida la misién de la empresa y realizado el analisis FODA, se puede
obtener los elementos claves y las estrategias que van a potenciar las fortalezas y poder
hacerle frente a las amenazas, superar las debilidades y aprovechar las oportunidades,
que permitan lograr los objetivos y metas de la empresa. En la tabla 26 se detalla los
elementos claves para la empresa Seguridad Industrial S.A., obtenidos de la
investigacion cualitativa, realizada a través del grupo focal, siendo estos, calidad,
eficiencia, rentabilidad, profesionales especializados e innovacién.

Calidad: La empresa ha demostrado que uno de sus fuertes, es la calidad de sus
productos, por lo que su primer objetivo estratégico de este elemento clave, es mantener
productos con certificacion nacional e internacional, lo que genera un plus ante sus
clientes; y como factores criticos del éxito para lograrlo deberan documentar, mediante
una matriz la normativa vigente, bajo la cual se establece los equipos comercializados y
los nuevos equipos; y adicional deber&n tener un conocimiento amplio y actualizado de
los mismos.

Como segundo objetivo estratégico es incrementar el nivel de satisfaccién del
cliente, con un servicio diferenciado y como factores criticos del éxito, se plantea
realizar encuestas online y medir la constancia del cliente mediante un historial de
ventas y servicio. Como tercer objetivo estratégico se proyecta mejorar la imagen

empresarial y como factores criticos del éxito, se debera buscar una relacion comercial a
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largo plazo, a través de la confianza y seguridad que debe brindar la empresa, aplicando
metodologia de marketing y promociones.

Eficiencia: Es muy importante que la empresa disponga de la capacidad de
cumplir adecuadamente con sus clientes; por lo cual se establece como primer objetivo
estratégico, contar con un inventario disponible y como factores critico del éxito se
proyecta, implementar un sistema informatico de control de inventario y supervisar el
stock, para el uso adecuado de productos de muestra. Como segundo objetivo
estratégico se debera optimizar el tiempo en procesos operativos y como factores
criticos del éxito se debera establecer un cronograma de actividades, entre ellas las
entregas y la participacion en capacitaciones, ferias, entre otros; y cumplir con las
actividades a tiempo. Como tercer objetivo estratégico se debera lograr procesos
efectivos y como factores criticos del éxito elaboraran el manual de proceso el mismo
que debera ser revisado y actualizado periédicamente.

Rentabilidad: Toda actividad comercial, espera recibir una rentabilidad que se
relacionada con el beneficio econdmico. Para este elemento clave, se define como
primer objetivo estratégico, disminuir costos en productos comercializados y como
factores criticos del éxito se plantea buscar continuamente nuevos proveedores e
importar directamente del fabricante. Como segundo objetivo estratégico se espera
maximizar las ventas de productos, empleando paquetes corporativos con los clientes y
como factores criticos del éxito se desarrollara promociones y convenios anuales de
malla de productos, con precios atractivos de compras por volumen. Como tercer

objetivo estratégico, obtener utilidad y buen manejo de flujo de caja; y como factores
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criticos del éxito, mantener una buena negociacion con proveedores, para mejorar
costos que permitan brindar descuentos y promociones a los clientes.

Profesionales especializados: Los constantes cambios, la globalizacién, los
avances tecnoldgicos, entre otros, han obligado a que las empresas se cuestionen mas a
fondo la importancia de construir una buena imagen, con profesionales especializados,
capaces de brindar al cliente exactamente lo que necesita. Por ello se establecié como
primer objetivo estratégico de este elemento clave, el capacitar continuamente al
personal y como factores criticos del éxito, brindar capacitaciones técnicas sobre los
equipos que se comercializan y obtener cofinanciamiento a través de los proveedores.
Como segundo objetivo estratégico, seleccionar al personal de acuerdo a sus cualidades
y capacidades; y como factores criticos del éxito, contratar a empresas especializadas en
seleccion de personal y evaluar continuamente las capacidades en el campo de trabajo.
Como tercer objetivo estratégico, motivar mediante incentivos y ofrecer estabilidad
laboral; y como factores criticos del éxito, brindar un adecuado clima laboral y
establecer una politica salarial basada en incentivos y remuneracion variable, en base a
su desempefio y objetivos alcanzados.

Innovacion: Mantener una mejora continua en sus procesos no es suficiente, si se
espera sobresalir en un mercado competitivo, por lo cual se requiere de la innovacién
para alcanzar la competitividad. En consecuencia se establecio como primer objetivo
estratégico, adquirir tecnologia de punta, para la realizacion de sus procesos; y como
factores criticos del éxito, obtener una buena negociacion con proveedores en el proceso

de implementacion de software y buscar nuevas alternativas tecnolgicas. Como
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segundo objetivo estratégico, investigar en el mercado productos y equipos con
moderna tecnologia; y como factores criticos del éxito, indagar nuevos materiales,
fibras con mejor tecnologia y negociar con los proveedores un stock de muestras para

realizar demostraciones a los clientes.



Tabla 25

Factores Criticos y elementos claves
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Comercializar en el mercado ecuatoriano productos de alta calidad, acorde con las normas nacionales e internacionales; mantener una relacion
directa con el cliente para conocer sus necesidades y satisfacerlas; velar por la salud y seguridad de los trabajadores en las empresas
industriales, proporcionandoles los implementos necesarios para cuidar su salud y mejorar su trabajo, siendo eficientes y rentables.

Calidad

Hiciencia

Rentabilidad

Profesionales
Especializados

Innovaciéon

A.- Mantener productos con
certificacion nacional

A.- Contar con un inventario

A..- Disminuir costos en
productos comercializados.

A.- Capacitar

A.- Adquirir tecnologia de

comercializados.

inventario.

comercializan.

. . disponible Continuamente al personal. punta (Recursos materiales)
e internacional (Proveedores)
B.- Incrementar el nivel de B.- Optimizar B.- Maximizar la venta de B.- Seleccionar al personal B.- Investigar en el mercado
Satisfaccion del cliente / el tiempo en procesos los productos: Paquetes de acuerdo a sus cualidades | | productos y equipos de Gltima
Servicio Diferenciado, operativos corporativos. y capacidades tecnologia.
. C.- Obtener una utilidad y C.- Motivar mediante
C.-Mejorar la Imagen C.- Lograr procesos . . . . .
. . buen Manejo de Flujo de incentivos y estabilidad
Empresarial. efectivos -
Caja. laboral.
A.- Documentar las . . . A. Obtener una buena
. . A. Implementar un sistema . A. Capacitar técnicamente o
normativas bajo las que deben| |. " A. Buscar continuamente . negociacion con proveedores
. informatico de control de sobre los equipos que se
establecerse los  equipos nuevos proveedores. en el proceso de

implementacion de software.

A. Conocer de las normativas
que cumplen cada equipo
comercializado.

A. Supervisar el stock para
el uso adecuado de muestra
de productos.

A. Importar directamente los
Equipos comercializados.

A. Obtener cofinanciamiento
de capacitacion con
proveedores.

A. Buscar nuevas alternativas
de tecnologias para sus
procesos.

B.- Realizar encuesta Online
por cliente / Investigar las
preferencias de los clientes.

B.- Establecer cronograma
de actividades
(Capacitaciones, Ferias,
entregas, etc.).

B.- Desarrollar marketing:
promaociones utilizando redes
sociales y medios online.

B.- Contratar a empresas
especializadas en seleccion
de personal.

B.- Investigar en el mercado
productos con nuevos
materiales, fibras y mejor
tecnologia.

B.- Medir la constancia del
cliente mediante historial de
venta y servicio.

B.- Cumplr con las
actividades  asignadas a
tiempo.

B.- Realizar un convenio
anual de malla de productos
en las empresas.

B. Evaluar continuamente
las capacidades en el campo
de trabajo.

B.-Negociar con el proveedor
un stock para pruebas con los
clientes.

C.- Buscar relacion de largo
plazo a través de la confianza.

C.- Aplicar metodologia de
marketing y promociones.

C.- Elaborar el manual de
procesos de acuerdo a
especificaciones.

C.- Revisar y actualizar el
manual periédicamente.

C.- Mantener buena
negociacion con proveedores
para disminuir costos.

C.- Brindar descuentos a
clientes referidos.

C. Ofrecer un adecuado
ambiente Laboral.

C.- Establecer una politica
salarial basada en incentivos:
Remuneracién variable.
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4.1.1.4. Andlisis y establecimiento de objetivos estratégicos.

Una vez revisada la cadena de valor de la Empresa Seguridad Industrial S.A., que se
muestra en la Tabla 27.; de acuerdo al andlisis realizado en base a la metodologia de
Potter, se propone redisefiarla, agregando Gestién Estratégica y redefiniendo Compras e

Importacion, como parte de las actividades primarias de la empresa que agregan valor.

Tabla 26
Cadena de Valor de la propuesta

GESTION ESTRATEGICA: Gerencia General

INFRAESTRUCTURA: Depariamento Financiero v Administrativo

GESTION DE RECURSOS HUMANOS: Seleccién, capacitacion,
sistema de remuneracion.

TECNOLOGIA: [nvestigacion demercado, nuevas fibras tecnologicas
para equipos de proteccion personal. Implementacion de Software.

ACTIVIDADES DEAPOYO

COMPRAS E LOGISTICA MARKETING LOGISTICA | SERVICIO
IMPORTACION: INTERNA: Y VENTAS: EXTERMA: @ POST-
Abhastecimiento | -Distribucidn -Carta de -Planeacion VENTA:
de equipos de de productos | presentacion. de rutas. -S_opor:e al
proteccion m portados. -Cotizacion, Ejecucion de | clientey
personal, Ingresos de prom ociones, entregas de fidelizacion.
seleccion v mnventario. publicidad. EqUIpOS -Resolucion ACTIVIRADES PRIMARIAS
evaluacién de -Control de Orden de solicitados. dE_Q}IejaS-
provesdores, Inventario. compra. -Visitas de
distribucion de Naloracion campo.
materiales. crediticia. -Control de
garantias.

Se han escogido dos elementos claves para desarrollarlas y establecer objetivos

estratégicos a partir de las perspectivas: financiera, cliente, proceso y aprendizaje —

crecimiento. Se determind que la calidad y los profesionales especializados son las

principales fortalezas con las que cuenta la empresa Seguridad Industrial S.A., se

plantean los siguientes objetivos estrategias.



Tabla 27
Calidad

de mercados.

Maximizar ventas y
crecer la rentabilidad.

Garantizar la rentabilidad

Ingresar a nuevos nichos|de los equipos, cumpliendo

con las condiciones de
calidad ofrecida.

HANANGERO

Lograr un Desarrollar una
posicionamiento retroalimentacion y buen
de mercado servicio Post-Venta

Mantener una buena
relacion a largo plazo con|
los clientes. (Fidelizacion

de marcas)

Proporcionar equipos y
servicios que cumplan
con las normas y

Aumentar y mantener los

clientes satisfechos estandares exigidos por

los clientes.

Realizar buenas
negociaciones con
proveedores
internacionales

Realizar buenas
negociaciones con
proveedores nacionales
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e

A\

N

CALIDAD

N
N

Cumplir con los tiempos
establecidos de acuerdo a

los cronogramas.

N

Atender oportuna y
eficientemente los pedidos,
solicitudes, quejas o
reclamos.

equipo humano
comprometido y
competente.

Invertir en sistemas
tecnoldgicos que

organizacionales.

Capacitacién continua al

responda a los objetivos

APRENDIZAJEY

CRECIMIENTO

Fomentar un adecuado
clima laboral y una buena
cultura organizacional,
aumentando la efectividad
del personal.

Establecer politicas
y promociones.

Tener conocimiento de
las normativas
aplicables a los equipos
comercializados.

Realizar seguimiento y
control del servicio Post;
Venta.

Conformar equipos de
trabajo para desarrollar
sistemas que mejoren la
efectividad de los
procesos.

Investigar alternativas de
productos de calidad y de
bajo costo para ser
competitivos.

Perspectiva Financiera.- Para poder cumplir la calidad con esta perspectiva, se

deberd ingresar a nuevos nichos de mercado, buscando buenas negociones con

proveedores nacionales e internacionales, cumpliendo siempre con la calidad ofrecida,

para lograr maximizar las ventas y crecer en rentabilidad.

Perspectiva Cliente.- Para poder cumplir la calidad con esta perspectiva, se

debera lograr un posicionamiento de mercado, desarrollar una retroalimentacion con un

buen servicio post-venta, aumentar y mantener clientes satisfechos, creando una buena

relacion a largo plazo, a través de equipos y servicios proporcionados, que cumplan con

las normas y estandares exigidos por los clientes.
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Perspectiva Proceso.- Para poder cumplir la calidad con esta perspectiva, se
debera conocer las normativas aplicables a los equipos comercializados, establecer y
socializar las politicas de crédito y promover promociones con los clientes; dar
respuestas oportunas a sus solicitudes, pedidos o reclamos, cumplir con los tiempos
establecidos en los cronogramas de entrega y realizar seguimiento y control del servicio
post- venta.

Perspectiva aprendizaje y crecimiento.- Para poder cumplir la calidad con esta
perspectiva, se debera conformar equipos de trabajo para desarrollar sistemas que
mejoren la efectividad de los procesos e investigacion de alternativas de productos de
calidad, con costos competitivos, aprendiendo a escuchar y aceptando las sugerencias;
lo que permite aumentar la efectividad del personal, para que la empresa pueda invertir
en sistemas tecnoldgicos que respondan a los objetivos basado en procesos sencillos,
agiles e innovadores, fomentando siempre una buena cultura organizacional, a través de
la comunicacion, capacitacion continua, logrando personal comprometido y competente.

Perspectiva Financiera.- Para poder cumplir los profesionales especializados
con esta perspectiva, se debera contar con un efectivo sistema de financiamiento y buen
manejo de flujo de caja; realizar alianzas estratégicas con proveedores nacionales e
internacionales y aprovechar los beneficios generados entre tarjetas de crédito y
agencias de viajes para el canje de millas, pudiendo ser utilizados como incentivos o
aprovechadas para los viajes de capacitacion del personal, utilizando los recursos en
base a lo planificado y empleando un sistema de remuneracion a tiempo, asegurando

estabilidad laboral.



Tabla 28

Profesionales especializados.

Alianzas estratégicas
con proveedores
nacionales e

internacionales.

Efectivo sistema de
financiamiento/Buen
manejo de flujo de caja.

Alianzas estratégicas

con agencias financieras
/ Canje de millas.

FNANCIERO

Sistema de
remuneracion a
tiempo/Estabilidad
laboral.

Buena utilizacion de
TECUrs0S eCoNnOMmicos
enbase alo

planificado.
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Medir la constancia

del cliente mediante

historial de ventay
servicio.

Crear un servicio
diferenciado.

Posicionar marcas,
desarrollando malla de
productos con
descuentos atractivos.

Investigar las
preferencias de los

clientes.

Mantener una relacion
alargo plazo a través
dela confianza.

) PROFESIONALES
ESPECIALIZADOS

Trabajar en el disefio de

sistema informatico

z PROCESO

Existir una buena
coordinacion entre
medicion, seguimiento y

resultados

Controlar los
inventarios / Bajo
desperdicio de
muestras.
Optimizacion del
tiempo para Procesos
Efectivos.

Seguimiento y control
de cronogramas de
actividades.

Financiamiento y Co-
financiamiento para
capacitaciones de
personal.
Formacion,
concienciacion y

alineacion de objetivos.

APRENDIZAJEY
CREGIMIENTO

Transferencia del

conocimiento entre el
capital humano.

Liderazgo, desarrollo y
comunicacion.

Incentivos y retribucion|
justa.

Perspectiva Cliente.- Para poder cumplir los profesionales especializados con

esta perspectiva, se debe mantener una relacion a largo plazo con el cliente,

fundamentado en la confianza; desarrollando un historial para medir la constancia, que

permita conocer las preferencias, logrando posicionamiento marcas, brindado un

servicio diferenciado.
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Perspectiva Proceso.- Para poder cumplir los profesionales especializados con
esta perspectiva, se optimizaréa el tiempo logrando procesos efectivos, a través de una
buena coordinacién entre medicion, seguimiento y resultados de los procesos y
actividades comprometidas, controlando los inventarios, llegando aln bajo desperdicio
de muestra, trabajando en la implementacion de sistemas informaticos que permita
efectivizar los procesos.

Perspectiva aprendizaje y crecimiento.- Para poder cumplir los profesionales
especializados con esta perspectiva, debera contar con liderazgo, comunicacion y
alinearlos con los objetivos de la empresa; promover la transferencia de conocimiento
entre el capital humano; estableciendo financiamiento y cofinanciamiento para
capacitaciones del personal, con incentivo o remuneracion variable medida por el

cumplimiento de las actividades mas un valor agregado en cada puesto de trabajo.

4.1.1.5. Relacion Causa y efecto

Una vez analizado las hipotesis, estableciendo los objetivos estratégicos, se
contintia analizando las causas y efectos de las perspectivas que encierran el Cuadro de

Mando Integral (CMI).
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4.1.1.5.1. Relacion Causa y Efecto por perspectivas

Tabla 29

Causas y Efectos Perspectiva Clientes

Posicionamiento de mercado

Buena relacion  a largo plazo
(Fidelizacién de marca).

Atender oportuna y eficientemente
cumpliendo con los tiempos de
acuerdo al cronograma.

Proporcionar equipos y Servicios
que cumplan con las normas y
estandares exigidos por los
clientes.

Servicio diferenciado/Online-
cotizacion — encuestas —
capacitacion —

Buen servicio Post-Venta.

Buena relacion a largo plazo
(Fidelizacién de marca).

Atender oportuna y eficientemente
cumpliendo con los tempos de
acuerdo al cronograma.

Proporcionar equipos y Servicios
que cumplan con las normas y
estandares exigidos por los
clientes.

NN

Servicio diferenciado/Online—-
cotizacion — encuestas —
capacitacion -

Buen servicio Post-Venta.

|

Establecer politicas
comerciales y promociones.

Para poder alcanzar un posicionamiento de mercado, se debe conseguir una

buena relacion a largo plazo, para garantizar fidelizacion de marcas; cumpliendo con el

cronograma de actividades, sean estos, entregas, ferias o eventos de forma oportuna y

eficientemente; con equipos y servicios que cumplan con las normas y estandares

exigidos por los clientes; brindando un servicio diferenciado, através de la aplicacion
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de herramientas online, cotizaciones, encuestas, capacitaciones; mediante politicas

comerciales y promociones.

Tabla 30

Causa y Efecto de la perspectiva Financiera

Obtener rentabilidad Maximizar las Ventas

Disminuir los costos de ventas en los

Maximizar las Ventas .
productos comercializados

Lograr buenas negociacion de
precio con los proveedores

Disminuir los costos de ventas en
los productos comercializados

Lograr buenas negociacion de

) Financiamiento bancario y propio
precio con los proveedores

NN

Para que la empresa pueda obtener una rentabilidad, se debe maximizar las
ventas; disminuir los costos de los productos comercializados; negociar descuentos
significativos con los proveedores; sustentar una liquidez a través de un éptimo

financiamiento bancario y propio.



Tabla 31

Causa y Efectos Perspectiva Procesos

Procesos efectivos

Optimizacion del tiempo

Medicién, control y seguimiento de
resultados.

—
—
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Optimizacion del tiempo

Medicién, control y seguimiento
de resultados.

Desarrollo y conocimiento de
manuales y politicas

Para lograr obtener procesos efectivos, se debe optimizar el tiempo, procurar

medir, controlar y dar seguimiento a los resultados; a través del desarrollo y

comunicacion de los manuales y politicas establecidas en la empresa.

Tabla 32
Aprendizaje y crecimiento

Aumentar la efectividad del
personal

Seleccionar personal basado en
cualidades y capacidades.

Equipo humano comprometido y
competente.

Motivacién al personal

Involucrar al personal escuchando y|
aceptando opiniones, para
desarrollar un sistema que permita
mejorar la eficiencia del proceso.

Fomentando un adecuado clima
laboral y una buena cultura
organizacional.

Seleccion de personal basado en
cualidades y capacidades.

\|

Equipo humano comprometido y
competente.

Motivacién al personal

desarrollar un sistema que permita

Involucrar al personal escuchando
y aceptando opiniones, para

mejorar la eficiencia del proceso.

Fomentando un adecuado clima
laboral y una buena cultura
organizacional.

r/*-
*—p
S ——
>~—
e

Capacitacién, remuneracion justa,
incentivos y estabilidad laboral.
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Aprendizaje y crecimiento.- Para que la empresa logre aumentar la efectividad
del personal, se debe seleccionar adecuadamente, revisando cualidad y capacidad afin,
con el puesto de trabajo; obteniendo un equipo humano comprometido, competente y
motivado; aprender a escuchar y aceptar opiniones, desarrollar en conjunto un sistema
que mejore la eficiencia de los procesos, con una cultura organizacional y un clima
laboral amigable; con estabilidad laboral, remuneracion justa e incentivos, donde se
vean beneficiados tanto el empleado como el empleador; convirtiéndose en una empresa

atractiva y rentable.

4.1.1.5.2. Mapa Estratégico

El mapa estratégico que se muestra en la Tabla 34. , permite reconocer las rutas
de causa y efecto de los objetivos, relacionadas entre las cuatro perspectivas:

Financiera, clientes, procesos y de aprendizaje y crecimiento.
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Tabla 33
Mapa Estratégico

Financiamiento Bancario

Maximizar ventas

~_Negociacion con proveedores’

- y Propio -~

Disminuir costos de ventas

FINANCIERO

> 1> =

Establecer politicas comerciales
y promociones.

Proporcionar equipos y
“._ servicios con estandares

Atencidn oportuna

Serwao d|ferenC|ado
yeflqente /\
Optimizar tiempo
m

8 Mejorar el cumplimiento
\ de los procesos
N p /
& = . Desarrollo y
8 / conocimiento
g MEJOFZ-!F la calidad del serwao (e anuales

Involucrar al personal
con opinionesy
“-.._sugerencias -~

Seleccionar personal basado . )
. . _Motivacion e incentivos
en cualidades y capaadades/

E
S
T
R
A
T
E
G
|
C
0

omentar adecuado

i Capacitacion continua

N clima laboral

APRENDIZAJEY
CRECIMIENTO

Primera ruta de causa y efecto: Involucrar al personal con opiniones y
sugerencias, esto permite optimizar el tiempo empleado en los procesos, generar una
buena atencion oportuna y eficiente a los clientes, lo cual promueve financieramente

disminuir los costos de ventas.
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Segunda ruta de causa y efecto: Fomentar un adecuado clima laboral,
permite mejorar el cumplimiento de los procesos, a través del estableciendo de politicas
comerciales y promociones otorgados a los clientes, efectuando financieramente una

buena negociacién con los proveedores, para obtener precios de mercado competitivos.

Tercera ruta de causa y efecto: Realizar una seleccion de personal basado en las
cualidades y capacidades, que se requiere para cada puesto de trabajo, en consecuencia,
esto mejora la calidad de los procesos, de manera que, los clientes sientan un servicio

diferenciado, que genere ventas que aporten a incrementar la rentabilidad en la empresa.

|:> Cuarta ruta de causa y efecto: Motivar e incentivar, forja un personal entregado
a sus actividades, que se preocupan por mejorar el cumplimiento de los procesos y los
objetivos de la empresa, que conlleva a alcanzar una fidelizacion de marca de los
productos comercializados con sus clientes; y como consecuencia conseguir maximizar

las ventas de la empresa.

I:> Quinta ruta de causa y efecto: Capacitar continuamente al personal, participando
en el desarrollo y socializacion de los manuales; proporcionar a los clientes equipos y
servicios con estandares de calidad, a través de una linea de crédito con financiamiento

bancario y con capital propio.
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4.1.2. Diseilo de Cuadro de Mando Integral por perspectiva

Antes de continuar con esta fase, es necesario acotar que todas las fases
mencionadas, han sido indispensables para poder alcanzar las definiciones de los

Indicadores de Gestion por perspectivas, empleando el Cuadro de Mando Integral

General para la Empresa Seguridad Industrial S.A. (Ver Apéndice B)

Tabla 34

Perspectiva Financiera

el { Bl N O
Increme_n-tar 12 %9, Rentabilidad Financiera Utilidad Neta/ Patrimonio | 85% | 70% 82%
rentabilidad
Maximizar Ventas |~ % del volumen de ventas Ventas estimado / Ventas reales| 85% | 80% 94%
Smingi * % del control de gastos e
Disminuir costosde | ) Gasto real/Presupuesto | 90% | 100% 90%
<C ventas ingresos  mensuales
(R
L|_J * % de descuentos en proceso Descuento estitmado / 80% | 75% 94
() Incrementar a | de compra Descuentos reales B ’
= NEGOUIACION O+ 9. 4o potacicn de cuentas por o .
<C Proveedores Compras / Cuentas por pagar | 80% | 70% 88%
e pagar
LL % % de la disponibilidad del Disponibilidad del flujo de o .
Incrementar el . . . 80% | 70% 88%
T flujo de caja caja/Presupuesto
financiamiento . . .
bancario'y propio. i« %, de |q liquidez Activo cormfan‘re/ Pasiv 80% | 70% 88%
corriente

Financieramente la Empresa Seguridad Industrial S.A., como toda empresa fue

creada con el fin de generar una agregado econdémico, que se traduce en beneficios; que

con el transcurso del tiempo, se estima, por lo menos un paulatino crecimiento.
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Dentro de esta perspectiva Financiera, se han podido determinar los siguientes objetivos
e indicadores claves para la Gestion de la Empresa.
Primer objetivo: Incrementar la Rentabilidad

Indicador: % de rentabilidad Financiera

Segundo objetivo: Maximizar ventas

Indicador: % del volumen de ventas

Tercer objetivo: Disminuir costos de ventas

Indicador: % de control de gastos e ingresos mensuales

Cuarto objetivo: Incrementar la negociacion con proveedores

Indicador: % de descuentos en procesos de compra % de rotacion de cuentas por

pagar.

Quinto objetivo: Incrementar el financiamiento bancario y propio

Indicador: % de disponibilidad del flujo de caja % de la liquidez
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Tabla 35
Perspectiva Cliente

* % de efectividad de visitas Cantidad de visitas al mes/ 0% | 60% 759
Establecer politicas | por mes Total de Visitas planificadas ° ° °
comercialesy Ventas ductos d
: entas por productos de
promociones * % de efectividad de la promoc| ) ’p P % | 70% 78%
(73] promocién /Total de ventas
LLI Aumentar la * # nuevas fidelizaciones de Niimero de nuevas .
== fidelizacion . o 10| o 0%
marcas en los clientes fidelizaciones
Z de Marca
Lograr una atencion Ndmero de reclamos resueltos/
LLJ oportuna * % de reclamos resueltos 100%| 80% 80%
A \ mfiriante Total de Reclamos
i Ndmero de clientes referidos /
@) Mantener un servicio |x ¢, de clientes referidos ) 80% | 70% 88%
diferenciado Total nuevos clientes
; ; Nimero de productos
Proporcionar equipos |* % de nroductos con
P certificados / Total de 85% | 70% 82%

y servicios con g
) certificados
estandares productos

Seguridad Industrial S.A., al ser una empresa comercializadora, la relacién con
el cliente externo, se constituye en un capital relacional; en esta perspectiva se trabajo la
generacion de valor para uno de los actores mas importantes de la empresa y mantener
una buena gestion con ellos.

Cabe mencionar que dentro del anélisis de las fases mencionadas, se establecid
como hipétesis y objetivo estratégico la calidad; considerada dentro de esta perspectiva
como la Calidad de un servicio diferenciado que se debe brindar, y establecer la calidad
de los productos que se comercializa; que permitan alcanzar atributos Unicos;
manteniéndose en el mercado como una empresa competitiva y diferenciada entre las
otras.

Dentro de esta perspectiva Clientes, se han podido determinar los siguientes

objetivos e indicadores claves para el desempefio de la Empresa.



116

Primer objetivo: Establecer politicas comerciales y promociones
Indicador: % de efectividad de visitas a clientes por mes % de efectividad de las
promociones generadas.

Segundo objetivo: Aumentar la fidelizacién de marcas

Indicador: # de nuevas fidelizaciones de marca en los clientes

Tercer objetivo: Logar una atencién oportuna

Indicador: % de reclamos resueltos

Cuarto objetivo: Mantener un servicio diferenciado

Indicador: % de clientes referidos

Quinto objetivo: Proporcionar equipos y servicios con estandares
Indicador: % de productos con certificados nacionales y/o internacionales

Tabla 36
Perspectiva Procesos

Optimizar tiempo del Ndmero de pedidos entregados

*% de pedidos entregados a tier 90% | 80% 89%
cronograma de @ pedidos entregacos a e a tiempo / Total pedidos
entrega
s | Bectivizar los procesos *% de impor"racio'nes Irt\por"raciones dentro de l'os 15 90% | 80% 89%
de adquisicion desaduanadas a tiempo dias / Total de Importaciones
i e i , Clientes satisfechos / total
| Mejorar la calidad del |« o, g frdice de satisfaccién. | O e Ssteches Ztotal g0 | 709, 88%

servicio clientes

Ndmero de documentos
expedidos / Total de 90% | 78% 87%
documentos planificados

“ %2 limplementar y difundir |* % de Documentos expedidos a

.+ | manualesde procesos | fiempo

Esta perspectiva es clave para poder alcanzar los objetivos planteados en las
perspectivas antes mencionadas, esta relacionada con la Cadena de Valor, donde se

determina los procesos criticos y motiva a establecer los procedimientos, politicas,



117

propuestas, entre otros. Dentro de la perspectiva de procesos, se han podido determinar
los siguientes objetivos e indicadores claves para el desempefio de la Empresa.

Primer objetivo: Optimizar tiempo del cronograma de entrega

Indicador: % de pedidos entregados a tiempo

Segundo objetivo: Efectivizar los procesos de adquisicion

Indicador: % de importaciones desaduanadas a tiempo

Tercer objetivo: Mejorar la calidad del servicio

Indicador: % de indice de satisfaccion

Cuarto objetivo: Implementar y difundir manuales de procesos

Indicador: % de documentos expedidos a tiempo

Tabla 37
Perspectiva aprendizaje y crecimiento

i ‘| Fomentar un adecuado *% de indice de Empleados Empleados satisfechos / 95% | 70% 74%
3 clima laboral Satisfechos Total de empleados
5 Seleccionar personal * # de nivel de competencia del | Calificacidn de competencia del 100 | 90 09
competente personal nuevo personal
s Motivar e incentivar al |* % de incremento de bonos por | Personal que recibe bonos de 5% | 70% 74%
personal desempefio desempefio / Total del personal
Escuchar las * % de Sugerencias internas Nimero de sugerencias
sugerencias del atendidas por medio de un atendidas / Total de niimero de|| 95% || 70% 74%
personal buzén sugerencias
Total de Gastos d
; * % de costo Semestral de ° '(: f as OST Z /
B L, capacitacidn ejecutado 0 0 .
‘| capaditar al personal |[formaciény programas de Total de GaJs'ros de 5% | 2% 40%
apoyo.
poy capacitacién

Con un mercado tan competitivo, en un medio que se vive en cambios constantes,

donde el desarrollo de la tecnologia y la informacion estéa al alcance de todos; las
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empresas deben atraer y retener al talento humano o cliente interno, convirtiéndose en la
actualidad, en una ventaja competitiva y diferenciada entre las otras empresas.

En esta perspectiva, es importante que la empresa, no solo se base en el
conocimiento que posee el talento humano, si no en la capacidad que poseen por retener
y aprender durante el tiempo. Dentro de esta perspectiva de aprendizaje y crecimiento,
se han podido determinar los siguientes objetivos e indicadores claves para el
desempefio de la Empresa.

Primer objetivo: Fomentar un adecuado clima laboral

Indicador: % de indice de empleados satisfechos

Segundo objetivo: Seleccionar al personal competente

Indicador: % de nivel de competencia del nuevo personal

Tercer Objetivo: Motivar e incentivar al personal

Indicador: % de incremento de bonos por desemperio

Cuarto objetivo: Escuchar las sugerencias del personal

Indicador: % de sugerencias internas atendidas por medio de un buzon
Capacitar al personal

Indicador: % de costo semestral de formacién y programas de apoyo.

4.1.3. Disefio de Cuadro de Mando Integral por puesto de trabajo
A partir del reconocimiento general de los indicadores de gestién para la
empresa Seguridad Industrial S.A. y siendo el objetivo de esta titulacion, establecer
indicadores de gestion claves, para el resultado por puesto de trabajo, que otorgue un

método que permita medir o evaluar el desempefio del personal de acuerdo a las
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funciones o actividades que realice; y que a partir de este resultado, adicional con un
aporte que agregue valor, se estandarice un bono gratificacion o incentivo; generando
un grado motivacional en el talento humano, que trabaja en la Empresa Seguridad

Industrial S.A. ( Ver Apéndice C).

4.1.3.1. Primera Fase de Indicadores por cada puesto de Trabajo
Para cada puesto de trabajo se disefid una ficha de indicador, donde se visualizara de

manera detallada la metodologia para medir al personal. Para cada indicador se
establecieron las siguientes fichas.

1.- Ejecutivo de Ventas:

Tabla 38
Ficha de indicador: Cumplimiento de ventas

Indicador clave de
desempefio
%Cumplimiento de ventas =
Ventas reales/VVentas
planificadas

Objetivo Descripcién

Generar una mayor rentabilidad

Incrementar las ventas
para la empresa.

RESPONSABLE / DPTO | Ejecutivo de ventas / Dpto. Comercializacion

LINEA BASE | UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META /FECHA 80%/ JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016

LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO| 0% = 60% = 80% —> 100%

| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |

| FUENTE DE CAPTURA | Reporte de Ventas / Balance General |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de
participacién

Tiempo

1

HISTORICO Diagrama de pastel



Tabla 39

Ficha de indicador: Malla de productos aprobados
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Objetivo

Descripcién

Indicador clave de
desempefio

Obtener malla de productos aprobadas por clientes

Fidelizando las lineas de productos
con los clientes

% Malla de productos aprobados =
# Mallas aprobadas por clientes /
Total clientes planificado en
implementar mallas

RESPONSABLE / DPTO

Ejecutivo de ventas / Dpto

. Comercializaciéon

LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 5506 JUNIO 2015]  95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% [|=> 60% >  80% - 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |

FUENTE DE CAPTURA

Reporte de Ventas |

FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel

Tiempo

]

Histérico mensual

Tabla 40

Porcentaje de
participacion

Diagrama

Ficha de indicador: Nuevos Clientes

de pastel

Objetivo

Descripcion

Indicador clave de
desempefio

Aumentar cartera
de clientes

Atraer clientes a través de una
6ptima gestion de ventas

% Nuevos Clientes = Nuevos
clientes / Total clientes

RESPONSABLE / DPTO

Ejecutivo de ventas

/ Dpto. Comercializaciéon

LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 550 JUNIO 2015]  95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |—> 60% P 80% -1 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |

FUENTE DE CAPTURA

Reporte de Ventas |

FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel

Tiempo

—

Histérico mensual

Porcentaje de
participacion

Diagrama de pastel
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Con se muestran en las tablas 39, 40, 41, dentro de este puesto de trabajo, considerado
como el motor de la empresa, se han determinado los objetivos e indicadores claves,
que conllevan a maximizar las ventas, atraer clientes, fidelizando las lineas de
productos, que generen una mayor rentabilidad.

Primer objetivo: Incrementar las ventas

Indicador: % Cumplimiento de ventas = Ventas reales/VVentas planificadas

Segundo objetivo: Aumentar cartera de clientes.

Indicador: % Nuevos Clientes = Nuevos clientes / Total clientes

Tercer objetivo: Obtener malla de productos aprobadas por clientes.
Indicador: % Malla de productos aprobados = # Mallas aprobadas por clientes

[Total clientes planificado en implementar mallas.

Con este indicador se va a medir el desempefio del ejecutivo de ventas, en un periodo de
seis meses, a través de los reportes de ventas y balance general; estableciendo la meta
para el periodo de corto plazo y largo plazo, limitando el porcentaje con colores rojo,

amarillo y verde; pueden ser visualizados sus resultados de manera grafica.



2.- Asistentes de ventas

Tabla 41

Ficha de indicador: Ordenes de pedidos atendidos

Objetivo

Descripcion

Indicador clave de
desempefio

Atender clientes de ejecutivos de ventas

Asistir telefénicamente a los
clientes de los ejecutivos de ventas

% Ordenes de pedidos atendidos
=# de 6rdenes atendidas / Total de
érdenes generadas

RESPONSABLE / DPTO

Asistente de ventas

/ Dp

to. Comercializaciéon

LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 5006 JUNIO 2015] _ 95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |—> 60% | 80% - 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL

| FUENTE DE CAPTURA

Reporte de Ventas

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel

J]_D_D—> Tiempo

1

Histérico mensual

Tabla 42

Porcentaje de
participacion

Diagrama

Ficha de indicador: Satisfaccién del cliente- Call Center

Objetivo

Descripcion

de pastel

Indicador clave de
desempefio

call center

Incrementar la satisfaccién del clientes atendidos por

Atender eficientemente a los
clientes con las consultas y pedidos
tomados por call center.

% Satisfaccion del cliente - call
center = Clientes satisfechos call
center / total clientes atendidos
call center

RESPONSABLE / DPTO

Asistente de ventas

/ Dp

to. Comercializacion

LINEA BASE UNIDAD

0 %

META / FECHA

CORTO PLAZO

LARGO PLAZO

80%/ JUNIO 2015

95% / JUNIO 2016

LIMITES (%) DE
CUMPLIMIENTO

F AMARILLO |
0% |[—> 60% >  80%

VERDE

m—

100%

| PERIODICIDAD

SEMESTRAL

| FUENTE DE CAPTURA

Reporte de Ventas

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel

Tiempo

1

Historico mensual

Porcentaje de
participacion

Diagrama

de pastel

122
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Segun lo detallado en las tablas No. 42, 43 para este puesto de trabajo, que
viene intrinsecamente ligado con el ejecutivo de ventas, se han determinado los
objetivos e indicadores, que permitan medir a cabalidad la atencion telefénica con los

clientes; que todas las consultas y pedidos sean absueltas de manera eficiente.

Primer objetivo: Atender clientes de ejecutivos de ventas
Indicador: % Ordenes de pedidos atendidos = # de érdenes atendidas / Total de

ordenes generadas.

Segundo objetivo: Incrementar la satisfaccion del clientes atendidos por Call
center.
Indicador: % Satisfaccién del cliente - Call center = Clientes satisfechos Call

center / total clientes atendidos Call center.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del Asistente de Ventas, en
un periodo de seis meses, a través de los reportes de ventas, estableciendo la meta para
el periodo de corto plazo y largo plazo; limitando el porcentaje con colores rojo,

amarillo y verde; puede ser visualizado sus resultados de manera gréafica.
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3.- Responsable de bodega

Tabla 43
Ficha de indicador: Existencia de inventario
Objetivo Descripcion Indicador cla~ve de
desempefio
Controlar el stock minimo para |% Existencia de inventario = Items
Verificar inventario disponible atender los pedidos y ajustar las inventariados fisicamente/Total
diferencias de inventarios items en el sistema
RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Bodega / Dpto. Logistica
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 80%/ JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% [—> 60% > 80% —1> 100%
PERIODICIDAD SEMESTRAL
FUENTE DE CAPTURA Inventarios

FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel Porcentaje de
participacion

Tiempo

1

Histérico mensual Diagrama de pastel

Tabla 44
Tiempo de despacho

Indicador clave de

Objetivo Descripciéon ~
desempefio

% Tiempo de despacho = Tiempo
real de despacho / Tiempo
estimado de despacho

Atender oportunamente a los

Optimizar el tiempo de despacho pedidos de los clientes

RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Bodega / Dpto. Logistica
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA f500w JUNIO 2015] __ 95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE F AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |=—» 60% = 80% - 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
[ FUENTE DE CAPTURA | ORDENES DE PEDIDO VS. FACTURACION |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de

participacion
X
iempo

1

Histérico mensual Diagrama de pastel
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De acuerdo con la descripcion de las tablas No. 44, 45 para este puesto de
trabajo que de alguna u otra manera se relaciona con el departamento de ventas, se han
determinado los objetivos e indicadores, que permitan controlar el stock minimo para
atender los pedidos, ajustar las diferencias de inventarios y atender oportunamente a los

pedidos de los clientes.

Primer objetivo: Verificar inventario disponible
Indicador: % Existencia de inventario = Items inventariados fisicamente /Total

items en el sistema.

Segundo objetivo: Optimizar el tiempo de despacho.

Indicador: % Tiempo de despacho = Tiempo real de despacho / Tiempo

estimado de despacho.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del responsable de bodega,
en un periodo de seis meses, a través de las érdenes de pedido versus facturacion,
estableciendo la meta para el periodo de corto plazo y largo plazo, para su
cumplimiento, limitando el porcentaje con colores rojo, amarillo y verde; pueden ser

visualizados sus resultados de manera gréfica.
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4.- Distribucion

Tabla 45
Ficha de indicador: Recaudacion efectiva en cobertura
. L Indicad | d
Objetivo Descripcion ndicador a~ve ©
desempefio
cumolir con el plan d dacic % Recaudacion efectivas de
Incrementar las cobranzas a Pl p artn € recaudacion cobertura = Total Valor recaudado
. de cobranzas asignados en la
clientes de cobertura /Total valor por cobrar en
cobertura
cobertura
RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Distribucién / Dpto. Logistica |
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 80%/ JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |=—» 60% > 80% > 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA | RECAUDACION VS. LIQUIDACION DE RUTA |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de
participacion
X
Tiempo
Histérico mensual Diagrama de pastel

Tabla 46
Ficha de indicador: Efectividad de pedidos entregados en cobertura

Indicador clave de

Objetivo Descripcion desempefio

% Efectividad de pedidos
Cumplir con el cronograma de entregados en cobertura = Pedidos

entregas asignados a la ruta entregados correctamente/
Total de pedidos

Entregar correctamente los pedidos aclientes

RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Distribucién / Dpto. Logistica
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
o % META / FECHA 560w JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016
LIMITES (26) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |— 60% > 80% -1 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA | ORDEN DE PEDIDO VS. CRONOGRAMA DE ENTREGA |

| FORMA DE VISUAL IZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de

participacion
ﬂ_D_D—, a
Tiempo

—

Histérico mensual Diagrama de pastel
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De acuerdo con la descripcion de las tablas No. 46, 47 para este puesto de
trabajo considerado, que es la etapa de ejecucion o cierre de la venta, se han
determinado los objetivos e indicadores, los que llevaran al cumplimiento del
cronograma de entregas asignados a la ruta y al cumplimiento con el plan de

recaudacion de cobranzas asignados en la cobertura.

Primer objetivo: Entregar correctamente los pedidos a clientes
Indicador: % Efectividad de pedidos entregados en cobertura = Pedidos

entregados correctamente/Total de pedidos.

Segundo objetivo: Incrementar las cobranzas a clientes de cobertura.

Indicador: % Recaudacion efectivas de cobertura = Total Valor recaudado /Total

valor por cobrar en cobertura.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del Responsable de la
Distribucidn, en un periodo de seis meses, a través de las 6rdenes de pedido versus
cronograma de entrega, recaudacion versus liquidacion de ruta, estableciendo la meta
para el periodo de corto plazo y largo plazo, para su cumplimiento, limitando el
porcentaje con colores rojo, amarillo y verde; pueden ser visualizados sus resultados de

manera grafica.
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5.- Responsable Técnico

Tabla 47

Ficha de indicador: Participacion activa en ferias, capacitaciones, congresos, casas
abiertas, entre otros

Indicador clave de

Objetivo Descripcion desermnpefio
Coordinar y asistir a las ferias, % Participacion activa en ferias,
partici i " | " capacitaciones, congresos, casas capacitaciones, congresos, casas
articipar activamente en fos eventos abiertas brindando un servicio abiertas, entre otros = # eventos
diferenciado. asistido/# eventos invitados
RESPONSABLE / DPTO | Técnico / Dpto. Técnico
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0] % META / FECHA 80% / JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% —> 60% |—> 80% _|—> 100%
PERIODICIDAD | ANUAL |
FUENTE DE CAPTURA | CRONOGRAMA DE EVENTOS |

FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de

participacion
ﬂ_lj_lj—, a
Tiempo

—

Histérico mensual Diagrama de pastel

Tabla 48
Ficha de indicador: Cantidad de asistencia atendida

Indicador clave de

Objetivo Descripcion desempefio

% Cantidad de asistencia atendida
= # asistencias técnicas atendidas/
Total de asistencias técnicas

Asistir a los clientes con los
Lograr una atencién técnica eficiente asesoramientos técnicos en los
equipos comercializados

solicitadas
RESPONSABLE / DPTO | Responsable Técnico
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 50067 JUNIO 2015 95%/ JUNIO 2016

LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE

CUMPLIMIENTO 0% |[—> 60% > 80% —1> 100%
| PERIODICIDAD | ANUAL |
|  FUENTE DE CAPTURA | CRONOGRAMA DE ASISTENCIA TECNICA |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje, de
participacion

Tiempo

]

Histérico mensual Diagrama de pastel
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De acuerdo con la descripcion de las tablas No. 48, 49 siendo este puesto de
trabajo de vital importancia, por el soporte técnico que se brinda, calificado como una
de las principales fortalezas de la empresa, se determina los objetivos e indicadores, con
la finalidad de coordinar y asistir a las ferias, capacitaciones, congresos, casas abiertas,
brindando un servicio diferenciado; y por otro lado asistir a los clientes con los

asesoramientos técnicos en los equipos comercializados.

Primer objetivo: Participar activamente en los eventos
Indicador: % Participacion activa en ferias, capacitaciones, congresos, casas

abiertas, entre otros = # eventos asistido/# eventos invitados.

Segundo objetivo: Lograr una atencién técnica eficiente.
Indicador: % Cantidad de asistencia atendida = # asistencias técnicas

atendidas/Total de asistencias técnicas solicitadas.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del Responsable Técnico, en
un periodo de un afio, a través de cronogramas de eventos y asistencias técnicas,
estableciendo la meta, para el periodo de corto plazo y largo plazo, para su
cumplimiento, limitando el porcentaje con colores rojo, amarillo y verde; pueden ser

visualizados sus resultados de manera gréfica.
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6.- Contador

Tabla 49
Ficha de indicador: Cumplimiento de disposiciones tributarias y financieras a tiempo

Inaicaaor ciave ae

Objetivo Descripcion desempeFio

% Cumplimiento de disposiciones
tributarias y financieras a tiempo
= # tramites tributarios
financieros sin mora/ Total de
tramite tributario financieros

Realizar todos los tramites con las

Cumplir con todas las disposiciones tributarias y entidades de regulacién contables -
financieras en el periodo fiscal financieras y tributarias, aplicando la

legislacién vigente

| RESPONSABLE / DPTO | Contador / Dpto. Financiero |
LIMITES (%) DE F AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |—> 60% = 80% —1> 100%

| PERIODICIDAD | ANUAL |

| FUENTE DE CAPTURA | REPORTES CONTABLES |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de
participacion
J:|_D_I:|—, X
Tiempo
Histérico mensual Diagrama de pastel

De acuerdo con la descripcion de la tabla No.50 se ha determina el objetivo e
indicador, considerando que es el punto relevante del puesto de trabajo, con la finalidad
de realizar todos los tramites a tiempo, con las entidades de regulacion contables,
financieras y tributarias; aplicando la legislacion vigente.

Primer objetivo: Cumplir con todas las disposiciones tributarias y financieras en

el periodo fiscal.

Indicador: % Cumplimiento de disposiciones tributarias y financieras a tiempo =

# tramites tributarios financieros sin mora/ Total de trdmite tributario

financieros.
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Con este indicador se van a medir el desempefio del Contador, en un periodo de
un afo, a través de reportes contables, estableciendo la meta para el periodo de corto y
largo plazo para su cumplimiento, limitando el porcentaje con colores rojo, amarillo y
verde; pueden ser visualizados sus resultados de manera gréfica.
7.- Responsable de cobranza

Tabla 50

Ficha de indicador: Cumplimiento de recaudaciones a tiempo

Indicador clave de
desempefio
% Cumplimiento de recaudaciones
atiempo = # recaudaciones
efectivizadas / Total de
recaudaciones planificadas

Objetivo Descripcién

Recaudar los créditos dentro del plazo
Cobrar recaudaciones de acuerdo al crédito concedido. establecido, manteniendo al dia la
cartera de crédito.

RESPONSABLE / DPTO | Cobranza / Dpto. Financiero
LINEA BASE UNIDAD
5 22| META | FECHA [ T oio 20855536 aUNiG 2055
LIMITES (%) DE F AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% [=> 60% > 80% —1> 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA |  REPORTE DE CARTERA / CUENTA POR COBRAR |

| FORMA DE VISUAL IZACION DE DATOS |

Niel Porcentaje de
participacion

Tiempo

]

Historico mensual Diagrama de pastel

De acuerdo con la descripcion de la tabla No.51 se determina el objetivo e
indicador, considerando que es el punto relevante del puesto de trabajo, con la finalidad
de recaudar los créditos dentro del plazo establecido, manteniendo al dia la cartera de

crédito.
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Primer objetivo: Cobrar recaudaciones de acuerdo al crédito concedido.
Indicador: % Cumplimiento de recaudaciones a tiempo = # recaudaciones
efectivizadas / Total de recaudaciones planificadas.

Con este indicador se van a medir el desempefio del Responsable de Cobranzas,
en un periodo de seis meses, a través de reportes de cartera versus cuentas por cobrar,
estableciendo la meta para el periodo de corto plazo y largo plazo para su cumplimiento,
limitando el porcentaje con colores rojo, amarillo y verde; pueden ser visualizados sus

resultados de manera grafica.

8.- Responsable de Marketing

Tabla 51

Ficha de indicador: Aceptacién del nuevo producto en el mercado

Objetivo Descripcion Indicador cla~ve de
desempefio
Realizar investigaciones de mercado % Aceptacion del nuevo
Incremento de nuevos productos para introducir nuevos productos de producto en el mercado= #
p acuerdo a las necesidades actuales de nuevos productos vendidos / #
los clientes nuewvos productos implementados
RESPONSABLE / DPTO Responsable de Marketing
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 % META / FECHA 80% / JUNIO 2015 95% / JUNIO 2016
LIMITES (%) DE AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% [—> 60% > 80% —_ 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA | INVESTIGACIONES DE MERCADO |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de

participacion
J:|_|:|_|:|—> -
Tiempo

3

Historico mensual Diagrama de pastel
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Tabla 52
Ficha de indicador: Aceptacidn de promociones en el mercado
Indicador clave de

Objetivo Descripcion desempefio

licar un plan de promociones para ., .
AP P . P . P % Aceptacion de promociones en
atraer alos clientes e incrementar las

Incrementar promociones el mercado= # Promociones

ventas de los equipos . .
- auip efectivas / Total # de promociones
comercializados.

| RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Marketing |
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 w | METAFECHA S JUNIO 2015 95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE F AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% |—> 60% >  80% —> 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA | PLAN DE PROMOCIONES |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de
participacion

Tiempo

]

Historico mensual Diagrama de pastel

De acuerdo con la descripcion de las tablas No. 52, 53 siendo la mision de este
puesto, el desarrollador nuevos productos y promociones, se determina los objetivos e
indicadores, con la finalidad de realizar investigaciones de mercado para introducir
nuevos productos de acuerdo a las necesidades actuales de los clientes; y por otro
aplicar un plan de promociones para atraer a los clientes e incrementar las ventas de los
equipos comercializados.

Primer objetivo: Incremento de nuevos productos

Indicador: % Aceptacion del nuevo producto en el mercado = # nuevos

productos vendidos /# nuevos productos implementados.



Primer objetivo: Incrementar promociones.
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Indicador: % Aceptacion de promociones en el mercado = # promociones

efectivas / Total # de promociones.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del Responsable de

Marketing, en un periodo de seis meses, a través de la investigacion de mercado y el

plan de promociones; estableciendo la meta, para el periodo de corto plazo y largo plazo

para su cumplimiento, limitando el porcentaje con colores rojo, amarillo y verde;

pueden ser visualizados sus resultados de manera gréfica.

9.- Responsable de Talento Humano

Tabla 53

Ficha de indicador: Capacitaciones recibidas
. L Indicador clave de
Objetivo Descripcion ~
desempefio
Capacitar al personal de acuerdo asus | % Capacitaciones recibidas =#
Capacitar al personal funciones en cada puesto de trabajo en | Capacitaciones recibidas / total #
base al manual de funciones. de capacitaciones solicitadas

|  RESPONSABLE/DPTO |

Responsable de Talento Humano |

LINEA BASE UNIDAD
0 %

META / FECHA

CORTO PLAZO

LARGO PLAZO

80% / JUNIO 2015

95% / JUNIO 2016

AMARILLO |

VERDE

LIMITES (%) DE
CUMPLIMIENTO 0% 60%

> 80% —T% 100%

| PERIODICIDAD |

ANUAL

| FUENTE DE CAPTURA |

PLAN DE CAPACITACIONES |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS

Nivel

M -
Tiempo

]

Historico mensual

Porcentaje de
participacion

Diagrama de pastel
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Tabla 54
Ficha de indicador: Nivel de competencia

Indicador clave de

Objetivo Descripcion desempefio

Implementar un sistema de andlisis
por competencia para medir el
desempefio de los empleados a fin
de establecer un plan de incentivo

% Nivel de competencia = #
personas evaluadas por
competencia/ Total empleados

Analizar la competencia de los empleados

| RESPONSABLE / DPTO | Responsable de Talento Humano |
LINEA BASE UNIDAD CORTO PLAZO LARGO PLAZO
0 w | META/FECHA G JUNIO 2015]  95%/ JUNIO 2016
LIMITES (%) DE F AMARILLO | VERDE
CUMPLIMIENTO 0% [—> 60% > 80% - 100%
| PERIODICIDAD | SEMESTRAL |
| FUENTE DE CAPTURA | EVALUACION DE ANALISIS POR COMPETENCIA |

| FORMA DE VISUALIZACION DE DATOS |

Nivel Porcentaje de

participacion
|:| X
iempo

]

Historico mensual Diagrama de pastel

De acuerdo con la descripcion de las tablas No. 54, 55 siendo este puesto el
impulsador de la motivacién y el encargado de evaluar el nivel de desempefio, se
determina los objetivos e indicadores, con la finalidad de que se realice el plan de
capacitaciones al personal de acuerdo a sus funciones en cada puesto de trabajo; e
implementar un sistema de analisis por competencia, para medir el desempefio de los
empleados a fin de establecer un plan de incentivo.

Primer objetivo: Capacitar al personal

Indicador: % Capacitaciones recibidas = # Capacitaciones recibidas / total # de

capacitaciones solicitadas.
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Segundo objetivo: Analizar la competencia de los empleados.

Indicador: % Nivel de competencia = # personas evaluadas por competencia/

Total empleados.

Con estos indicadores se van a medir el desempefio del Responsable de Talento

Humano, en un periodo de seis meses, a través del plan de capacitaciones y la

evaluacion de andlisis por competencia; estableciendo la meta para el periodo de corto

plazo y largo plazo para su cumplimiento, limitando el porcentaje con colores rojo,

amarillo y verde; pueden ser visualizados sus resultados de manera grafica.

4.1.3.2. Segunda Fase: Condicionante para incentivos

Tabla 55
Condicionantes para incentivos

SEGUNDA FASE

PARA GANAR |ERIODICIDA

CONDICIONANTE]

INCENTIVO

TIPO DE INCENTIVOS

RECOMENDACIO N PARA

SUGERIDOS

PAGO DE INCENTIVO

1- Valor Agregado o
aporte a la actividad que
se realice en cada puesto

de trabajo.
Semestral
2. Continudad laboral de
por lo menos 1 afio.

1. Bono estandar que su valor
sea analizado financieramente, y estos
pueden ser catalogados como Unicos o
permanente en el periodo.

2.- Viajes cofinanciado con proveedores y
por cupo de millas ganadas con las
instituciones financieras.

3.- Un aumento a su sueldo unificado para|
el siguiente periodo, mejorando su
aportacion, lo que le otorga al empleado
un mejor cupo para aplicar a los
beneficios del seguro social, como lo son,
préstamos quirografarios, préstamos
hipotecarios, incrementar su décimo tercer
sueldo, entre otros, los mismos que son
para la empresa de cumplimiento social
que deben provisionarse dentro de su
estructura financiera.

Bono estandar por incentivos,
siempre que la primera fase de los
tres indicadores a la vez llegan al

100% y si se evidencia el
cumplimiento de la segunda fase, de
ambos condicionantes se recibira:
(Determinar cualquiera de los tres
tipos de incentivos).

Para el desarrollo de los incentivos se propone el disefio de la matriz (Ver

Apéndice C), con una primera etapa que debera ser cumplida y con una segunda etapa
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que sera el condicionante para el pago del incentivo por cada puesto de trabajo.
Adicional se ha dejado establecido los tipos de incentivos, que son los siguientes:
1. Bono estandar, que su valor sea analizado financieramente; y estos pueden ser
catalogados como Unicos o permanente en el periodo.
2.- Viajes cofinanciado con proveedores y con cupo de millas ganadas con las
instituciones financieras.
3.- Un aumento a su sueldo unificado para el siguiente periodo, mejorando su
aportacion, lo que le otorga al empleado un mejor cupo para aplicar a los
beneficios del seguro social, tales como, préstamos quirografarios, préstamos
hipotecarios, incrementar su décimo tercer sueldo, entre otros; los mismos que
son para la empresa de cumplimiento social que deben provisionarse dentro de
su estructura financiera.
Se propone la siguiente metodologia para el pago de incentivos:
Bono estandar por incentivos, siempre que la primera fase de los tres indicadores
a la vez, alcance la meta establecida; y si se evidencia el cumplimiento de la segunda
fase, de ambos condicionantes; se recibira el incentivo que se establezca entre los antes

mencionados.

4.2. Plan de accion y plan de sugerencias
Analizando la problematica de la rotacion de personal, se encontraron las siguientes
causas (Ver Apéndices D, E):

o Condiciones de Trabajo
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o Compensacion inadecuada
o Seleccién de personal no idoneo

o Falta de comunicacién interna

En base a las causas encontradas, se sugiere el plan de accién con el objetivo
de minimizar la rotacién del personal y aplicar una compensacion adecuada, por puesto
de trabajo; se detallan a continuacion:

Causa 1: Condiciones trabajo

Tabla 56

Causa 1: Condiciones trabajo

SR &1 ) TR Er s E e et s Quién:::::{tuandof i Dande | ':fi'CémO' e |
gy ; . Analisis de - |,
Politica de incentivos i :
b Responsable de 3 Talento : |indicadores: por|:

por desempefio en 1 Afio !

.| Talento Humano Humano puesto de |,

cada puesto de trabajo ; |
trabajo !

|

|

Se establecio el siguiente indicador: !
.......................... I
:::INDICADOR :: |Fomula de: Indicadar :
|

% de incentivos empleados’ganan :
otorgados incentivo/Total Empleados :

|

Se sugiere las siguientes actividades: i
:

...................................... I
::::::::::::::::::SOLUG@N::::::::::::::::::::::::RSPONSA.B.ILE:::::::

Disefio:de un programa: de incentivos :al Gerencia General / Talento |

personal de acuerdo ‘a los indicadores Humano :

|

1

1

|

|

-1 | Disefio de un sistema de control:-de gestion que
-] 'se aplica para'medir el desempefio: del personal

Gerencia:General / Talento
Humano
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Las condiciones de trabajo que han afectado al personal que laboran en la
empresa, se va a lograr minimizar con una politica de incentivos por desempefio en cada
puesto de trabajo, que el responsable de talento humano, cada afio evaluara mediante el
indicador, % de incentivos otorgados, ofreciendo un buen ambiente laboral con el
disefio de un programa de incentivos al personal y el disefio del sistema de control para
medir el desempefio del mismo.

Causa 2: Compensacion inadecuada

Tabla 57

Compensacion inadecuada

SRR o Y ) Quignliloigdndol i Dénde i Chmg i
Politica de Analizando el
), Responsable de i Talento 7
compensacion de 1 Afio desempefio en cada
~ Talento Humano Humano g
acuerdo al.desempefio puesto de trabajo
Se establecio el siguiente indicador:
INDICADBOR | Fomyta:de: fndicadgr
% de compensaciones
compensacion | ganadas/ Total: pago:de
otorgada némina
Se sugiere las siguientes actividades:
LI GOIUCIONE i L RESPONBABLE
Analisis de.compensacién de acuerdo al Gerencia General / Talento
desempefio por :puesto de trabajo Humano

Establecer-una estandar:de-compensacion:de
acuerdo -al desempefio

Gerencia General / Talento
Humano
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Las compensacion inadecuada, que ha afectado al personal que labora en la
empresa, se Vva a lograr minimizar con la politica de compensacién de acuerdo al
desemperio en cada puesto de trabajo; que el responsable de talento humano, cada afo
evaluard mediante el indicador, % de compensacion otorgada, ofreciendo un ambiente
laboral acorde a su desempefio, mediante el analisis de compensacion y estableciendo
un estandar de acuerdo al desempefio.

Causa 3: Seleccion de personal no idéneo

Tabla 58

Seleccidn de personal no idéneo

i QuéEii Ouign cuandol Dénde QSmop
' Analisis:- de: funciones Manual de
] AP Responsable de Talento :
para la seleccion del 3 Meses funciones -por
Talento Humano Humano ;
personal puesto: de trabajo

% de Personal # de personal
aplicando ‘el: manual calificacion A/ Total
de funciones personal contratado

Se sugiere las siguientes actividades:

| o RESPONSABLE:
I

: Disefiar manuales de procedimientos para:la Gerencia General /
: seleccion de:personal Talento: Humano

I

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
seleccionado seleccionado: con |
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

La seleccion del personal no idéneo, que ha afectado al personal que labora en la

empresa, se va a lograr minimizar con el anélisis de funciones para la seleccion del
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personal; que el responsable de talento humano, cada tres meses evaluard mediante el

indicador, % de personal seleccionado aplicando el manual de funciones, manteniendo

un personal competente, de acuerdo a sus funciones, en base a los manuales de

procedimientos para la seleccion del personal.

Causa 4: Falta de comunicacién interna

Tabla 59

Falta de comunicacién interna

............

Implementar: la
comunciacion

|
:
: Fomentar politicas Responsable-de 1 Mes Talento | - interna a-través
: de comunicacién Talento ' Humano Humano de ‘Boletines,
: cartelera,. mail,
1 videos.
1
|
| -, - - - -
! Se establecio el siguiente indicador:
1
| e e e e
s rindieadpr i Fomulasde Iindigador
|
|
| =2
! e _Captamo_rj He # Persona informadas
I IO nmacion /. 'Total empleados
! difundida 5
|
:
I - - - - -
1 Se sugiere las siguientes actividades:
liiiiiiiiiel  SOMUCIONE ittt RESPONSABIE: ;!

- .- | -Boletines semanales,; comunicando-mision, - vision,
.- . |objetivos € incéentivando:al personal a través: correos

internos

Adquirir:una cartelera para publicar-actividades,

fotos,; y :reconocimientos al personal.

Implementar en la:pagina Web:la seccion "LA
FAMILIA SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A.",
donde se:publicaran actividades 'y fotos del

personal.

Reunion de integracion de la Empresa en

un-ambienta:fuera de oficina.

Talento Humano
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La falta de comunicacién interna, que ha afectado al personal que labora en la
empresa, se va a lograr minimizar fomentando politicas de comunicacion; que el
responsable de talento humano, cada mes evaluard mediante el indicador, % captacion
de informacion difundida; para crear una comunicacion integral, transformar esa
comunicacion sistémica disfuncional a una verdadera comunicacion sistémica, a través
de boletines semanales, comunicando misién, vision, objetivos e incentivando al
personal a través correos internos; adquirir una cartelera para publicar actividades,
fotos, y reconocimientos al personal; implementar en la pagina Web la seccion "LA
FAMILIA SEGURIDAD INDUSTRIAL S.A.", donde se publicaran actividades y fotos

del personal; reunién de integracién de la Empresa en un ambienta fuera de oficina.
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CONCLUSIONES

Como sefiala Brian Clegg (2002) se puede concluir que “motivar a una persona
no significa acentuar lo positivo, también se trata de desechar lo negativo™. Aplicando
esta frase a la tesis, para la mejora en la gestién del talento humano, se propone el
Disefio de un Cuadro de Mando Integral, con la finalidad de medir al personal en base a
su desempefio y a la contribucidon en la organizacion, motivando con el reconocimiento

de su esfuerzo por crecer en conjunto con la empresa.

En base al analisis cualitativo, mediante el grupo focal, se evidencié la falencia
en la motivacion del personal; dado por las condiciones de trabajo, compensacion
inadecuada, seleccion de personal no idéneo, falta de comunicacion interna; para lo

cual se realizé un estudio de cada uno de estos aspectos.

Se realizaron encuestas dentro del canal de distribucién de los equipos de
proteccién personal, en la ciudad de Guayaquil; se refleja que las empresas de este
sector no realizan pagos adicionales por concepto de gratificaciones, en base al
desempefio; sin embargo la politica de motivar al personal a través del pago de
incentivos por parte de la Empresa Seguridad Industrial S.A., es una buena estrategia,
pero no cumple con una medicidn clara y estable basada en el desempefio; por lo que se

plantea el disefio del CMI por puestos de trabajo.

La propuesta de este trabajo de titulacion presenta el desarrollo de la matriz del

Cuadro de Mando Integral de la Empresa, que permitira alcanzar los objetivos
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institucionales; se realiz6 el desplazamiento del CMI, por puesto de trabajo con la
finalidad de motivar al personal; para la medicion de este incentivo se consideran dos
fases. La primera fase en la que debe lograr la meta de cumplimiento de sus funciones y
la segunda fase se estableci6 el valor agregado a cumplir como condicionante para

ganar el incentivo.

La comunicacién en la empresa es una pieza fundamental para alcanzar la
gestion del talento humano por competencias, por lo que surge la necesidad de disefiar
las estrategias de comunicacion, mediante boletines cartelera para publicar actividades,

fotosy reconocimientos al personal, a traves de la pagina web.

El reconocimiento de todas las ideas y sugerencias aportadas por parte del
personal de la empresa, permitira que todos se involucren dentro del desarrollo del
mismo y que los Directivos lleguen a tomar decisiones en momentos oportunos, en

beneficio de su crecimiento.

Para las problematicas presentadas en el desarrollo de este disefio, se plantea un
plan de accion, para minimizar la rotacion del personal y aplicar una compensacion
adecuada por puesto de trabajo; en este analisis se establece los posibles proyectos que

pueden llevar a cabo para mitigar las posibles causas a este problema.
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RECOMENDACIONES

Disefiar e implementar manuales de funciones, a cada puesto de trabajo, para
que la seleccion del personal se base en un Sistema de Gestién del Talento Humano por

competencia.

Con el fin de involucrar y comprometer al personal, con la mision, vision y
objetivos de la empresa, se recomienda disefiar un sistema de comunicacién interna;
para el fortalecimiento de la informacidn e incentivar el compromiso institucional, en

las diferentes areas de la empresa.

Adoptar una cultura, en todos los aspectos que se lleva en la empresa, es decir el
compromiso de los colaboradores tanto a nivel profesional y laboral, generado con

incentivos que proporcione un apropiado ambiente laboral.

Crear y mantener una escala de incentivo diferenciado, de acuerdo al objetivo
alcanzado en las funciones que realizan, mas el valor agregado, que contribuya al

desarrollo de la empresa y crecimiento profesional en cada puesto de trabajo.

Implementar la propuesta de CMI, para la gestion del talento humano de la
Empresa Seguridad Industrial, aplicando las matrices elaboradas, determinando

inicialmente los parametros que la Gerencia de la empresa determine.



146

REFERENCIA
Betancourt, A., & Caballero, A. (2010). La funcion de los Recursos Humanos y su
aporte a la empresa actual. Revista Digital Sociedad de la Informacion.
Borello, A. (1994). El Plan de Negocios. Madrid: Ediciones Diaz de Santos.

Brabeck, P. (2014). Nestle Espafia. Obtenido de Politica de Recursos Humanos Nestlé:
https://www.empresa.nestle.es/es/libreria-
documentos/documents/publicaciones/politica-de-recursos-humanos-nestle.pdf

Burton, J. (2010). Entornos laborables saludables: Fundamentos y modelo de la OMS.
Contextualizacion, practicas y literatura de apoyo. Ginebra, Suiza: Ediciones OMS.

Castillo, A., Coronado, R., Negrete, A., & Toro, N. (2013). Informe de Cuadro de
Mando Integral. Consultores Nara&Asociados.

Chuquisengo, R. (2008). Gestion del Talento Humano. Recuperado de Gerencie.com:
http://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html

Clegg, B. (2002). Motivacidn al Instante. México: Granica México, S.A. de C.V.

Csizmadia, D. (2011). Manual de Estudio del Sistema de Postgrado. Control de la
Gestidn basado en un scorecard. Guayaquil, Guayas, Ecuador.

Dévila, A. (2009). Nuevas Herramientas de Control: Cuadro de Mando Integral. IESE
Revista de antiguos alumnos, 34-42.

Dessler, G. (2003). Administracion del Personal. México: Pearson Educacion.

Diplomado de Finanzas - Universidad de Carabobo. (2009). Sintesis del Libro Cuadro
de Mando Integral - Robert Kaplan y David Norton. VVenezuela.

Empresa Seguridad Industrial S.A. (2011). Manuales de Procedimiento. Guayaquil,
Guayas.

Ernst & Young Consultores. (2009). Gestion por competencia en Manual del Director
de RRHH. Barcelona: Edicion especial cinco dias.

Espinoza, B., & Cadena, J. (2011). Excelencia Empresarial. (Ekos Negocios,
Entrevistador)

Estupifian, O. (2009). Andlisis Financiero y de Gestion. Bogota: ECOE Ediciones.



147

Fundacion Iberoamericana para la Gestidn de la Calidad. (s.f.). La gestién de
Competencia. Recuperado el 11 de octubre de 2013, de:
http://www.fundibeq.org/opencms/opencms/PWF/methodology/tools/index/index.html

Frances, A. (2010). Estrategia y Planes para la Empresa. Mexico: Pearson Educacion.

Francés, A. (2010). Estrategia y Planes para la Empresa con el Cuadro de Mando
Integral. México: Pearson Educacion.

Gil, M., & Giner, F. (2012). Cémo crear y hacer funcionar una empresa. Madrid: ESIC.

Gonzélez, F. J. (2004). Auditoria del Mantenimiento e Indicadores de Gestion. Madrid:
Fundacion Confemetal.

Holcim Ecuador. (2013). Recuperado el 2015, de Politica del Sistema de Integrado de
gestion 2013: http://www.holcim.com.ec/desarrollo-sostenible.html

Jacome, M. (2013). Manual de Estudio del Sistema Postgrado. Investigacion de
Mercados. Guayaquil, Guayas, Ecuador.

Kaplan, R. S., & Norton, D. P. (2009). El Cuadro de Mando Integral. Barcelona: Grupo
Planeta.

Las mejores préacticas de recursos Humanos en el mundo. (2011). Los grandes
empleadores, 21-37.

Mejores practicas. (2012). Mejores practicas. Ekos Negocios, 60-70.

Metodologia de acompafiamiento para el desarrollo del clima laboral. (2011). Las
mejores practicas de recursos humanos en el mundo. Grandes Empleadores, 21-37.

McGregor, D. (2007). El lado Humano de las Organizaciones. Bogota: Luz M.
Rodriguez A.

Michelena, J., & Ediciones Legales, E. (2013). Guia Préactica de Régimen Laboral
Ecuador. Recuperado de Fiel Web: http://www.fielweb.com:4080/1065116.pdf

Molina, J. (2009). Implantacion de Aplicaciones Informaticas de Gestion. Madrid:
Vision Net.

Mondy, R., & Nog, R. (2010). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson
Educacion.

MRL. (s.f.). Ministerio de Relaciones Laborales. Recuperado el 10 de octubre de 2014,
de http://www.relacioneslaborales.gob.ec/seguridad-y-salud-en-el-trabajo/



148

NACIONAL, H. C. (2005). Codigo de Trabajo Ecuador. Guayaquil.

Petroamazonas EP. (2012). Recuperado el 2015, de Informe de gestion 2012:
http://www.petroamazonas.gob.ec/transparencia/

Ponce, H. (2010). La Matriz FODA: Alternativa de diag6stico y determinacion de
estrategias de intervencion en las organizaciones . Ensefianza e investigacion en
psicologia, 113-130.

Ponton, C. (Julio de 2011). El efectivo incentivo tributario. (E. Negocios,
Entrevistador).

Restrepo, L. F. (2004). Interpretado a Porter. Colombia: Universidad del Rosario.
Robbins, S., & Coulter, M. (2009). Administracion. México: Pearson Educacion.
Rodriguez, J. C. (2011). ElI Modelo de Gestion de Recursos Humanos. Barcelona: UOC.

Salva, V. (1838). Diccionario de la legua castellana por la Academia Espafiola.
Francia: Libreria D. Vicente Salva.

SENPLADES. (s.f.). Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo. Recuperado el
24 de Abril de 2015, de Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017:
http://www.planificacion.gob.ec/biblioteca/

Vasquez, J. (2001). Comportamiento Humano en las organizaciones. Barcelona: UOC.

Vidal, E. A. (2004). Diagnostico Organizacional - Evaluacion sistémica del desempefio
empresarial en la era digital-. Bogota: ECOE Ediciones.



149

Apéndices A

ENCUESTA PREFERENCIAL A EMPRESAS COMERCILIZADORAS DE
EQUIPOS DE PROTECCION PERSONAL

PRODUCTO: COMPORTAMIENTO DEL PERSONAL EN LA CADENA DE
VALOR DE EMPRESAS COMERCIALIZADORAS DE EPP

1. ESTA DE ACUERDO CON EL SISITEMA DE COMPENSACION

Sl NO

2. ¢A QUE AREA PERTENECE?

VENTAS FINANCIERO LOGISTICA

ADMINISTRATIVO

3. ¢(LTIENE SISTEMA DE COMPENSACION?

Sl NO

4. ;DE QUE DEPENDE SU COMPENSACION VARIABLE?

5. EN LA EMPRESA EN DONDE LABORA LES DAN BONOS POR
RENDIMIENTOS

51 NO
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6. EN EL CASO DE EXISTIR BONOS POR RENDIMIENTO, ESTOS
SON OTORGADOS:

EN NO
GRUPO INDIVIDUAL APLICA

7. LE ESTAN PAGANDO DE ACUERO A LA COMPENSACION
ESTABLECIDA EN SU CONTRATO SEA ESCRITO O VERBAL.

51 NO

8. EL AMBIENTE DE TRABAJO LO SATISFACE Y LO MOTIVA.

51 NO :POR QUE?

9. SUS SUGERENCIAS U OPINIONES SON ESCUCHADAS Y
ACEPTADAS

51 NO

10. ¢ CUAL ES SU NIVEL DE INGRESOS?

0-300 D 501-800 D 800-1000 D 1001-1500 |:| MAS DE 1.501 |:|



Apéndices B

o
B
:

CUADRO DE MANDO INTEGRAL DE LA EMPRESA "SEGURIDAD INDUSTRIAL S A~

Sl UEJEMPLO -

: {META[ REAL [CUMPLIMIENTO
< Increme,n.mr la *% Rentabilidad Financiera Utilidad Neta/ Patrimonio 85% | 70% 82%
“ rentabilidad
m Maximizar Ventas o del volumen de ventas entas estimado entas reales o o /o
* % del vol d Vi imado / V. | 85% | 80% 94%
- - o
isminui 7 del control d stos
U Disminuir costos de . ' comirol de gastos € Gasto real/Presupuesto 90% ||100% 90%
ventas ingresos mensuales
z * % de descuentos en proceso Descuento estimado /
80% | 75% 94%
< Incrementar la de compra Descuentos reales
negociacion con
z P? veedor * % de rotacién de cuentas por o o o
oveedores Compras / Cuentas por pagar | 80% | 70% 88%
- pagar
15 % 7 de la disponibilidad del Disponibilidad del flujo de
Incrementar el . . P P . N 80% | 70% 887%
p L flujo de caja caja/Presupuesto
inanciamiento
i i Acti i Pasi
bancario y propio. |« o 4 |q liquidez ctivo corriente / Pasivo | ge | 70% 88%
corriente
* % de efectividad de visitas Cantidad de visitas al mes/
it 80% | 60% 75%
il Establecer politicas | . 0¢ Total de Visitas planificadas
- m comerciales y Vent ductos d
i s s
il promociones * % de efectividad de la promoc| en a' ’por' productos de 90% | 70% 78%
: promocidén /Total de ventas
ij Aumentar la * # nuevas fidelizaciones de Ndmero de nuevas .
. z fidelizacion X L : 10 o 0%
: de Marca marcas en los clientes fidelizaciones
Ill Lograr una atencién P
e N d | s resueltos/
;- oportuna * % de reclamos resueltos dmero de reclamos resuetto 100% | 80% 80%
: d v eficiente Total de Reclamos
: U Mantener un servicio |, A ) Ndmero de clientes referidos / o o o
g diferenciado 7 de clientes referidos Total nuevos clientes 80% | 70% 88%
Proporcionar equipos |x o . productos con Ndmero de productos
Yy servicios con certificados / Total de 85% | 70% 82%

estindares

certificados

productos
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CUADRO DE MANDO INTEGRAL DE LA EMPRESA "SEGURIDAD INDUSTRIAL S A"

ETA| REAL

CUMPLIMIENTO

Optimizar tiempo del

Ndmero de pedidos entregados

d *% de pedidos entregados a tien 90% | 80% 89%
cronogramade | de pedidos entregados a e 00 Totalpedico
| Efectivizar los procesos| * 7% de importaciones Importaciones dentro de los 15 90% | 80% 89%
de adquisicion desaduanadas a tiempo dias / Total de Importaciones ’ ° °
| Mei i , Clientes satisfechos / total
| Mejorar la c,u,hdad del |, % de Indice de satisfaccion. I I © ° 80% | 70% 88%
servicio clientes
: * % de Documentos expedidos Ndmero de documentos
: ifundi b de Documento edidos a
;| \mplementar y difundir| " P expedidos / Total de 90% | 78% 87%
.| manuales de procesos tiempo
: documentos planificados
el *% de indice de Empleados Empleados satisfechos /
: Foment.ar un adecuado .em ICe de tmpleado pleados satisfecho 95% | 70% 74%
; L 3 cima laboral Satisfechos Total de empleados
b >" o Seleccionar personal |* # de nivel de competencia del | Calificacién de competencia del 100 | 90 09
Wy E L competente personal nuevo personal
05 &L 2| Motivar e incentivar al |* % de incremento de bonos por | Personal que recibe bonos de . . .
V) INE MR N N 95% | 70% 74%
o E ity personal desempefio desempefio / Total del personal
: i s ' Escuchar las * % de Sugerencias internas Ndmero de sugerencias
U z : G B sugerencias del atendidas por medio de un atendidas / Total de ndmero de|| 95% | 70% 74%
ﬁ l&‘ 5 ﬁ ; personal buzdn sugerencias
e ti~gaty — 3 Total de Gastos d
i &U * % de costo Semestral de O: ¥ a.sost/
“:!| capacitar al personal |formaciény programas de capacrtacion ejecutado 5% | 2% 40%

apoyo.

Total de Gastos de
capacitacién
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CUADRO DE MANDO INTEGRAL POR PUESTO DE TRABAJO

153

PRIMERA FASE SEGUNDA FASE T
irea |BUESTODE]  ogiemvo CONDICIONANTE s L i PARA PAGO DE
TRABAIO INDICADOR FORMULA PARA GANAR  |PERIODICIDAD TR INCENTIVO
INCENTIVO
Incrementarlas |, Cumplimiento de ventas Ventas reales/Ventas . Bqno estfindar por
ventas P planificadas 1. Bono estandar que su valor incentivos, siempre que la
sea analizado financieramente, y estos|  Primera fase de los tres
pueden ser catalogados como Gnicos | indicadores a la vez lleguen
Ejecutivo | Aumentar cartera ) ) ) 0 permanente en el periodo. del 90 % al 95% y si se
o . * Nuevos clientes uevos clientes / Total clientg Semestral / Anual 2 - Viaies cofinanciado con evidencia el cumplimiento
.o |de Ventas| declientes y !
proveedores y por cupo de millas | de 1a segunda fase, de
1- Valor Agregado o ganadas con las instituciones ambqs.cgndicionan.tes s
2 ] Obtener malla de X # Mallas.aprobadas por aporte a la actividad que financieras. reci plra: (Determlngr
r g productos Mallas de productos  clientes/ se realice en cada puesto 3.- Un aumento a su sueldo unificado | Cualquiera de 10s tres tipos
o .= apropadas por |aprobadas Tota.I clientes planificado en de trabajo. para el siguiente periodo, mejorando de incentivos).
g .g Clientes implementar mallas su aportacion, lo que le otorga al
;= qL, Atender clientes de 2. Continudad Iabor~al de empleado un mejor cupo para agllcar ,
g_ E ejecutivos de * Ordenes de pedidos # de Ordenes atendidas / por lo menos 1 afio. a los beneficios del stleguro social, . Bqno estfindar por
o O Ventas atendidas Total de drdenes generadas como lo son, préstamos incentivos, siempre que la
[a WS quirografarios, préstamos primera fase de los tres
(V] hipotecarios, incrementar su décimo |indicadores a la vez lleguen
© Asistente tercer sueldo, entre otros, los mismos | del 95 % al 100% ysi se
de venta | Incrementarla Semestral que son para la empresa de evidencia el cumplimiento

satisfaccion del
clientes atendidos
por call center

* Satisfaccion del cliente -
call center

Clientes satisfechos call
center / total clientes
atendidos call center

cumplimiento social que deben
provisionarse dentro de su estructura
financiera

de la segunda fase, de
ambos condicionantes se
recibiré: (Determinar
cualquiera de los tres tipos
de incentivos).
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C RO DE MANDO INTEGRAL POR PUESTO DE TRABAJ

ST PRIMERA FASE SEGUNDA FASE RECOMENDACIO
AREA | ————— | OBJETIVO : CONDICIONANTE] TIPO DEINCENTIVOS | 1 Apa PAGO DE
s s LI I I 2a8 | INDICADOR FORMULA PARA GANAR [ERIODICIDA SUGERIDOS
INCENTIVO
INCENTIVO
verificar * Existencia de inventario ftems inventariados i Bo_no est_éndar o
inventario s . | fisicamente/Total items en 1. Bono estandar que su valor incentivos, siempre que la
. . Continuidad en el trabajo | sist ¢ et primera fase de los tres
disponible el sistema sea analizado financieramente, yestos|. = ' lleguen
Responsable pueden ser catalogados como anicos del 95 % al 100% y'si s
de Semestral 0 permanente en el periodo. evidencia el cumplimiento
2.- Viajes cofinanciado con
0 Bod ega Ontimizar el ) proveedores y por cupo de millas arizcl)as sczgr:J d?g?o;aasr‘:{eies o
P P ) Tiempo real dedespacho /| 1 _y/a10r Agregado o ganadas con las instituciones > -
c o] tiempo de * Tiempo de despacho Tiempo estimado de L X . recibira: (Determinar
o .\_J p d h aporte a la actividad que financieras. cualquiera de los tres tinos
E -IG despacho €spacho se realice en cada puesto 3.- Un aumento a su sueldo unificado a de incentivos) P
o .57 de trabajo. para el siguiente periodo, mejorando ’
su aportacion, lo que le otorga al
-
‘5 _o 2. Continudad laboral de empleado un mejor cupo para aplicar
i ici i Bono estandar por
o Entregar - . . por lo menos 1 afio. alos beneficios del seguro social, ) ) ‘
% ] correctamente * Efectividad de pedidos Pedidos entregados como lo son, préstamos incentivos, siempre que la
| did entregados correctamer_\tel quirografarios, préstamos primera fase de los tres
(a] 0s pedidos a e, copertura Total de pedidos n P . indi
clientes hipotecarios, incrementar su décimo |indicadores a la vez lleguen
— .z tercer sueldo, entre otros, los mismos | del 80 % al 90% y si se
DistribuciOn Semestral que son para la empresa de evidencia el cumplimiento
Incrementar las cumplimiento social que deben de la segunda fase, de
cobranzas a Total Valor recaudado provisionarse dentro de su estructura ambqs _c<?ndicionan_tes se
; * Recaudacion efectivas de| /Total valor por cobrar en financiera. recibira: (Determinar
clientes en cobertura cualquiera de los tres tipos
cobertura de incentivos).
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RO DE MANDO INTEGRAL POR PUESTO DE TRABAJO

PRIMERA FASE SEGUNDA FASE 3
AREA | PUESTODE | o o CONDICIONANTE TIPO DE INCENTIVOS  [RECOMENDACION PARA
s [ IRABAIO | = Treeeeees INDICADOR FORMULA PARA GANAR [ERIODICIDA SUGERIDOS PAGO DE INCENTIVO
INCENTIVO
1. Bono estandar que su valor
Participar o P_articipaci_c’)n e_{ctiva en N sea analizado fi nancieramente,, y_estos
. P ferias, capacitaciones, # eventos asistido/# eventos, pueden ser catalogados como (nicos 0
activamente en congresos, casas abiertas, invitados permanente en el periodo.
los eventos entre otros 1- Valor Agregado o 2.- Viajes cofinanciado con proveedores y
aporte a la actividad que por cupo de mlllas _ganad_as con las ) Bono estandar por incentivos,
se realice en cada puesto instituciones flnanC|er_a§. siempre que la primera fase de los
. 3.- Un aumento a su sueldo unificado para| tres indicadores a la vez lleguen del
ReSPOH sable de trabajo. Anual el siguiente periodo, mejorando su 90 % al 100% y si se evidencia el
TéC nico 2. Continudad laboral de nua aportacic’)n_, loquele otorge! al empleado cumplimientc_) QE la segunda th'lS?, /de
por o menos 1 afio. un mejor cupo para aplicar a los ambos condicionantes se recibira:
beneficios del seguro social, como lo son,| (Determinar cualquiera de los tres
i ias técni réstamos quirografarios, préstamos tipos de incentivos).
Lograruna |* Cantidad de asistencia # aﬂs’;{i:ﬁ:ilzsz;:nlcas hipztecarios, i?]cren?entar su ;éci mo tercer P )
atenciéf) técnica atendida Total de asistencias técnicas sueldo, entre otros, los mismos que son
eficiente solicitadas para la empresa de cumplimiento social
que deben provisionarse dentro de su
estructura financiera.
1. Bono estandar que su valor Bono estandar por incentivos,
g I . sea analizado financieramente, y estos siempre que la primera fase de los
umplir con todas | . L . . 'Y Do
.2 las disposiciones _Cum_pl_lmlento de ] # tr_amltes_trlbutarlos pueden ser catalogados como (nicos 0 tres Indlcado_res a Ig vez_llegan al
z Contador tributarias y d|§p05|c_|0nes ] ) fi nanuer/os_sm mora/ _Total Anual N permz_mentg en el periodo. 99% y si se evidencia el
financieras en el 'Frlbutarlas y financieras a de tra_mlte 'FI’IbutaI’IO 1- Valor Agregado o 2.- Viajes cofinanciado con proveedores y cumpllmlentc_) QE la segunda th'lS?, /de
g periodo fiscal tiempo financieros aporte a la actividad que por cupo de millas _ganad_as con las ambos C_Ondlcmnant_es se recibira:
= se realice en cada puesto instituciones flnanuer_a?. (Determ_lnar cue_llqmera de los tres
P de trabajo 3.-Un e_lum_ento a Sl_l sueldo _unlflcado para] tipos de incentivos).
- : el siguiente periodo, mejorando su
S 2. Continudad laboral de o “:fr‘f'nj’:j'o':’c‘jl‘;';;:’;gﬁf;fﬂ’;‘:ﬁdc’ , o
E por lo menos 1 afio. bengficios del il | _Bono estandar por incentivos,
o ene ,'C'OS €l seguro social, como 0 son, siempre que la primera fase de los
t Cobrar # recuadaciones hi El;eei:'?:;s %l::lr?n%?]izl:cs)j';ggsrfc?lc;icer tres indicadores a la vez lleguen del
o Cobranza recaudacmnels (_19 * Cumpll_mlento (_19 efectivizadas / Total de Semestral s}ileldo ent;'e o0 108 MiSMOS cLE Son 80 % a_l 90% v si se evidencia el
o acuerdo al crédito |recaudaciones a tiempo recaudaciones planificadas ' " 1SMOS que SC cumplimiento de la segunda fase, de
[7] concedido. P para la empresa de cumplimiento social | ampos condicionantes se recibira:
(a] que deben provisionarse dentro de su (Determinar cualquiera de los tres
estructura financiera. tipos de incentivos).
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ADRO DE MANDO INTEGRAL POR PUESTO DE TRABAJO

AREA

PUESTO DE
TRABAJO

OBJETIVO

PRIMERA FASE SEGUNDA FASE
CONDICIONANTE
INDICADOR FORMULA PARA GANAR [ERIODICIDA

INCENTIVO

TIPO DE INCENTIVOS

RECOMENDACION PARA

SUGERIDOS

PAGO DE INCENTIVO

Responsable de

Marketing

nuevos
productos

Incremento de

*Aceptacion del nuevo
producto en el mercado

# nuevos productos
vendidos / # nuevos
productos implementados

1- Valor Agregado o
aporte a laactividad que
se realice en cada puesto

de trabajo.

Incrementar
promociones

*Aceptacion de
promociones en el
mercado

# Promociones efectivas /
Total # de promociones

2. Continudad laboral de
por lo menos 1 afio.

Semestral

1. Bono estandar que su valor
sea analizado financieramente, y estos
pueden ser catalogados como Unicos o
permanente en el periodo.

por cupo de millas ganadas con las
instituciones financieras.

el siguiente periodo, mejorando su
aportacion, lo que le otorga al empleado
un mejor cupo para aplicar a los

préstamos quirografarios, préstamos

sueldo, entre otros, los mismos que son
para la empresa de cumplimiento social
que deben provisionarse dentro de su
estructura financiera.

2.- Viajes cofinanciado con proveedores y

3.- Un aumento a su sueldo unificado para

beneficios del seguro social, como lo son,

hipotecarios, incrementar su décimo tercer

Bono estandar por incentivos,
siempre que la primera fase de los
tres indicadores a la vez llegan al

100% ysi se evidenciael
cumplimiento de la segunda fase, de
ambos condicionantes se recibira:
(Determinar cualquiera de los tres
tipos de incentivos).

Responsable de
Talento
Humano

Capacitar al
personal

*Capacitaciones recibidas

# Capacitaciones recibidas /
total # de capacitaciones
solicitadas

1- Valor Agregado o
aporte a laactividad que
se realice en cada puesto

de trabajo.

Analizar la
competencia de
los empleados

* Nivel de competencia

# personas evaluadas por
competencia/ Total
empleados

2. Continudad laboral de
por lo menos 1 afio.

Anual / Semestral

1. Bono estandar que su valor
sea analizado financieramente, y estos
pueden ser catalogados como Unicos o
permanente en el periodo.

2.- Viajes cofinanciado con proveedores y
por cupo de millas ganadas con las
instituciones financieras.

3.- Un aumento a su sueldo unificado para
el siguiente periodo, mejorando su
aportacion, lo que le otorga al empleado
un mejor cupo para aplicar a los
beneficios del seguro social, como lo son,

préstamos quirografarios, préstamos
hipotecarios, incrementar su décimo tercer
sueldo, entre otros, los mismos que son
para la empresa de cumplimiento social
que deben provisionarse dentro de su
estructura financiera.

Bono estandar por incentivos,
siempre que la primera fase de los
tres indicadores a la vez llegan al

95% y si se evidencia el
cumplimiento de la segunda fase, de
ambos condicionantes se recibira:
(Determinar cualquiera de los tres

tipos de incentivos).
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Apéndices D

: 11" Politica de incentivos por Sy Seis empleados ganan
i C~ G ICEHIV0% PO Respansable de d Andlisis deindicadores | - -% de incentivos : P : g
desempefio-en cada puesto de L Afio - ‘| Talento Humano ; incentivo/ Total
: : Talento Humano por-puesto de trabajo otorgados
trabajo Empleados
e 5 Analizando el B :
-1 Politica de compensacion de | - -Responsable de 3 4 b % de-compensacin {compensaciones ganadas
A L Afio - -| Talento Humano | - desempefio en cada B
acuerdo al desemperio Talento Humano : otorgada Total pago de nomina
puesto-de trahajo
%:de:Personal # de personal
Andlisis de funciones parala- | - :Responsable de Manual de funciones seleccionado seleccionado con
g 3 Meses: - Talento Humano : : R
seleccion del personal Talento Humano por puesto de trabajo - aplicando el manual |- -calificacion A/ Total
de funciones personal contratado
i Imp! em?ntfir I % Captacion de .
Fomentar politicas Respansable de comunciacion internaaf - . o # Persona informadas
R 1 Mes: - | Talento Humano 3 : informacion
de comunicacion Talento Humano través de Boletines, Sifirida I Total empleados
cartelera, mail, videos.
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Disefio- de:un programa de incentivos al personal de acuerdo-alos
indicadores

Gerencia General / Talento-Humano

Diseﬁo de un sistema de control de gestién que se aplica para:medir

el-desempefio del personal

Gerencia General / Talento'Humano

""d

ecuu

d :

1| Analisis de compensacién de acuerdo al desempefio por: puesto de

trabajo

Gerencia General / Talento:Humano

.+ | Establecer una estandar de:compensacién de acuerdo al desempefio

Gerencia General / Talento:Humano

Disenar manuales de procedimientos para la seleccion de
personal

Gerencia General / Talento-Humano

Boletines semanales, comunicando-misidn, vision, objetivos e
incentivando: al personal :a través correos internos

Adquirir una cartelera para publicar-actividades, fotos,'y
reconocimientos al:personal.

Implementar en la:pagina Web la:seccion “LA FAMILIA

; SEGURIDAD. INDUSTRIAL S.A.",.donde se publicaran-actividades

y fotos-del personal.

Reunioén de: integracion: de:la Empresa:en
un ambienta fuera de:oficina.

Talento Humano




