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RESUMEN

Esta tesis fue realizada con el fin de crear un Modelo para desarrollar el Compromiso
Laboral y Empresarial, que permita a la empresa “STEM S.A.” determinar el grado
de compromiso que los colaboradores tienen hacia la empresa y que los mismos

adquieran nuevas costumbres que favorezcan a la empresa y el ambiente laboral.

Se implementd el Modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y
Empresarial de Harvard, mismo que agrupa cinco grandes factores cuyo objetivo
principal es aumentar el Compromiso y potencial de los empleados impulsando el
desarrollo del Compromiso de cada colaborador en beneficio de la empresa, su éxito
se evidenciaré en el Corto Plazo, ya que cada colaborador se sentird motivado porque
esta consciente que el crecimiento de la misma debe ser complementado por la

superacion personal que se la realiza en el diario vivir.

Posteriormente se disefia un Plan de Accion donde se describen los objetivos,
estrategias e indicadores a utilizar para desarrollar de manera adecuada el Modelo de
Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial de Harvard para

destacar las habilidades del Talento Humano que posee la empresa.

Para completar la tesis se realizd una Proyeccion Financiera que refleja los valores de
gastos en que se incurrian al momento de la implementacion del Modelo y el tiempo
que se determinara para el pago del mismo sin que la empresa se vea afectada
econdémicamente y genere ganancias al realizar trabajos en cooperacion del Talento

Humano.



ABSTRACT

This thesis was conducted in order to create a model for developing Business and Job
Commitment, which enables the company "STEM SA" determine the level of
commitment that employees have towards the company and that they acquire new

habits that favor the company and the workplace.

Management Model for the Development of Labour and Business Commitment
Harvard same grouping was implemented five major factors whose main objective is
to increase the commitment and potential employees driving the development of
commitment of each partner to benefit the company, its success is evidenced in the
Short Term, as each partner will be motivated because he is aware that the growth of
it must be complemented by the personal growth that is performed in daily life.

Subsequently an action plan where the objectives, strategies and indicators are
described using to develop adequately the Management Model for the Development
of Labour and Harvard Business Commitment to highlight the skills of human talent
that the company has designed.

To complete the thesis a financial projection that reflects the values of expenses
which are incurred when implementing the model and time to be determined for the
payment thereof without the company being affected economically and generate

profits when making was performed work in cooperation Human Resource.
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INTRODUCCION

La investigacion tiene como objetivo el Desarrollo del Modelo del Compromiso
Laboral y Empresarial aplicado a la empresa “STEM S.A.” asi mismo tiene el
proposito de ser una guia para los accionistas y directivos quienes deberan
preocuparse por mejorar la comercializacion y calidad de productos y servicios que
ofrecen, tanto a sus clientes externos como internos, ya que en la actualidad existe un
alto porcentaje de rotacién de personal lo que ha hecho que el compromiso

disminuya notablemente.

Dicho modelo pone como pilar fundamental incrementar el Compromiso Laboral en
cada uno de sus colaboradores, cumpliendo con el Paradigma de Calidad de Vida que
se centra en lograr el Compromiso, Competencia, Costos, y Congruencia, para
obtener empleados competentes capaces de desempefiar sus roles de manera

eficiente.

Capitulo I: En este capitulo se presenta todas las definiciones basicas e importantes
sobre Compromiso Laboral y sus definiciones, diferente modelos de Compromiso
Laboral y procedimientos lo cual sirve para comprender mejor sobre los lineamientos

y parametros que vamos a desarrollar en nuestra Tesis.

Capitulo II: Se ejecuta la descripcion del funcionamiento de la Empresa “STEM
S.A.”, es decir tanto en la parte externa, describiendo los factores que afecten su

desarrollo, y la parte interna conformada por su estructura organizacional.

Capitulo I11: contiene la propuesta del disefio del modelo que detalla el mejoramiento
continuo que propone para ir mejorando e incrementando el Compromiso Laboral y
Empresarial en cada uno de sus empleados y poder enfrentar a la competencia al

momento de realizar futuras contrataciones.

De este modo, todo el planteamiento y desarrollo de esta tesis que se presenta a
continuacion se basa en implementar el Modelo de Compromiso Laboral y
Empresarial de Harvard, para conseguir que el compromiso, y evidenciar la
efectividad del modelo que se aplicara, ademas de encontrar el valor agregado que

tiene la empresa “STEM S.A.” al momento de ejecutarlo.



Objetivo general

Disefiar una Propuesta de Modelo para el Desarrollo del Compromiso Laboral y

Empresarial aplicable en “STEM” que sirva como un instrumento técnico que mejore

los procesos relacionados con el manejo y direccion de sus colaboradores, logrando

asi mayores ingresos economicos a la empresa.

Objetivos especificos

#*

Definir los componentes y los estandares de calidad del modelo para

conseguir la formacion técnica para el desarrollo y compromiso del personal

Utilizar informacién relevante para seleccionar al mejor personal, tomando en

cuenta su experiencia, conocimientos y valores colectivos e individuales.

Aplicar sistemas de evaluacion por competencias para que midan eficiencia

en el desempefio de los trabajadores.

Brindar la mejor actitud para la capacitacion directa y colectiva a todo el

talento humano de la empresa para recibir mejores resultados

Realizar contrataciones de colaboradores que tengan experiencia y asi evitar

la rotacion constante de personal.

Dar la motivacion necesaria para que el personal se comprometa con la

empresa cambiando la vision tradicional de la empresa.

El problema de investigacion

La Empresa STEM en su afan de crecer en el mercado no ha tomado en cuenta el

Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial, ya que no mantiene un desarrollo

sostenible y continuo, por lo que el nivel de desempefio tanto en técnica

administrativas, como de los colaboradores no tiene la calidad y eficiencia necesaria

para lograr el compromiso Laboral y Empresarial a largo plazo.

Principales causas:

*

*

Falta de formacion técnica en el desarrollo del personal

Personal mal seleccionado en la empresa.



+« No se aplican sistemas de evaluacion por competencias y seguimiento

oportuno para medir el desempefio.
+ Falta de interés por capacitar al elemento humano.
« Rotacion constante del personal.
+ Falta de motivacién y compromiso por parte de técnicos y trabajadores
Principales causas o efectos
« Laempresa STEM no mantiene un desarrollo sostenible
« Cliente insatisfecho

+ Trabajadores insatisfechos



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

Nuestro trabajo de titulacion tiene como objetivo principal determinar los grados de
compromiso organizacional que desarrolla el trabajador dentro de la empresa. El

estudio se presenta de la siguiente manera:

Una inquietud permanente de los duefios, socios y gerentes de las empresas ha sido
siempre como satisfacer a sus trabajadores para lograr un interés de ellos hacia la
organizacion y una mayor productividad. En los momentos actuales la probabilidad
de que existan duefios, socios 0 gerentes que piensen en los beneficios del
colaborador es muy alta, lamentablemente las investigaciones son muy escasas por
lo que pueden ser causa de inconformidad o desinterés de los colaboradores;
tomando en cuenta que en los ultimos afios, los problemas financieros, falta de
apoyo institucional, resistencia de invertir en capacitaciones e investigacion nos ha
permitido llevar un ambiente laboral favorable tanto para los colaboradores como

para la empresa.

Podriamos tomar como punto de referencia que los paises desarrollados han invertido
grandes cantidades de recursos, econdmicos y en talento humano para lograr la meta
de que el colaborador se sienta comprometido y por ende sus actividades sean
efectivas en la organizacion y se logren los objetivos institucionales y personales.

1.1. Compromiso laboral
1.1.1. Definicion
El compromiso laboral incluye involucramiento de los individuos, la satisfacciéon y

entusiasmo por el trabajo. La satisfaccion se relaciona, a su vez, con compromiso

empresarial y con la rotacion del personal.

El compromiso laboral esta constituido por tres componentes separables y cada una

de ellas refleja un estado psicolégico unico y subyacente:

Con relacion al compromiso laboral se requiere entender las percepciones del
empleado sobre si mismo, su trabajo y su organizacion. Sin embargo, afiaden, este

tema es demasiado general para ser aplicada facilmente en la préctica porque existe

4



una distancia entre ella y las experiencias del dia a dia de los trabajadores en
situacion de trabajo.

Se sefiala que el compromiso ocurre cuando los individuos estan emocionalmente
conectados a otros y cognitivamente vigilantes; situacion en la que los empleados
saben que se espera de ellos, tienen lo que necesitan para hacer su trabajo y sienten
que pueden lograr impacto y cumplimiento en el mismo; por otra parte, perciben que
son significativos para sus comparieros, en quienes confian, y consideran tener

oportunidades para mejorar y desarrollarse. (Lépez, 2011, pag. 84)

Asi entendido, el concepto de compromiso laboral a cobrado importancia en las
organizaciones, entre otras razones, debido al interés por entender que retiene a los
trabajadores de la organizacion. Igualmente, se han realizado estudios que asocian el
compromiso laboral, predictor del desempefio y lo relacionan con baja autoestima y

altos resultados misionales.
1.1.2. Definiciones del compromiso empresarial y/o organizacional

Se identifican tres componentes distintos relacionados con la definicion de
Compromiso Organizacional, con respecto a las implicaciones de la toma de

decisiones de seqguir o dejar de pertenecer como miembro de la organizacion:

+ Compromiso como una adhesion afectiva con la organizacion, los empleados
con el compromiso afectivo, contintan en la organizacién, porque ellos asi lo

desean.

+ Compromiso como el costo percibido por dejar la organizacion; aquellos con
fuerte compromiso de continuacion seguiran en la organizacion porque lo

necesitan.

+« Compromiso como una obligacion de permanecer como miembro de la
organizacion. Aquellos con fuerte compromiso normativo continuaran

porque se sienten obligados a ello. (Allen & Meyer, 1997, pag. 58)

Sin duda el compromiso laboral es un tema de gran importancia dentro de una
organizacion ya que al saber desarrollarlo e implementarlo los resultados seran mas

eficientes.



El compromiso es el grado en que un empleado se identifica con una empresa y con
sus objetivos de lograr utilidad y mantener su relacion con ella. Por tanto,
involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo especifico, en
tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la

organizacion que lo emplea. (Robbins, 2009, pég. 69)

En general, los empresarios mejoran las condiciones de los trabajadores con miras a
comprometer al trabajador en el proyecto y generacion de utilidades para la empresa,
se integra al empleado para fortalecer relaciones de compromiso con el empresario y
con los objetivos de la organizacion, de manera que la persona se convierta en un

colaborador responsable, atento a la produccion y puntual en sus actividades.

El Compromiso Laboral tiene consecuencias benéficas tanto a nivel individual como
organizacional. Los empleados con elevado compromiso laboral muestran actitudes
mas positivas hacia sus puestos de trabajo y son mas propensos a redoblar sus
esfuerzos y mejorar su rendimiento en comparacion con otros compafieros dentro de
la organizacion. A su vez, presentan menores intenciones de renunciar y tasas mas

bajas de ausentismo. (Solano, 2010, pag. 52)

Con este concepto destacamos la importancia del colaborador dentro de la empresa,
el mismo que con un buen ambiente, salario y estabilidad laboral lograra dar un
resultado optimo, sin dejar de lado el compafierismo para que todos tengan
objetivos de superacion, esto puede ir acompafiado de recompensas a los mejores

grupos como una capacitacion especial o beneficios econémicos.
1.1.3. Componentes del compromiso laboral

El compromiso laboral, se analiza como discursos que construyen dentro de un
contexto cultural como de formas de conocer las pautas y practicas culturales, en

nuestra investigacion se lo estudia desde tres componentes discursivos o teéricos:

1.1.3.1. La identificacion

Es un componente en el cual existe una aceptacion de las metas empresariales con las
creencias, propositos, ideas y objetivos que estipule la empresa, entendida como la

apropiacion de objetivos y valores de la organizacion.
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1.1.3.2. El involucramiento o inmersion psicologica

Componente donde el trabajador desea permanecer como integrante, esto es, un

sentimiento de pertenencia hacia la empresa, en las actividades del propio trabajo.
1.1.3.3. Los valores

Se han hecho diferentes clasificaciones de los valores, sin embargo la mayoria de
éstas incluye la categoria de valores éticos y valores morales. Algunas clasificaciones

son.

Valores morales: El valor moral te lleva a construirte como hombre, a hacerte mas
humano, pero eso solo podra lograrse si se decide alcanzar dichos valores mediante
el esfuerzo y siendo perseverante. Algunos valores morales son la justicia, la libertad,

la honestidad.

Los valores éticos: son medios adecuados para conseguir nuestra finalidad. Los
valores infrahumanos: Son aquellos que si perfeccionan al hombre, pero en aspectos
mas inferiores que comparte con otros seres como los animales, por ejemplo el

placer, la fuerza, la agilidad, la salud.

Los valores humanos inframorales: estos valores son exclusivos del hombre, los
mismos que se relacionan con los valores econdémicos, la riqueza, el éxito, la
inteligencia, el conocimiento, el arte y el buen gusto. De manera social: la

prosperidad, el prestigio, la autoridad, etc.

Valores instrumentales: Son aquellos que se refieren a la estima que tenemos por
determinadas conductas y formas de comportarse, mediante los cuales conseguimos

los fines deseados, significa que solo la valoran como un medio para lograr una meta.

Valores terminales: Son valores abstractos y de innegable universalidad (amistad,

aprecio, armonia interior, autoestima, belleza, estabilidad, igualdad), son metas que

1.2. Modelos de compromiso Laboral y Empresarial

Estos modelos como marcos que integran diversas actividades relacionadas con los
recursos humanos. El valor afiadido de estos es la sinergia que se producen en los

elementos que los integran. (Ipinza, 2010, pag. 68)



Se destacar el proceso que se realiza para lograr el comprometimiento del
colaborador con la empresa y sus labores enmendadas, sin dejar de lado la parte

emocional, afectiva y economica.

Es un ambiente de Hiper-Competitividad, solo sobrevivirdn las empresas agiles y
capaces de anticipar los cambios para inclinar a su favor el factor sorpresa. La Unica
ventaja competitiva y auto sostenible, son los activos humanos, en consecuencia,
solo sobreviviran las empresas que consideren que el trabajo humano no solo son
brazos y masculos, sino también el desarrollo de la mente y la emocién. (Chiavenato,
2008, pag. 112)

Hay que tener vision a futuros cambios, captar interes hacia lo nuevo para no
quedarnos estancados en el pasado y tener creatividad en proyectos innovadores que
ayuden y promuevan al Talento Humano a nuevos cambios dejando de lado la rutina

y cotidiano.

1.2.1. Modelo de Gestidn de Recursos Humanos de Alto Compromiso

Relaciona elementos de alto compromiso y de alta implicacion pero con mayor
alcance, este modelo es conocido también por sus siglas en inglés HPWS (High
Performance Work Systems), destaca la ventaja competitiva que puede tener una
organizacion utilizando las siguientes practicas: tratar a los empleados con respeto
invertir en el desa en el desarrollo de los empleados promover la confianza en la
direccién y el compromiso con la consecucion de las metas organizacionales.

(Rodriguez Fernandez, 2008, pag. 69)

Podemos sefialar que la principal practica que configura el sistema de gestion de
Recursos Humanos de alto compromiso es la evaluacion para la promocion, seguida
de la promocidn interna y la contratacion indefinida lo cual es reflejo de una politica
que facilita la creacion de un mercado laboral interno que permita el desarrollo

profesional del trabajador dentro de la las empresas que adopten este modelo.



1.2.2. Modelo de Gestidn de Recursos Humanos orientados a la Seguridad y

Compromiso en el Trabajo

Practicas propuestas: desarrollo del liderazgo transformacional, potenciacion del
trabajo de calidad, evaluacion de las practicas de direccion. (Rodriguez Fernandez,
2008, pag. 71)

Con este Modelo se da importancia y prioridad al Talento Humano, se ve por su
seguridad y buen clima laboral tomando en cuenta la ergonomia del mismo para que
se sienta comodo y tenga lo indispensable para realizar sus actividades diarias,

logrando asi un compromiso con la empresa.
1.2.3. Modelo de Gestion de Compromiso Laboral de Werther y Davis

Este modelo es sistémico en el que se busca minimizar los factores externos e
identificar factores positivos internos que permitan un mayor acceso a comunicacion
organizacional y la imagen de la organizacién. Su objetivo principal es la
construccion de una red de distinto nivel que deben estar claramente coordinados

(Objetivos sociales, organizacionales, funcionales y personales).

Las practicas que adoptan este modelo son; la planeacién y seleccién, desarrollo y
evaluacion, compensaciones y relaciones industriales. Con la aplicacion de estas
practicas que generalmente se transformarian a politicas de recursos humanos
podemos obtener resultados exclusivos basados en la eficacia y eficiencia

organizacional. (Rodriguez Fernandez, 2008, pag. 75)

Dentro de este modelo podemos destacar la importancia de la parte emocional del
colaborador en relacién a la empresa haciendo que se sienta comprometido al saber
que su trabajo no solo tiene utilidad econdmica, sino también la parte social y del

buen vivir.
1.2.4. Modelo de Gestion de Compromiso Laboral de Milkovich y Boudreau

Modelo relacionado con variables econdmicas internas, enfocado a la remuneracion
por las caracteristicas individuales de los empleados, el objetivo principal es alcanzar
la eficiencia y equidad en las préacticas y la toma de decisiones acertadas, en este

modelo se introducen practicas como; Definir variables econdémicas, provision de



personal, estableciendo relaciones entre empleadores. (Rodriguez Ferndndez, 2008,
pag. 76)

En esta teoria se destaca la parte econdémica individual, la misma que serd tomada en
cuenta para futuros acensos o bonificaciones, sin dejar de lado la parte creativa para
la toma de decisiones que favorescan a la empresa, estas decisiones deben ser
tomadas en cuenta mediante tablas o cuadros de valores salariales para evitar el pago

excesivo 0 minimo en cada cargo.
1.2.5. Modelo de Gestién de Compromiso Laboral de Cascio

Atiende a la diversidad de las plantillas (perfiles de puestos) y destaca la necesidad
de atender las caracteristicas individuales mediante el desarrollo de programas de
gestion enfocados en que la diversidad de los empleados, condiciona las acciones a
tomar en cuanto a beneficios personales, existe un factor predominante en este
modelo y es el que se adapta a la influencia del entorno competitivo y del marco

legal.

Los resultados estdn apegados a la calidad de vida laboral, la productividad y
beneficios organizacionales, como factores que determinan la eficacia. (Rodriguez
Fernandez, 2008, pag. 78)

En este Modelo se toma en cuenta el cargo que se ocupa y el conocimiento del
colaborador, estos aspectos seran determinantes para relacionarlos y tomar en
consideracién la parte remunerativa, la cual no sera la misma para todos, una
desventaja que puede ocacionar este modelo es la inconformidad que pueden tener

los empleados.

1.2.6. Modelo de Gestidn para el Desarrollo del Compromiso Laboral y
Empresarial de Harvard
Estudia, implanta, ejecuta y analiza a las personas dotandolas de las capacidades,

motivacién y recursos suficientes mismos que puedan contribuir al logro de los

objetivos organizacionales.

Planificar concretar los factores organizacionales que lleven al desarrollo y la

potencializacion de los recursos humanos para que también puedan alcanzar sus
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metas personales, llegar a los maximos niveles de eficacia y eficiencia

organizacional. (Rodriguez Ferndndez, 2008, pag. 79)

El modelo de Harvard establece un grupo de practicas para cada subsistema de

recursos humanos.
« Politicas y Précticas
« Politicas de empleo (Practicas de analisis y disefios de puestos de trabajo,
planificacion y provision del talento humano).
« Politicas de desarrollo (Practicas de orientacion, formacién, desarrollo,

evaluacion del desempefio, y direccion de carreras).

+ Politica de compensacion (Practica de administracion de salarios y
establecimiento de sistema de beneficios e incentivos).

« Politica de apoyo y evaluacion (Practicas de seguridad e higiene y la
evaluacion del costo de la totalidad de practica del Talento Humano).

1.2.7. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Dessier

Posee una estructura de cardcter motivacional, relaciona actividades laborales con
altos indices de negociacion colectiva, también relaciona factores de seguridad e
higiene en el trabajo. Su objetivo principal es motivar al personal persiguiendo
practicas como la correcta ubicacién del empleado, practicas motivacionales,

relacionadas con la evaluacion del desempefio.

En la aplicacion de herramientas de evaluacion de desempefio, se usan criterios en
funcién de lo que la organizacion necesita y por lo que los empleados fueron
seleccionados, es un factor decisivo, y se aplican acciones correctivas si los

resultados no se ajustan a lo esperado. (Rodriguez Fernandez, 2008, pag. 82)

Se toma en cuenta la parte social, afectiva y motivacional para obtener el
compromiso laboral, se hace incapié en la ergonomia del colaborador para que se
sienta a gusto al realizar sus actividades y pueda relacionarse de mejor forma con sus

compafieros.
1.2.8. Modelo de Gestion de Compromiso Laboral de Chiavenato

Posee un enfoque sistematico a nivel macro y micro ya que su objetivo es establecer,

mantener, y gestionar a las personas para que dotandolas de las capacidades,
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motivacion y recursos suficientes, puedan contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.

Planificar y conocer los factores organizacionales que lleven al desarrollo y la
potenciacion de los recursos humanos para que puedan también alcanzar sus metas
personales, llegar a los mé&ximos niveles de eficacia y eficiencia organizacional.

(Rodriguez Ferndndez, 2008, pag. 84)
1.2.9. Modelo de Gestién de Compromiso Laboral de lvancevich

La base tedrica de este modelo se encuentra en la teoria de los recursos y la
capacidades, basicamente es un andlisis de las diferentes competencias con los
sectores estratégicos, con las mismas oportunidades, en lo que el entorno se refiere,
con la finalidad d buscar una heterogeneidad entre los sectores estratégicos.

Para la aplicaciéon de este modelo, se emplean practicas diferenciadoras como son:
plantear analisis y soluciones para los problemas, desde el ambito de los resultados
econdmicos, realizar balances entre los costos y beneficios de la actividad, tomando
como criterio la productividad o salarios, entre otros.

Llevar a cabo una planificacion de las acciones a desarrollar con objeticos que doten
de sentido a la propia gestion, realizar informes que resumen la gestion para detectar
errores.

Los objetivos que persigue este modelo de gestion se definen en ocho metas basicas:

« Contribuir el logro de objetivos organizaciones.

« Utilizar las destrezas y habilidades de los trabajadores de una forma eficiente.

« Formar y motivar a los trabajadores.

+ Aumentar los niveles de satisfaccion de los trabajadores.

+ Desarrollar y mantener la calidad de vida laboral.

« Disefiar sistemas de comunicacion.

« Contribuir al desarrollo dela politicas que no supongan ninguna amenaza para
la ética organizacional y fomentar comportamientos socialmente
responsables.

« Dirigir cambios que permitan el logro de resultados positivos para todos los

agentes sociales de la organizacion.
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Para el logro de estos objetivos Ivancevich adopta practicas como la adquisicion de
recursos humanos, asignacion de recompensas, desarrollo de recursos humanos,

proteccién y evaluacién de recursos humanos (Ipinza, 2010, pag. 152)

1.3. Teorias del Compromiso Laboral

1.3.1. Compromiso laboral
Se lo puede resumir en dos grandes grupos:
1.3.2. Enfoque unidimensional

Este método se destaca inicialmente en una linea de investigacion que divide el
compromiso en actitudinal y conductual. Con respecto al comportamiento
actitudinal, este “focaliza en los procesos por los cuales la gente llega a pensar sobre
la relacién con la organizacion. El enfoque conductual es el foco del interés
investigativo, lo construye la determinacion de las condiciones en medio de las

cuales los individuos se comprometen con una empresa particular.

De esta manera los estudios realizados bajo el enfoque del campo actitudinal van
dirigidos a confirmar la relacion positiva entre fuerte compromiso y los indices de
ausentismo, rotacién de personal y productividad, otros objetivos de la investigacién
fue la identificacion de los factores personales y situacionales que favorecen el

desarrollo del compromiso organizacional.
1.3.3. Enfoque multidimensional

Se desacatan las investigaciones siendo estas las que tienen un apego psicologico
constituyéndose a la base principal del compromiso laboral y empresarial,

resultando 3 dimensiones:
Involucramiento instrumental con recompensas intrinsecas.

Esta dimension se destaca por la ergonomia del colaborador en su sitio de trabajo, el
mismo que al ser un ambiente comodo, con luz natural y con lo necesario para

realizar sus actividades podra cumplir con sus funciones.

13



Involucramiento basado en la afiliaciéon

La afiliacion del empleado es una de las méas importantes al dar sus servicios en una
empresa, ya que le garantiza un seguro general en caso de enfermedades en el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), en la actualidad este servicio se

extiende a sus hijos menores de 18 afios.

El IESS tiene la mision de proteger a la poblacion urbana y rural con relacion de
dependencia laboral o sin ella contra las contingencias de:
Maternidad
Enfermedad
Riesgos del trabajo
Vejez
Invalidez,
Discapacidad
Muerte
Cesantia
Los servicios que otorga el IESS a través del Banco del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social BIESS son:
Préstamos Hipotecarios
Préstamos Quirografarios
Préstamos Prendarios (accesible al pablico en general). (Social, 2015)
Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuales y

organizacionales.

En esta dimension se destaca el involucramiento con actividades de parte de los
colaboradores y la empresa, en las cuales se realiza integracion entre diferentes
departamentos y grupos de la misma para destacar el compafierismo y fomentar la

amistad entre los miembros de la empresa.
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1.4. Teoria de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional

Clasificacion del Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional

Compromisc
Afectivo

|

Compromiso
Continuidad

Compromiso
Normativo

Familia
Emociones
Significancia
Pertinencia
Lealtad
Orgulla
Felicidad

Indiferencia
Conveniencia
Consecuencia

Costo Econdmico
Necezidad -
Econdmica
Comodidad

Obligacién Moral
Lo correcto
Lealtad
Sentimiento de
Culpabilidad
Deber
Reciprocidad

Solidaridad Beneficios
Satisfaccion

Figura 1 Cuadro que detalla los compromisos Organizacionales de
la empresa

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate

1.4.1. Compromiso afectivo

Apego que siente el individuo hacia el grupo de trabajo, basado en el afecto y la
emocion. (Allen & Meyer, 1997, pag. 226)

Afectivo se concibe como un vinculo afectivo que une al trabajador con la
organizacion, logrando asi el compromiso y lealtad para desempefiar las tareas y

actividades a él enmendadas.

1.4.2. Compromiso de continuidad

Inversiones y alternativas que constituyen percepciones individuales sobre las
destrezas y habilidades que se posee Yy su posible transferencia a otra organizacion,
de esta manera si se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se
disminuye el deseo de permanecer atado al actual empleador en el caso de que la

evaluacion de como resultado destrezas poco actualizadas.
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Con respecto a las inversiones el individuo tendra que valorar el tiempo y la
dedicacion que le ha costado adquirir sus destrezas y habilidades. Forma parte de las
inversiones los costos en los que incurriria si tuvieran que reubicar a los familiares en

otro lugar o cambio de empleo.
1.4.3. Compromiso Normativo

Este componente cuenta con evidencias empiricas que sustenten sus basamentos
tedricos. Se supone que su desarrollo es mediatizado por procesos como el modelaje,
sistema de recompensas Yy castigo u otros condicionantes que pueden ser
internalizados durante las diferentes interrelaciones que se van desarrollando entre
los individuos en su lugar de trabajo y en virtud de lo cual, el individuo aprende lo

que en ese contexto se considera correcto.
1.5. Teoria del Comportamiento

Analiza a la organizacion desde el punto de vista dinamica de su comportamiento y
se preocupa profundamente por el individuo como tal. Para explicar la conducta
organizacional, la teoria del comportamiento se fundamenta en la conducta
individual de las personas para esto es necesario el estudio de la motivacion humana,
en este aspecto todos los autores conductistas coincidian en que el administrador
necesita conocer las necesidades prioritarias para comprender mejor la conducta
humana y utilizar la motivacion como un medio poderoso para mejorar la calidad de

vida dentro de las organizaciones.

Mucha de la literatura en este campo es del comportamiento, se trata de encontrar los
ingredientes especificos que hacen que alguien se comprometa con un grupo, en
lugar de limitarse a ser un miembro o simpatizante, Estos son la variedad de trabajo,
"la ambiguedad del rol", la actitud de los compafieros de trabajo y amigos, las
alternativas de la organizacion vy, la variedad de habilidades en el trabajo. Estos
parecen apuntar al rol de la libertad, la falta de especializacion excesiva e interesante

y el trabajo gratificante.
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1.5.1. Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Piramide de las necesidades seguin Teoria de Maslow

TEORIA DE MASLOW

l
i,

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

Autorealizacién ucién de proble

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Seguridad

Fisiologia

Figura 2 La Pirdmide de Maslow es una teoria psicoldgica de la jerarquia de
necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades méas

basicas.

Fuente: http://teoriassaludmentalcitlali.blogspot.com/2011/02/teoria-de-

maslow.html

Necesidades fisiologicas: Estas son el nivel primario de todas las necesidades
humanas, en este nivel estan la necesidad de alimentacion, de suefio y reposo, de
abrigo o deseo sexual, todas estas necesidades fisioldgicas estan relacionadas con la

supervivencia del individuo y la preservacion de la especie.

Necesidades de seguridad: son el segundo nivel de las necesidades humanas,
son necesidades de seguridad, estabilidad, busqueda de proteccion contra amenaza o

privacion y huida del peligro.

Necesidades sociales o afiliacion: entre las necesidades sociales estan la

necesidad de asociacion, de participacion, de aceptacion por parte de los
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compafieros, de intercambio de amistad, de afecto y de amor. Dar y recibir afecto son

fuerzas importantes de motivacion.

Necesidad de estima o reconocimiento: son las necesidades relacionadas con la
forma por la cual el individuo se ve y se evalla, en estas estan, la auto confianza, la

necesidad de aprobacion social, de respeto, de estatus y de consideracion.

Necesidades de autorrealizacion: estds necesidades humanas son las mas
elevadas y estan en la cima de la jerarquia, es la superacion personal es la tendencia
que tienen las personas para crecer mas de lo que son y para ser todo lo que pueden

ser.
1.5.2. Teoria X - Teoria Y

McGregor compara dos estilos opuestos y antagénicos de administrar un estilo, se
basa en la teoria tradicional mecanicista y pragmatica a la cual denomina Teoria X, y
el otro estilo basado en las concepciones modernas en relacion con la conducta

humana, a esta le dio el nombre de Teoria Y.

Teoria X se basa en la concepcion tradicional de la administracién las cuales son

erroneas e incorrectas sobre la conducta humana estas son:

Las personas son indolentes y perezosas por naturaleza quiere decir que evitan el

trabajo en lo mas minimo.

Les falta ambicion, no les gusta asumir responsabilidades, el hombre es basicamente
egocentrico y sus objetivos personales se imponen al de la organizacion.

Se resisten a los cambios.
Su dependencia les hace incapaces de autocontrol y autodisciplina

En estos puntos se visualiza a las personas como meros recursos o medios de
produccion.

Para la Teoria X la administracién tiene los siguientes aspectos:

Promover la organizacion de los recursos de la empresa en el interés exclusivo de sus
objetivos.

Es un proceso para dirigir los esfuerzos de las personas para atender las necesidades
de la empresa.
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Las personas deben ser estandarizadas y dirigidas en funcion de los objetivos de la
empresa.

La empresa debe utilizar la remuneracion como un medio de recompensa 0 sancion.

La Teoria Y representa el tipico estilo de la administracion cientifica de Taylor, en
donde se forzaba a las personas para que haga exactamente lo que la organizacion
queria que hagan independientemente de sus objetivos u opiniones personales. La
propia teoria de las relaciones humanas en su cardcter demagdgico y de

manipulacion también es una forma suave, tenue y engafiosa de hacer la Teoria X.

Las personas no tienen disgusto inherente en trabajar pero esto depende de ciertas

condiciones en su lugar de trabajo.

Las personas no son por naturaleza pasivas o resistentes a las necesidades de la

empresa.

Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo, patrones de conducta

adecuados y capacidad para asumir responsabilidades.

El hombre mediocre aprende bajo ciertas condiciones a aceptar, pero también a
procurar responsabilidad, el huir de la responsabilidad es efecto de experiencias

negativas en alguna empresa.

La Teoria Y muestra un estilo de administracion abierto, dindmico y democratico se
vuelve un proceso para crear oportunidades, liberar potenciales, eliminar obstaculos
y motivar el crecimiento individual. La administracion segln la Teoria Y tiene los

siguientes aspectos:

La motivacion, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir responsabilidad, de
dirigir la conducta hacia los objetivos de la empresa, todos estos factores se

encuentran presentes en las personas.
1.5.3. Teoria del Sistema Administrativo Japonés (Teoria Z)

La teoria Z surgi6 en la década de los setenta, es la recopilacion y andlisis de los
principios, fundamentos, estrategias y planes que utilizan las empresas “del tipo
japonés” y que William Ouchi plasmo en su libro llamado justamente Teoria Z, en ¢l

se describen todos los puntos de analisis que hacen a la empresa japonesa y sus
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ventajas ante las formas de tradicionales del manejo del Talento Humano con las
actuales (o empresa Z) superior o diferente a la empresa del tipo norteamericana (o

empresa A).

Es imprescindible comprender que en esta teoria, se plasma toda una cultura y no
solamente un modelo para aplicar a la empresa. Asi mismo, es una perfecta
comparacion en aspectos de la vida préctica, de la filosofia de oriente respecto a la de
occidente, es importante que nosotros como seres de la cultura occidental sepamos

aprender e interpretar todos los aspectos que tiene la cultura oriental.
Caracteristicas
Empleo de por vida:

Lo normal es que una empresa japonesa realice sus contrataciones una vez al
afio. Los que entran a la empresa tienen su trabajo asegurado hasta los 55 afios,
momento en que deben retirarse si no pertenecen a los altos niveles administrativos y

reciben una suma que equivale a cinco afios de sueldo.

Para entender mejor el sistema se debe analizar un poco de historia de las
compafiias japonesas hasta antes de la 2a. Guerra Mundial. Estaban agrupadas en
estructuras llamadas Zaibatsu o también conocidos como grupos de empresas fuertes

japonesas.

Cuando se habla de la economia japonesa es inevitable hablar de las grandes
compafiias japonesas que existen hoy en dia. Muchas de ellas tuvieron su auge en la
restauracion Meiji y sobrevivieron a la Segunda Guerra Mundial. De ellas se decia
que pertenecian a una familia Unica que abarcaba toda la linea de produccion,

concentrando todo el poder de la empresa en una sola familia. (Japdn, 2013)

Hace muchos afios atrds el poder econémico era limitado a pocas familias,
existia un privilegio comercial, dejando sin posibilidades a las empresas que trataban
de surgir ya que los grupos poderosos eran un circulo del cual solo se presupuestaban

entre ellos.
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Familia Zaibatsu

Figura 3 Duefios de grandes empresas industriales y financieras.

Fuente: http://conoce-japon.com/economia/el-mito-de-los-saibatsu-y-keiretsu/

Este tipo de grupos empresariales trataban de monopolizar la economia japonesa, ya
que tenian un gran nimero de empresas desde minas hasta exportadoras, realizando
asi los procesos de produccién de financieros para si mismos, estando estas en manos

de pocas familias.
Evaluacion y promocion

Otra de las diferencias fundamentales de las organizaciones japonesas radica

en su enfoque de evaluacion y promocién.

El proceso de evaluacion es sumamente lento, pudiendo pasar hasta 10 afios
para que un ejecutivo reciba un ascenso importante. Durante ese periodo, las

personas del mismo nivel recibiran los mismos ascensos y aumentos de sueldo.
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Clasificacion de las Teorias X, Y, Z

Figura 4 En el mismo podemos observar las diferencias entre las
teorias basados en una imagen explicativa separando la tradicional
(X) de la actual de Taylor () y desatacando la Z de los Japoneses.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.

La lentitud el proceso dificulta los juegos corporativos de corto plazo (aunque no los
elimina completamente). Se propicia una actitud abierta a la cooperacion, al
rendimiento y la evaluacién, pues se favorece la posibilidad que el nivel de
desempefio real salga finalmente a la luz. Los ejecutivos jovenes no se sienten
atraidos por hacer carrera a costa de otros, ni de presionar para que se tomen

decisiones.

La distribucién de los espacios fisicos en una oficina japonesa respalda esa actitud
hacia la evaluaciéon del desempefio. Salas enormes en que todos trabajan juntos y
todos los colaboradores estan enterados de lo que hacen sus comparfieros, asi se crea

una cultura que deja de lado la falsa creencia de que cada quien se dedique a su area.
1.5.4. Teoria de los dos Factores de Herzberg

Para Herzberg existen dos factores que orientan la conducta de las personas
clasificados en extrinsecos que aglomera los factores higiénicos por los que el
colaborador se sentird en un ambiente cobmodo y limpio para realizar sus actividades
y los intrinsecos que se trata que el ser humano sepa como tomar sus decisiones sin

equivocarse., que se refiere a los factores de motivacion al personal.
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1.5.4.1. Factores higiénicos o factores extrinsecos

Estos factores se encuentran en el ambiente que rodean a las personas dentro de la
empresa y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su trabajo,
estos factores se encuentran fuera del control de las personas ya que estas

condiciones se administran y deciden por la empresa.
1.5.4.2. Factores motivacionales o factores intrinsecos

Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas
que el individuo ejecuta. Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional,
las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las

tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Comparacion de la Pirdmide de Maslow con la Teoria de Herberg

Jerarquia de las recesidades Teoriade bs dos factores
Wlaslonar Herzherg

Trabap pteresante
Loz
Desarmolla en eltrabap
Responsabilidad
Avanes
Recorocmniemto

Categoria
Eelacores ndeipersonales
Calhdad de ;aperrision
Paolitras v administracn
Condiciores de trabajo
Seguridad enel trabajo
Salario

Figura 5 El trabajo rutinario y no desafiante no slo denigra a quienes lo realizan y
genera actitudes pasivas o violentas que impactan seriamente en sus vidas y en la
sociedad, sino que ademas causa menos calidad, mayor rotacion y ausentismo.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate

Los principales factores higiénicos son, sueldo, beneficios sociales, tipo de jefatura o

supervision, condiciones fisicas y ambiente de trabajo, reglamentos internos, etc.
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Herzberg los llama factores higiénicos pues son esencialmente profilacticos y
preventivos ya que ellos nada mas evitan la insatisfaccion, pero no provocan la

satisfaccion Herzberg también la Ilama factores no satisfactores.

Sostiene que distintos tipos de experiencias producen satisfaccion e insatisfaccion
laboral. La concepcion laboral tradicional dice que: la satisfaccion e insatisfaccion
son los extremos opuestos del mismo y que los empleados se ubican en diversas
etapas a lo largo del mismo. Sin embargo Herzberg y sus colaboradores sefialaron
que en realidad existen dos, uno que va de la no satisfaccion a la satisfaccion y otro

de la insatisfaccién a la no satisfaccion.

Concepciones de la Satisfaccién Laboral

Insatisfaccion < > Satisfaccion

Concepcion tradicional

No satisfaccion < FACTORES DE MOTIVACION - Satisfaccién

Concepcion de Herzberg

Insatisfaccion < FACTORES DE HIGIENE > No insatisfaccion

Figura 6. En este grafico podemos observar como se utiliza los Factores de motivacién y de

Higiene para lograr la satisfaccion del empleado, logrando asi que se comprometa con la

empresa Y realice sus actividades de forma impecable.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zérate.

Herzberg consideraba que la relacion de un individuo con su trabajo es fundamental
y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg
investigd la pregunta, ¢qué espera la gente de su trabajo?, pidio a las personas que
describieran situaciones en detalle en las que se sintieran excepcionalmente bien o

mal sobre sus puestos, actividades y cantidad de trabajo encomendado a ellos.

Después estas preguntas se tabularon y clasificaron. De acuerdo con Herzberg, los
factores que conducen a la satisfaccion en el trabajo son independientes y diferentes

de los que conducen al descontento en el trabajo.

Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que creen el

descontento en el trabajo pueden traer armonia pero no necesariamente motivacion.
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Estos administradores sélo apaciguan su fuerza laboral en lugar de motivarla, lo que

genera un descontento del personal.

Debido a que no motivan a los empleados, los factores que eliminan el descontento
en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg como Factores de Higiene (factores

que eliminan la insatisfaccion).

Modelo de los dos Factores de Herberg (Ejemplos de Motivacién e Higiene)

FACTORES DE MOTIVACION FACTORES DE HIGIENE

{Fuentes de satisfaccion laboral) {Fuentes de insatisfaccion laboral)

Interés del trabajo Condicicnes de trabajo

Responsabilidad Politicas de la compania

Reconocimiento Supervision

Realizacion Compareros de trabajo

Avance y crecimiento Salario, prestigio y seguridad en el empleo
A —— — — ——— —  —  —— ———————————————— —  — —  —  — ————E—_—

Figura 7 Los factores asociados con las sensaciones agradables respecto al trabajo se
denominan motivacion y las asociadas a insatisfaccion son factores de higiene. (Helllriegel &
Slocum)

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.

1.6. Teoria de la Identidad Social

La identidad social es un enfoque simple que sostiene que todos los seres humanos
quieren aumentar su autoestima al sentirse conectados a una organizacion o grupo
especifico. Esto no niega los enfoques conductuales, al contrario, pretende colocarse
detras de los ingredientes especificos para este tipo de compromiso. La teoria de la
identidad sostiene que un auto concepto positivo es; al menos en parte; creado por
tener asociaciones positivas para un grupo que esta conectado a tu propia persona.
(Dessler, 2009, pag. 89)
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Se centra en los efectos de:

La permeabilidad de las divisiones de grupo: cuando permiten pasar de un grupo a

otro.
Las diferencias de status.

La inestabilidad y estabilidad y de la legitimidad e ilegitimidad de esas diferencias.
Sobre la identificacion y sobre la eleccidn de estrategias individuales o colectivas de

cambio.
1.6.1. Teoria de la Auto Categorizacion

Los enfoques de auto-categorizacion sostienen que el yo se construye a través de
estos vinculos de organizacion y que las personas pueden verse a si mismas en varios
niveles diferentes. Puedes verte a ti mismo como un individuo, pero esto, en parte,
esta relacionado con los grupos sociales a los que perteneces. Luego, te conviertes en
un "individuo subordinado™ o una persona cuya identidad se deriva en parte de estas
conexiones sociales tales como el trabajo en un lugar determinado o que viven en un
area determinada. El punto es que el compromiso organizacional se basa en gran
medida en cémo una persona ha construido su identidad. Si los grupos a los que
pertenece son una gran parte de esta identidad, entonces puedes esperar un alto grado

de compromiso. (Dessler, 2009, pag. 108)

La Teoria de la Identidad Social se ha interesado por las relaciones intergrupales, el
favoritismo por el propio grupo, la solidaridad intragrupal, los efectos del estatus o el
liderazgo, etc. La TIS es una de las teorias que mayor cantidad de investigacion ha

producido en los ultimos 30-35 afios, sobretodo en el continente europeo.
1.7. Formas de lograr Compromiso Laboral y Empresarial

La tendencia a invertir en acciones dirigidas a motivar a los empleados y retener el
talento es un fendbmeno en auge entre las empresas. Pese a que el trabajador tiene el
deber de cumplir con su tarea de forma satisfactoria por imperativo del acuerdo
laboral firmado por ambas partes, el sentimiento de apego con la empresa lo

estimulara para responsabilizarse y esmerarse en mejorar cada dia.
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Sin embargo, el compromiso no se puede imponer externamente de forma forzosa, es
una consideracion personal que aflora en el &nimo de cada persona. Antes de tomar
la determinacion de invertir dinero en acciones para implicar al trabajador con la
empresa, un directivo debe conocer los beneficios que dadas acciones brindaran a la

empresa.
1.7. 1. Un impacto positivo en los beneficios

El compromiso de los trabajadores, si se analizan las caracteristicas de cada
sociedad, no es el Unico factor que propicia esta diferencia, pero si puede observarse

una conexion entre los niveles de motivacion y de beneficios.

El ultimo informe de Gallup, “State of the Global Workplace: Employee
Engagement Insights for Business Leaders Worldwide” (Estado del Entorno Laboral
Global: Perspectivas del Compromiso de los Empleados para Lideres de Negocio a
nivel mundial), reafirma la conclusion, puesto que en sus deducciones prueba que las
compafiias con los indices mas elevados de empleados comprometidos obtienen un
beneficio mayor por accion y se sobreponen con mas diligencia a la recesion

econdmica.
1.7.2. Los clientes estaran mas satisfechos

Los consumidores recomiendan un 12% mas a las empresas que presentan un alto
indice de compromiso por parte de sus trabajadores, ya que existira confianza por
parte del cliente y se sentira comodo al adquirir productos o servicios de la misma,

incluso existiendo un precio mas alto que en otras empresas.

El empleado que se siente comodo en su trabajo ofrece ese componente adicional
para que el cliente se sienta especial al ser bien atendido. El buen trato que el
trabajador percibe por parte de la empresa se transforma en ‘feedback’ positivo hacia

el cliente.
1.7.3. Incremento en la productividad y la eficiencia

Este indicador es, seguramente, uno de los que mas interesan a los directivos de las
empresas, puesto que la competitividad va directamente relacionada con el

rendimiento de los trabajadores. ElI guarismo (cantidad compuesta de dos o mas
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cifras) también se verad acrecentada con un mayor compromiso por parte de los

empleados, cuya productividad puede aumentar hasta un 18%.

1.7.4. Los empleados desarrollaran la creatividad y aportaran mas ideas

innovadoras para STEM S.A.

Es uno de los indices que acentian mas la diferencia entre las empresas que
consiguen obtener mayor compromiso de sus trabajadores de las compafiias que no
cultivan tanto este aspecto. De nuevo segun el estudio de Engage for Success, hasta
un 59% de los empleados comprometidos admiten tener ideas mas creativas respecto
a su trabajo, mientras que en el resto de los sondeados sélo un 3% reconocen que su

trabajo estimula su inventiva.

El afan renovador que las empresas puedan esperar de sus empleados pasa, sobre
todo, porque los empleados gocen de la suficiencia para implantar medidas inéditas a
las cuestiones rutinarias que permitan incrementar las ventas y al mismo tiempo

moderar los gastos.

1.7.5. Estabilidad en la plantilla

Una de las estrategias para reforzar el compromiso del trabajador es reconocer
explicitamente sus buenas acciones. Si un empleado siente que su trabajo se valora
por parte de sus superiores, es mas dificil que se plantee abandonar su puesto de

trabajo.

Las empresas con un nivel alto de compromiso presentan un indice del 40% menos
de rotacion en su némina de trabajadores. Y los empleados que reciben comentarios
positivos por parte de sus superiores rebajan un 15% su predisposicion a abandonar

su lugar de empleo.

Por lo tanto, halagar de vez en cuando el trabajo bien hecho es un método sencillo de

conseguir una continuidad mas constante en el registro de empleados.
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1.7.6. Reduccién del absentismo

Un ambiente que genera compromiso es uno donde el clima laboral permite a los
empleados administrar mejor el estrés, ausentarse menos de su ocupacion laboral e

incluso sufren menos accidentes profesionales.

En este dltimo registro, la reduccion de infortunios laborales puede descender hasta

el 48% para las personas que se sienten satisfechas en sus empresas.
1.7.7 La Gestidn del Talento Humano en la efectividad de la Empresa

Cuando nos referimos a la Gestion del Talento Humano basado en la economia del
conocimiento podemos abordar muchos conceptos que generaran para muchas
empresas una sorpresa al ver como se desarrolla la misma en un ambiente de
constante capacitacion la cual no se basa a un lugar determinado, sino mas bien a

laborar en un lugar abierto expuesto al medio ambiente.

1.7.8. Alineacion estratégica de los Recursos Humanos con relacion al

Compromiso Laboral

Los modelos vigentes de gestidn organizacional como el planeamiento estratégico, el
cuadro de mando integral, la gestion del conocimiento, la gestién del talento, la
gestion de la calidad, la gestion de competencias y el capital intelectual presentan un
denominador comun: todos buscan alineacion entre recursos humanos y gestion

organizacional manejando cada uno enfoques, objetivos y estrategias propios.

Este denominador comun esté reflejando que la necesidad de lograr esta alineacion
se ha convertido en un factor clave que busca la organizacion para lograr éxito tanto

en su gestion interna como en sus negociaciones externas.

La esencia de la estrategia es que todos los empleados trabajen en la misma
direccion. Para que sea efectiva, debe comunicarse. Antes se tendia a mantener en
secreto, pero esto es un error. Cualquier profesional de la compafiia debe entender la
estrategia basica. Comunicarla es un papel fundamental para el consejero delegado.

Los mejores CEQOs son profesores.

En un entorno global, altamente competitivo, muy complejo, de incierta evolucion, y

afectado por constantes, impredecibles y disruptivos cambios, solo aquellas empresas
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que se atrevan a innovar en practicas de Gestion del Talento, y apliquen enfoques
diferenciados para captar, motivar, desarrollar y retener a los profesionales mas
capaces, competentes y calificados del mercado, estaran en la mejor posicion posible
para afrontar con éxito y licido enfoque estratégico, las incertidumbres y retos

implicitos en un nuevo orden empresarial. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 135)

Con este concepto podemos destacar que el cambio y la innovacién es un factor muy
importante no solo para los clientes, sino para los colaboradores de la empresa,
manteniendo un sitio ergonémico el trabajo serda mas placentero y menos pesado,
logrando asi que el colaborador se sienta comodo al realizarlo, evitaremos el estrés,
la pesadez, la rutina y sobre todo nuestro empleado se sentird comprometido con la

organizacion.

Empresas como Google, Apple, 3M o Samsung, ya saben esto, y para ello dedican
sus mejores esfuerzos en la atraccion de talentos con impresionantes capacidades,
apropiadas competencias, superlativa creatividad y motivacion a toda prueba, para
desarrollar la proxima generacion de productos y servicios que ratificara el claro

liderazgo de estas y otras empresas, en sus respectivos mercados naturales.

Oficinas Google

Figura 8 Gestionar personas en la empresa exitosa de la Economia del conocimiento
requerira aplicar innovadoras practicas de gestion del talento, cuya articulacién efectiva
Fuente: (Marketing Directo, 2013)

1.7.9. Alinear la Gestion de Personas a la Estrategia Empresarial

Toda buena practica de Gestion del Talento comienza estableciendo la correlacién
entre los objetivos estratégicos de la empresa, y las competencias, capacidades,

experiencias y rasgos distintivos de personalidad de personas talentosas, cuya
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motivacion, implicacion y compromiso seran claves en la satisfactoria ejecucion de

la estrategia empresarial.

Con esto surge la identificacion de perfiles claves por el valor que ellos agregan a la
ejecucion de la estrategia empresarial. Cada uno de estos perfiles se caracteriza
exhaustivamente, para identificar practicas que promuevan el desarrollo integral del
talento humano. Definidos los modelos de competencias respectivos, se revisan y
afinan constantemente, los nuevos imperativos que alimentan la estrategia
empresarial, los requerimientos de los proyectos, y la dindmica siempre cambiante

del ambiente de negocios. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 156)

Sin la necesaria alineacion estratégica, toda gestion de personas restara a la empresa
de la agilidad y flexibilidad requeridas, para adaptarse a una dindmica empresarial
tan compleja como angustiosa e impredecible. Una gestion de talento sin alineacién
estratégica, conducird paulatinamente al deterioro del perfil competitivo de la
empresa, como producto de la merma progresiva en su productividad y participacién

de mercado.
1.7.10. Hacia una Gestién Global y descentralizada del Talento

Se destaca los talentos con las capacidades, la experiencia y las competencias
requeridas para dar vida a la proxima generacion de productos y servicios, pueden
estar localizados en distintas areas fisicas, e incluso, hallarse dispersos en diferentes
geografias. No es necesariamente cierto que la gestiobn centralizada y
geogréficamente localizada de equipos de alto rendimiento sea integrado por buenos

talentos en diferentes areas y niveles de especializacion. (Ballesta Pagan, 2009)

Una gestion global y descentralizada del talento se apalanca en una sélida cultura
empresarial, cuya vision, mision, objetivos y valores son relevantes, retadores y
atractivos para personas, que donde quiera que se encuentren, estan comprometidas
con la empresa e implicadas a sus proyectos. Los valores empresariales se comunican

de manera sistematica con suficiente conviccion.
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Personal altamente comprometido

Figura 9 Estoy feliz de trabajar en una empresa en la que
reconocen mi aporte y compromiso

Fuente: https://calzaclick.wordpress.com/tag/ejecutivo/

Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer o, como minimo a
sobrevivir. El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios para
ejecutar las operaciones, ya que aumenta el capital, se incrementa la tecnologia, las
actividades de apoyo, etc., ademéas provoca el aumento del nimero de personas y
genera la necesidad de intensificar la aplicacion de conocimientos habilidades y
destreza son dispensables para mantener la competitividad del negocio, asi se
garantiza que los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos se utilicen con
eficiencia, eficacia, y que las personas representen la diferencia competitiva que

mantiene promueve el éxito organizacional.

Tomando esta informacion podemos concluir que las empresas mientras aumentan su
capacidad financiera aumentan también su capacidad laboral, ya que
obligatoriamente necesitaran mas personal para realizar las actividades que se

asumen con estos cambios.
1.7.11. Promoviendo Practicas de Autoservicios de Gestion de Talento Humano

La nueva generacion de software empresarial de Talento Humano, con acceso en la
nube, e integracion con SAP y Oracle, hacen posible la implantacion de sofisticadas

practicas de autogestion de servicios de Talento Humano, que van maés alla de la
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simple ejecucién de actividades administrativas y transaccionales de escasa

agregacion de valor.|

En culturas que promueven dindmicas de participacion colectiva y de trabajo
colaborativo, tiene sentido que la plataforma de servicios de Talento Humano, sea lo
suficientemente versatil para facilitar que un colaborador autbnomo, y a cargo de su
desarrollo profesional, decida inscribirse en una actividad formativa de su interés; se
postule a un rol interno mas afin a sus capacidades, competencias e intereses; 0
busque el apoyo de expertos para tomar una decisién de carrera, o de relevancia para

su proyecto. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 189)

La proliferaciéon de dispositivos moviles como Smartphones y Tablets, justifica el
desarrollo de aplicaciones de autoservicio de Talento Humano, para satisfacer las
necesidades transaccionales, cuya caracteristica esencial es su movilidad, y su
desapego a operar en un sitio fijo de trabajo, asi nuestro colaborador no sentird que
es parte de un solo lugar, sino que compartira sus conocimiento y experiencia con sus
compafieros, recordemos que el estilo imponente de un jefe es cosa del pasado, en la
actualidad los mejores lideres son los que estan en constante comunicacion y a un
mismo nivel de sus subalternos, esto sin dejar de lado su autoridad y liderazgo,

obteniendo asi la confianza y respeto de los mismos.
1.7.12. Ambientes Laborales Calidos, Agradables y Abiertos

El talento que determina el valor y la singularidad de una persona, jamas se
desplegara a su maximo potencial en cubiculos grises, frios y aislados. Es un
contrasentido incentivar la creatividad de colaboradores sometidos a un régimen
presencial regido por horarios rigidos de trabajo y mala ergonomia en su ambiente
laboral. La innovacion dificilmente surgird con colaboradores alienados por
relaciones laborales de subordinacion, mando y control, e incluso prepotencia que
inhiben la expresion del ingenio individual y penalizan el error constructivo
generador de aprendizajes significativos para nutrir el proceso de innovacion

empresarial.
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Ambientes laborales calidos, agradables y abiertos

Figura 10 Un entorno laboral que se integra con el ambiente natural para
promover la espontanea generacion de ideas y favorecer la expresion de la
creatividad personal.

Fuente: http://www.grupoconceptual.com/oficinas-en-itagui-plaza/#!/

Las empresas lideres en innovacién se distinguen por dotar a sus colaboradores de
entornos laborales abiertos, coloridos, y calidos, donde el trabajo individual y en
equipos ocurre en ambientes informales, que promueven la colaboracién, facilitan la
construccion de relaciones basadas en la confianza, incentivan la creatividad
individual, y provocan dinamicas de pensamiento lateral y divergente para llevar un

proceso de innovacion. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 169)

Estos inusuales ambientes laborales combinan areas especificamente disefiadas para
la diversién y el esparcimiento, con espacios especialmente concebidos para la
discusion y el rico contraste de ideas. Estan decorados con colores vivos de positiva
influencia emocional. Suelen estar dotados de un mobiliario casual que promueve la
informalidad en las conversaciones y discusiones entre integrantes de un equipo o

proyecto.

1.7.13. Reputacion de la Marca Empresarial para atraer Talento

La gestion estratégica del talento se nutre del fortalecimiento de la reputacién de la
empresa como excelente lugar para trabajar. Muy buenos retos profesionales e
interesantes oportunidades de desarrollo, son relevantes para aventajar a otras
empresas, cuando se accede a la capacidad de atraer al mejor talento disponible. Sélo
asi se garantiza que la empresa esta efectivamente habilitada para satisfacer sus

objetivos operacionales, de mercado y de negocios. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 175)

34



La reputacion de la empresa, se promueve por diferentes medios de la web social, y
se honra con politicas atractivas de beneficios que contemplen una remuneracion
competitiva, posibilidades de desarrollo profesional y preciados motivadores
intrinsecos no ligados al salario. Estos factores es clave para fomentar en el
colaborador un sentido de pertenencia, relevante a la construccion de un poderoso

modelo de ciudadania corporativa.
1.7.14. La Inteligencia Colectiva como Dinamo para el Desarrollo del Talento

El Plan anual de desarrollo cede protagonismo ante la irrupcion cada vez mas
generalizada de nuevos enfoques formativos incentivados por la apertura de la
empresa al uso intensivo de tecnologias sociales, para promover nuevas dindmicas de
trabajo colaborativo y de aprendizaje autbnomo y personalizado. (Ballesta Pagan,
2009, pag. 184)

En ambientes de trabajo potenciados por tecnologias sociales hablamos de entornos
personalizados de aprendizaje y comunidades de practica complementados con
dindmicas de mentoring y coaching, a cargo de expertos y lideres que gozan del

respeto y la admiracién de generaciones mas jovenes de profesionales.

También es de interés la aplicacion de dinamicas de ramificacion a la formacién de
personas, como otra via para acelerar el proceso de aprendizaje en equipos de alto
rendimiento, la aplicacion productiva de nuevos enfoques formativos requiere de
decidido compromiso directivo, para garantizar el acceso ubicuo en ambientes
colaborativos de trabajo, a los maultiples recursos didacticos que conforman la

inteligencia colectiva de la empresa centrada en el conocimiento.

1.7.15. Gestionando el Compromiso con Proyectos de Responsabilidad Social
Empresarial

Las organizaciones de éxito estdn conformadas por personas comprometidas con la
mision, vision y valores empresariales. Son personas trabajando en proyectos de gran
significacion, cuya orientacion se basa en la satisfaccion y el deleite de otras

personas, que desde sus roles de clientes, proveedores, inversionistas y simpatizantes

de la marca integran el espacio de influencia de la empresa.
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La gestion de la Responsabilidad Social Empresarial cuando goza del aporte y
compromiso de directivos y lideres empresariales de gran influencia, y es congruente
con valores empresariales integramente comunicados y muy bien conocidos, funge
como inspiracion para colaboradores deseosos de aportar su tiempo y talento en
acciones solidarias de corte social, y positivo impacto para comunidades y grupos de
interés vinculados a la empresa. (Ballesta Pagan, 2009, pag. 198)

Como parte del ciclo econdmico, y en el marco de una conciencia social y ambiental,
se requieren politicas activas en torno al consumo. Resulta urgente la generalizacién
de patrones de consumo responsables para, de ese modo, fortalecer la soberania

alimentaria y la economia enddgena.

En sintesis, las acciones del Estado deben dirigirse a consolidar un sistema
econdmico social y solidario, en el cual la planificacién nacional y las intervenciones
estatales permitan la transformacion progresiva de la matriz productiva, a través de

las etapas planteadas en la Estrategia para el Buen Vivir.
1.7.16. La Gestidén de la Diversidad como Ventaja Competitiva

La productividad de equipos de alto rendimiento asignados a ecosistemas de
innovacion, se nutre de la diversidad y el contraste de ideas de personas que
acreditan diferentes experiencias profesionales; pertenecen a distintas generaciones;
tienen variadas historias formativas; trabajan en diversas funciones; y estan

dedicadas a maltiples areas de especializacion.

De particular interés para potenciar la gestion del talento en la empresa centrada en el
conocimiento, es lograr la conciliacion de las diferencias en enfoques e intereses,
entre profesionales jovenes o nativos digitales, y profesionales maduros, con valiosa
experiencia en la ejecucion de procesos operacionales y de negocios. (Chiavenato,
2008, pag. 156)

En entornos laborales mediados por redes sociales y aplicativos de colaboracion, se
promueven précticas de mentoring inverso, donde profesionales mas jovenes
comparten su talento como usuarios expertos de las tecnologias sociales; con

profesionales de mayor edad, carentes de una sustantiva cultura digital. Por su parte,
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los profesionales de mayor experiencia, ejercen su influencia y hacen uso de su
experiencia para motivar y capacitar al talento méas joven, en la alineacion de las
actividades inherentes a su rol, con las premisas que justifican la ejecucion de la

estrategia empresarial.
1.7.17. Nuevas dinamicas de reclutamiento y Seleccién

El clasico proceso de reclutamiento y seleccion de personal basado en el desarrollo
preferente de entrevistas que giran en torno a la enumeracion de experiencias
pasadas, ya no es un criterio sugestivo ni relevante, para seleccionar e incorporar a

las personas que la empresa precisa.

En las empresas lideres de la Economia del Conocimiento, hablamos de atraer y
seleccionar a los mejores talentos disponibles, en funcion de la satisfaccion

concurrente de las premisas siguientes:

Perfil de capacidades y competencias inherentes al rol
Compatibilidad con la cultura empresarial y estilo directivo
Posible acoplamiento con su equipo de trabajo potencial.
Perfil de personalidad relevante al rol

Influencia en la web social y prestigio de la marca personal
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CAPITULO 2
INFORMACION EMPRESARIAL

2.1.Historia de la Empresa STEM

STEM S.A. es una empresa que se dedica a la comercializacion de productos
eléctrico en Ecuador desde el afio 2006. Desde esa fecha se ha dedicado a la
representacion y comercializacién de materiales y equipos eléctricos de alta y media
tension, herramientas y equipos de proteccion, asi como a la fabricacion de herrajes y
servicios de instalaciones eléctricas en edificios, concesionarias y varias empresas

privadas en varias ciudades del Ecuador.

STEM S.A., realiza su comercializacion y servicios de acuerdo a las normas de
calidad nacional e internacional que se exige en la actualidad, la mas estricta
seleccién de productos de fabricantes de material eléctrico, asegurando con esto una

inmejorable calidad en cada linea de productos y precios competitivos.

Los productos y servicio comercializados en STEM S.A., estdn presentes en
proyectos de transmision, generacion y distribucion de energia, en sistemas de
electrificacion urbana y rural, etc., destacdndonos en proyectos de gran importancia
como el de Coca Codo Sinclair, por lo que estamos en condiciones de suministrar

desde el mas sencillo elemento hasta los més sofisticados equipos.
2.1.2. Mision

Ser una empresa que tenga todo el requerimiento en productos y servicios que
nuestros clientes necesiten para sus instalaciones enfocados tanto al sector
empresarial como familiar a precios competitivos, sea este material eléctrico,

herramientas de mano, equipos eléctricos o para alto voltaje y herramientas aisladas.
2.1.3. Vision

Posicionarnos al largo plazo como una de las mejores empresas en el ambito
eléctrico del pais, llegando a satisfacer las necesidades de nuestros clientes de forma

rapida y oportuna respetando normas para la conservacién del medio ambiente.
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2.1.4. Valores

Lealtad con la empresa y clientes

Personal altamente capacitado

Experiencia en la comercializacion de tecnologia
Puntualidad

Responsabilidad social

Capacidad de almacenaje para satisfacer los requerimientos de nuestros clientes

2.2.Procedimiento para medir el cumplimiento de los valores

Se refiere principalmente a la accion y efecto de cumplir con determinado trabajo
actividad con alguien, en tanto, por cumplir, se entiende hacer aquello que se
programo o se acordd con un tercero en un tiempo previamente dicho que se haria un

deber o de una obligacién.

Los valores constituyen un vocablo que se retoma con afan en el contexto actual.
Toda sociedad cuenta con un sistema de valores que incluye: los politicos, juridicos,
morales, estéticos, religiosos, filosoficos, cientificos que son expresion de

condiciones socio econdmicas en un contexto historico concreto.

Tomando en cuenta el cumplimiento debemos tomar mucha importancia a la
puntualidad, valor que se le reconoce a la persona que siempre hace en el momento
preciso lo que se debe hacer, es la disciplina de asistir a la hora que se establece en la
empresa y de organizar los propios horarios y actividades para cumplir con lo
establecido en el dia a dia, asi logrando una norma basica de convivencia en
sociedades complejas, donde el tiempo vale oro tanto para el colaborador como para

la empresa y la impuntualidad nos hace derrocharlo.

Las organizaciones y sus miembros como integrantes de la sociedad, asumen valores

que son parte de su cultura, y para ello, estdn llamados a definirlos, asi como
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describir los modos de actuacién asociados a cada valor, para ser comunicados y

lograr que sustenten el cumplimiento de la misién y la visidén organizacionales.

El proceso de declaracion de valores forma parte del disefio estratégico de la empresa
STEM S.A., debe ser liderado por la alta direccion y definirse con procesos

participativos.

Planificacion Estratégica STEM S.A.

PLANIFICACION ESTRATEGICA DE LA ORGANIZACION

F
: I -
! . - .
! P .1 Diagnastico de los Yalores “ B 5 F------ :
| t :
! 1
i ! C !
i P.2 Conceptualizacion de Valores > "f'n !
' :
| u !
| : | |
| F.3 Declaracian de conductas = ol |
i
[} a i
i i
5 : o
. . |
|| P4 Evaluacion « » 6 :
n i
| |
| |
| i

Figura 11 Detalle de la Estrategia por puntos para la organizacion

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.

2.2.1. Proveedores

Entre las marcas de primera linea que nos han confiado su representacion y/o
distribucion para el Ecuador, tenemos marcas reconocidas a nivel nacional e
internacional, entre las principales en proveer a STEM S.A. de material eléctrico para

su comercializacion tenemos a las siguientes:
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Tabla 1

Proveedores STEM S.A.

Razén Social

Logotipo

ELECTROCONTROL (Colombia) Luminarias, ignitores,
balastos en linea de mercurio y sodio

ELECTROCONTROL

AVANZADA TECNOLOGIA ELECTRICA

PROCABLES, CEDETEC (Colombia) Todo tipo de
conductores eléctricos

KLEINTOOLS (USA.), herramientas y equipos de

proteccion

UNIOR, herramientas con garantia de 5 afios

ELECTRO PORCELANA GAMMA (Colombia),

Aisladores de porcelana y poliméricos

GAMMA

INTELLI (Brasil), Varillas de cobre

BURNDY (Brasil, USA),FORJAZUL (Brasil) Conectores

S BURNDY'

SUELECTRICO (Colombia), Cajas antihurto para
medidores

CATU (Francia) Herramientas aisladas y equipos de

proteccion personal

ECUATRAN (Ecuador), Transformadores de distribucion,

entre otras marcas muy conocidas.

G ecuarran-.

Nota: Principales proveedores de material eléctrico para la comercializacion del mismo.
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2.2.2. Mapa de procesos

Los procesos en la empresa STEM S.A. conforma la estructura de la

organizacion, las tareas que se realizan dia tras dia estan ligadas a procesos que

siempre deben tener como objetivo intrinseco cumplir con nuestra mision y vision.

Mapa de Procesos STEM S.A.

Constitucion => SRIC> Superintendecia de Compafiias =>> Municipio del DM Quito

Ministerio del Ambiente => Bomberos DM Quito

DIRECCION

REQUISITOS
b ATENCION AL CLIENTE
it ¥ VISITA
»
E , .
w DIRECCION ¥ CONTROL e 4
= <—>| DISENO Y CALCULOS | ZEess N
[&] E
4 t PRODUCTO i
| oESTIONDE PLANIFICACION INSTALACION R
“—”| OFERTAS g
Y
COMPRAS
| INSPECCION |

PROVEEDORES

Gerencia
General

Talento
Humano

Marketing>

Financiero>

Servicios
Generale

Figura 12 Cuadro explicativo del proceso de adquisicion de material eléctrico por parte del cliente

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.
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2.3. Estructura de la empresa

Reclutamiento

Estructura Organizacional STEM S.A.

F

Talento Humano

Balances

Tributacion

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate

Contabilidad

Presupuestos

Comercializaciéon
y Ventas

Facturacion

Compras

Bodega y
Transporte

Figura 13 Presentacién de la estructura organizacional de la empresa en los cuales se divide los
departamentos y areas que se relacionan

2.4. Talento Humano

Area encargada de la ejecucion de procesos necesarios para dirigir a las personas
dentro de una empresa, partiendo del reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la
evaluacion del desempefio, las recompensas, la salud ocupacional y el bienestar
general de los trabajadores.

El Area de Talento Humano se encarga de conquistar y mantener personas dentro de

la organizacion, que trabajen y den lo maximo de si mismos con actitud positiva y

favorable para lograr los objetivos y metas de la empresa.
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Talento Humano Satisfecho

Figura 14 El Talento Humano Satisfecho general compromiso y lealtad
a laempresa

Fuente: http://admithel.com/nosotros/

2.5. Contabilidad

El Departamento de Contabilidad esta con conformado por Talento Humano de
primera y calificado. Los Pagos a Proveedores lo realizamos los dias jueves desde las
14:00 hasta a las 16:00 horas. Le atenderemos gustosos en nuestras oficinas de lunes
a viernes de 9:00 a 16:00 horas

Evolucion de la Contabilidad

Figura 15 La ciencia Contable ha evolucionado a lo largo de los afios, siendo esta
mas exacta y facil de comprender.

Fuente:http://www.facilcontabilidad.com/costo-del-inventario-en-la-contabilidad-
con-niif/

2.6. Vendedores

Contamos con Personal Ejecutivos de Ventas exclusivo, quien se encargard de

atender todos los requerimientos de nuestros clientes.

Designamos un/una ejecutivo/a que se encargara de atenderle y dar a conocer de
forma eficiente todos sus requerimientos, ayudandole a escoger el mejor material y

las herramientas necesarias para su empresa.
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2.7.

2.8.

2.8.2.

Personal realiza cambios de material eléctrico

Figura 16 Nuestro personal es altamente capacitado para realizar todo tipo de
trabajo eléctrico

Fuente: http://www.altatenalmacen.com.ec/quienes%20somos/adquisicion.htm

Brindamos reportes a la medida de sus requerimientos y con ellos podemos analizar
ventajas de ahorro y optimizar los procesos de costos, atenderemos en nuestras
oficinas de lunes a viernes desde las 8:30 horas hasta 18:00 horas.

Nuestros Asesores estan capacitados para ver las mejores alternativas de productos y
sus costos, con habilidad y calidad de los requerimientos que necesite nuestra

distinguida clientela.

Por eso este grupo de asesores estan en la vanguardia de los nuevos productos asi
como también de nuevas marcas con reconocimiento internacional.

Grupo objetivo

Los clientes de STEM S.A. que forman parte de su mercado objetivo son empresas
tanto publicas como privadas y familias en general ofreciendo nuestros productos y
servicios a nivel nacional teniendo como referencia nuestras oficinas ubicados en el

Distrito Metropolitano de Quito.
Analisis de la situacion actual

Analisis externo (Macroambiente)

La relacion que tiene la Empresa STEM S.A. con el mundo exterior sera de gran

vitalidad ya que de esto dependera el éxito o fracaso de la organizacion, esto a
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entender por los clientes potenciales que podemos agregar a nuestra cartera, con
relacion a esto podremos determinar las amenazas y oportunidades que generaremos

en este macroambiente.

2.8.3. Andlisis politico-legal, econémico, social y tecnoldgico (PEST)

Tabla 2
Andlisis PEST
| [ POLITICO-LEGAL ECONOMICO

Creacion de aranceles | Cambios en la tasa de inflacion.

gubernamentales. Crecimiento del PIB

Crecimiento de Pymes y aprobacion | Costo de Capital inferior al crédito

de la creacion de las mismas. de banca comercial.

Nuevas Politicas de comercio | Emision de micro créditos por parte

Exterior del estado.

Politicas Ambientales. Intereses y tasas de cambio flexibles.

Estandares de calidad. Impuestos  especificos de los

Permisos de patentes. productos y servicios.

Eliminacion de subsidios en el
futuro.

SOCIO-CULTURAL TECNOLOGICO

Apertura de informacion a entidades | Avance del profesionalismo en

de control: Debe cumplir | empresas

restricciones y regulaciones. Mejoramiento de gestion para sus

Transparencia de informacion y | administradores y accionistas.

gestion. Acceso al SEB (Sistema Electronico

Aumento de popularidad, opinién | Bursatil)

general del mercado e induccion de | Innovaciones en tecnologia de

un cambio de actitud hacia las | bodegaje

empresas. Creciente popularidad del uso del

Patrones de compra del consumidor. | Internet como medio de apoyo

Demogréficas y geogréficas. transaccional.

Tendencias de estilos de vida. Apertura de las comunicaciones.
Innovacion de medios y canales de
distribucion.

Nota: Analisis PEST con todos sus elementos detallados de la Empresa STEM S.A.

2.8.4. Cobertura geografica

El presente proyecto propone definir y crear una herramienta administrativa por
competencias capaz de facilitar y mejorar la gestion de las personas que trabajan en

“STEM S.A.”, tomando como punto geografico de referencia el Distrito
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2.9.

2.10.

Metropolitano de Quito, en la que son los colaboradores los protagonistas clave de

esta propuesta por su conocimiento, experiencia y valores.

El analisis demografico de la Provincia de Pichincha que es el sector donde se lleva
a cabo la actividad comercial de la empresa se centra en términos de volumen, sector

empresarial, ubicacion y otros aspectos.

Para la realizacion de la investigacion de mercado se ha realizado la segmentacion
del mercado usando la segmentacion geografica para lo cual se utilizd como variable
las empresas localizadas dentro de la zona urbana del Distrito Metropolitano de
Quito que se dedican a la comercializacion de material eléctrico. Este tipo de
segmentacion al aspirar los sedimentos en vez de a todo el mercado, las compafiias
tienen una mejor oportunidad de proporcionar un valor a los clientes y de recibir las

maximas recompensas por una cuidadosa atencion a las necesidades del consumidor.

A través de la segmentacion que se ha llevado a cabo se llega a definir el segmento
de mercado que consiste en las empresas que se dedican a la comercializacion de
material eléctrico del Distrito Metropolitano de Quito y asi lograr abastecer al resto

de provincias del Ecuador.

Objetivo general de la empresa

Disefiar un plan de comercializacion que le permita a la empresa STEM S.A.
incrementar el volumen de ventas, tanto de forma convencional como virtual a través
de paginas Web y Redes Sociales disponibles para realizar esta actividad, captando

asi mayor namero de futuros clientes potenciales.
Objetivos especificos derivados de los procesos clave.
Promover las ventas utilizando medios digitales.

Contar con una pagina web con alcances de clientes de la localidad.

Incrementar la experiencia en el marketing virtual de manera que se cubra las
necesidades de cada cliente potencial.

Contar con el stop suficiente por parte de nuestros proveedores al momento de
vender el material eléctrico de forma inmediata.

Realizar una segmentacion para localizar a los clientes mas potenciales

Promover la fidelizacion de los clientes.

47



Dar la confianza al cliente para adquirir nuestros productos.

Verificacion y prueba del producto antes de adquirirlo para evitar devoluciones y
conflictos con el cliente.

2.10.1 Flujograma sobre la Gestion de venta de equipo Material Eléctrico

Flujograma STEM S.A.

e )

-

Figura 17 Flujograma del proceso de venta y los departamentos que intervienen en la misma.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zérate.

2.11. Marco metodoldgico

2.11.1 Tipo de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se van a tomar en cuenta las siguientes fuentes
de investigacion a fin de establecer la informacion correcta dentro de la investigacion

a desarrollar.

Por tal motivo es necesario elegir por cual tipo de investigacion vamos a trabajar
primero debemos entender de qué se trata a continuacién una explicacion de cada
tipo de investigacion:

2.11.1.2. Investigacion descriptiva

El objetivo de esta investigacion es poder conocer las situaciones, costumbres y

actitudes a través de la descripcién exactas de las actividades, objetos y procesos, asi
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podremos diferenciar resultados y con los mismo tomar decisiones que sean

beneficiosas para la empresa STEM S.A.

2.11.1.3. Investigacion explicativa

Lo que se trata con esta investigacion es tomar cuenta de todos los aspecto de la
realidad, explicando lo que significa a la luz de leyes que rinden cuenta de hechos o

fendmenos que se presentan en ciertas condiciones.
2.12. Métodos de investigacion

2.12.1. Entrevista.

Se entiende que en una entrevista interpersonal entre dos personas (el investigador y
el sujeto de estudio) se lo realiza con el fin de obtener respuestas verbales a un

problema ya propuesto a continuacion una explicacion mas detallada:

Con esta herramienta lo que se desea explicar es el propdsito del estudio y asi
obtener méas informacién de lo que se esta investigando, es decir, que se va a obtener
informacion en una situacion frente a frente, por lo tanto se entiende que una

entrevista es una conversacion ente el investigador y quien responde la preguntas.
2.12.2. Encuesta

Procedimiento de investigacion, dentro de los disefios de investigacion descriptivos
en el que el investigador busca recopilar datos por medio de un cuestionario
previamente disefiado 0 una entrevista a alguien, sin modificar el entorno ni el

fendmeno donde se recoge la informacion.
2.12.2.3. Recoleccién de datos

Para el desarrollo de la propuesta hemos utilizado el método de investigacion

descriptivo.

2.12.2.4. Tamano de la muestra

Para obtener el tamafio de la muestra dentro de la investigacion fue necesario céalculo
de tamafio de muestra cuando el universo es finito, ya que con esta vamos a obtener
el numero de personas a las que se encuestara a fin de establecer resultados de

acuerdo a la tabulacion de la informacién, por tal motivo para el establecimiento del
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tamafio de la muestra se tomara en cuenta la férmula para el célculo de poblacion

finita.

Al utilizar la formula de poblacion finita conoceremos el nimero exacto de personas

a encuestar, tomando en cuenta la probabilidad de error que esta pueda tener.

En este caso la formula es:

N*Zlip*q
H-
d**(N-1)+Z2*p*q

o

Donde:

*N=25

* Zo=1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
* p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
*q=1-p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

* d = Precision (en su investigacion use un 5%).

B 25 % 1.962 % 0.05 = 0.95
~0.052 % (25 — 1) + 1.962 = 0.05 * 0.95

n

4.5619
0.4379

n =10.416

2.13. Descripcion de la encuesta detallada por preguntas

Ver encuesta en Anexos

Pregunta 1

(La empresa “STEM S.A” brinda capacitaciones?
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RESPUESTA | CANTIDAD| PORCENTAJE
| 5 205
NO 20 80%
Pregunta 2

¢ Qué tipo de campafias se ha implementado anteriormente?

RESPUESTA | CANTIDAD PORCENTAJE
Capacitaciones 12 48%0
Charlas 8 31%
Ninguno 5 2004
Pregunta 3

¢ Cuéntas capacitaciones se realizo en el afio para fomentar el compromiso laboral?

RESPUESTA CANTIDAD | PORCENTAJE
Una vez al ano 1z 4804
Entre dos v l:j.nl:.-n 9 16%%
veces al ano
Mas de Ii'naces al 4 1696
AL
Pregunta 4
EESPUESTA CANTIDAD PORCENTAJE
Mensualmente i) 2400
Trimestralmente 3 2000
Semestralmente 10 4004
Anualmente. 4 l6%o
25 100%

¢Con qué periodo de tiempo usted cree que se debe realizan las capacitaciones en

STEM S.A?

Pregunta 5

¢Por qué razones se ha realizados las capacitaciones?

RESPUESTA CANTIDAD| PORCENTAJE
Resaltar la marca 11 44044
Relanzamiento de
mMarca, Servicio o 10 40%0

producto

Promociones 4 1604

Pregunta 6
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Segun su criterio ¢Qué tan efectivo ha sido el alcance de las capacitaciones que ha

recibido en la empresa?

RESPUESTA CANTIDAD | PORCENTAJE
1-25% 5 20%
26-50% 8 3294
51-75%% 3 1295
76 - 100%% 9 16%
25 100%
Pregunta 7

En cuestion de su desempefio laboral, cree que las capacitaciones recibidas le ayudan

a desempefiar mejor sus actividades?

RESPUESTA CANTIDAD |PORCENTAJE
Sime l‘_\"lfﬂl en mi 10 2606
desempefio
Me agradan, pero no es
necesario recibirlas 3 12%%

N 3
0 creo .que sean 120k
necesarias
25 100%a
Pregunta 8

De acuerdo a su criterio una implementacion de Modelo de Compromiso Laboral y

Empresarial beneficiara a la empresa?

RESPUESTA CANTIDAD | PORCENTAJE
Estoy convencido de que ayvuda al 10 409
Compromiso Laboral vy Empresarial
Es una buena opcidon, pero no creo (1] 2404
que de resultados
No creo gque sea necesaria ninguna 4
implementacion 16%
Me siento conforme con lo actual 5 2004
25 100%
Pregunta 9

Para recibir una capacitacion de Compromiso Laboral y Empresarial, que ambiente

le gustaria?
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RESPUESTA | CANTIDAD | PORCENTAJE
En el interior de 5 2004
la empresa
E .
n una 5flnn de 15 60%
recepciones
En un complejo 2
deportivo 8%
Fnun parque al 3 12%
aire libre
25 100%
Pregunta 10

Segun su criterio ¢cual de estas opciones son mas importantes para crear un

Compromiso Laboral y Empresarial? (hasta maximo 3 respuestas)

RESPUESTA | CANTIDAD | PORCENTAJE
Un aumento de 7
sueldo 8%
Capacitaciones
constantes 15 60%
Beneficios 3
. 12%0
25 100%a
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2.14. FODA

OPORTUNIDADES
E FORTALEZAS 0
F1 Tener una ubicacién privilegiada en un | O1 Tecnologia de punta en materiales
sector comercial del Distrito Metropolitano de eléctricos por parte de nuestros
Quito. 02 proveedores.
F2 Se aplican leyes para remuneraciones
apropiadas, 'y brindar seguridad al Expandir adecuaciones de nuestras
F3 colaborador. 03 instalaciones dentro de la empresa
Exclusividad dentro del contrato de trabajo
F4 04 Precios  oportunos, y  ejecucion
Creacion de planes de evaluacion para inmediata del servicio prestado.
fortalecer el liderazgo y el trabajo en equipo.
F5 05 Facilidades al momento del pago tanto
Contamos con tecnologia de punta para en en forma efectiva mediante
F6 buen desempefio de nuestras actividades. 06 transferencias electronicas.
Planta de bodegaje y operaciones propias para | O7 Proveedores comprometidos con las
el manejo de nuestras actividades normas establecidas amigables con el
F7 comerciales. 08 medio ambiente.
F8 Creacion de planes de marketing interno para | O9 Potencializacion y empoderamiento del
dar a conocer nuestros productos. Talento Humano.
010
Modificacion del Rol de Pagos como aliado Renombre a nivel Nacional
estratégico de la organizacion.
Excelente reconocimiento de la gestion
Realizar convenios con instituciones para
capacitacion del personal de la empresa.
Mejoramiento de Procesos en el sector
de servicios y comercializacion.
D DEBILIDADES A | AMENAZAS
D1 Proceso de Seleccion. Al Posible escasez de materiales eléctricos
para su distribucion.
D2 Desmotivacion en los colaboradores de la A2 Baja capacitacion e instruccion de los
empresa. colaboradores.
D3 Pocos proveedores para negociar al momento | A3 Resistencia al cambio de proveedores
de adquirir materiales eléctricos, por lo cual por parte de la empresa.
debemos tener ciertas ataduras hacia ellos. Ad
La competencia invierte en marketing
D4 Duplicacion de funciones por | A5 virtual.
desconocimiento de la estructura
D5 organizacional de la empresa. A6 Poca difusion de la informacion de la
empresa.
D6 Desconocimiento de la mision, vision vy
objetivos institucionales. No se han creado manual de procesos y
D7 Aumento en aranceles de importaciones, lo clasificacion de puestos
que genera un costo mas alto en los materiales
D8 eléctricos.
D9 Manera errénea de llenar formularios de
D10 | oferta en el portal del SERCOP.
Subcontratacion de servicio de Gria.
Pago por parte de clientes en la empresa.
Almacenamiento de residuos de material
eléctrico.
Tabla 3 FODA STEM S.A.
Detalle del FODA destacando cada uno de ellos segun la informacion entregada por STEM S.A.
Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.
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2.15. Matriz EFE Empresa “STEM S.A.”

Tabla 4
Matriz EFE
Puntua.
Factor | FACTORES EXTERNOS CLAVES Ponder. Clasif.
Ponder.
OPORTUNIDADES
o1 La tecnologia de punta en materiales eléctricos. 0,08 2 0,16
02 Captacion de nuevos clientes utilizando nueva tecnologia 0,09 4 0,36
03 Uso de medios de pago online para clientes que se encuentren 0,06 3 0,18
en lugares distantes
04 Buena participacion en el mercado nacional 0,07 4 0,28
05 Proteccion e incentivo mediante el proceso de compras publicas 0,06 2 0,12
06 Proveedores que entreguen mercaderia amigable con el medio 0,08 2 0,16
ambiente.
o7 Participacion en proyectos de orden social 0,09 2 0,18
AMENAZAS
Al La competencia tiene métodos de informacion en linea para 0,07 4 0,28
brindar un mejor servicio remoto y directo.
A2 Aparicion de nuevos proveedores con opcion a comercializar 0,09 3 0,27
con la competencia brindando mejores precios.
A3 Los competidores aumentaron un 25% sus gastos de publicidad 0,07 1 0,07
A4 Las principales compafiias rivales estdn mas integradas 0,09 2 0,18
A5 Desgaste o defectos de fabricacion de materiales eléctricos 0,07 3 0,21
sensibles a factores climatologicos, nivel de produccion y
precios.
A6 Falta de stock en bodega y gran demanda de clientes. 0,08 3 0,24
TOTAL 1 2,69

Nota: Se detalla las principales Oportunidades y Amenazas Externas de STEM en su entorno de

trabajo.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.
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La Matriz de evaluacion de los factores externos nos permite resumir y evaluar la
informacion: politica, econdmica, social, tecnoldgica, en la cual se asignara un peso
relativo a cada factor de 0.0 (no es importante), 1.0 (muy importante), el peso indica

la importancia relativa que tiene la empresa para alcanzar el éxito.
Para poder elaborarla, se deben seguir cinco pasos basicos:

1.- Hacer una lista de los factores criticos determinantes para el éxito de la

empresa, incluyendo tanto oportunidades como amenazas

2.- De acuerdo a la importancia relativa que tienen los factores para alcanzar
el éxito en la industria, se les asigna un peso que va desde 0.0 (no es importante) a

1.0 (muy importante).

3.- Se le asigna una calificacion a cada factor, con base en la eficiencia con
que estan respondiendo las estrategias a estos factores:

4 = una respuesta superior, 3= una respuesta superior a la media, 2= una

respuesta media y 1= una respuesta mala

De tal modo que las calificaciones se basan en la empresa, mientras que los pesos se

basan en el mercado (José, 2015)

Interpretacion:

La Empres “STEM S.A.”, se encuentra en la media, y manifiesta que no todas las
estrategias utilizadas para alcanzar sus metas y fortalezas se encuentran funcionando

de manera eficiente.
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2.16.Matriz de Factores Internos Clave (EFI)

Tabla 5
Matriz EFI
Puntuac.
Factor Fortalezas Ponder. | Clasific.
Ponder.
Ubicacion Estratégica de la
F1 4 0,2
Empresa 0,05
Amplia gama de publicidad
F2 3 0,09
informativa 0,03
El distribuidor mayoritario de
F3 ) ) 3 0,09
materiales eléctricos del pais. 0,03
F4 Infraestructura adecuada 0,07 4 0,28
F5 Personal Capacitado 0,05 4 0,2
Habilidades y recursos
F6 i 4 0,8
tecnologias 0,2
N - Puntuac.
Factor Debilidades Ponder. | Clasific.
Ponder.
Capacidad de importacion de
D1 Materiales eléctricos ha 2 0,4
disminuido 0,2
Incremento de aranceles para
D2 ) ) o 2 0,14
ingreso de material eléctrico. 0,07
D3 Pocos proveedores mayoristas 0,2 2 0,4
No cuenta con una estructura
cultural
D4 ] o o 1 0,15
bien definida en cuanto a mision,
vision y filosofia empresarial. 0,15
TOTALES 1,05 2,75

Nota: Se detalla las principales Fortalezas y Debilidades Internas de STEM en su entorno de trabajo.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.
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2.16.1 Matriz EFI Empresa “STEM S.A.”

Para el analisis de los factores internos se tom6 como referencia la estructura de la

Empresa, identificando las funciones en las que normalmente es fuerte o débil.

El peso de cada uno de los factores se asigné entre 0,00 para aquellos no importantes
hasta 1,00 para aquellos muy importantes, tomando en cuenta que este peso indica la

importancia del factor para alcanzar el éxito de la Empresa.

Ademas, se asigno las siguientes calificaciones: de 1 a 4, utilizando los siguientes

criterios:

Asignacion de Puntajes

1 DEBILIDAD MAYOR
2 DEBILIDAD MENOR
3 FORTALEZA MENOR
a4 FORTALEZA MAYOR

Figura 18 Cuadro de puntajes de las Debilidades y Fortalezas de STEM S.A.
para realizar la Matriz EFI

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.

Analisis de Resultados de la Matriz EFI

El resultado de la evaluacién del factor interno cuyo resultado total es 2.75 nos
muestra que la empresa “STEM S.A.” posee una posicion interna relativamente
fuerte. La razdn de esto se debe a que las fuerzas internas de la empresa son

favorables para la misma imponiéndose las fortalezas a las debilidades.

Se puede mejorar poniendo especial atencion a las debilidades en que la empresa
puede intervenir directamente, por ejemplo en el incremento de aranceles, lo que

generaria un mayor precio en los materiales eléctricos, si bien es cierto las
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actividades por proceso ya se encuentran establecidos sin embargo se podria

aumentar el nmero de unidades importadas para disminuir el costo de aranceles.
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Tabla 6

2.17 Estrategias de la matriz foda

Matriz FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS
ESTRATEGIAS DEFENSIVAS ESTRATEGIAS OFENSIVAS

Incluir dentro del contrato de trabajo exclusividad al realizar . . o

actividades empresariales. (F3-O6) - Ampliar nuestros planes de marketing para disminuir el
FORTALEZAS: . P ' . impacto de nuestra competencia en el mercado. (F2-Al)

Expandir y remodelar los departamentos para comodidad de los . . . . .

- Disponer del material eléctrico necesario para evitar la falta de
colaboradores. (F4-02)
o stock de producto. (F3-A6)
Incrementos de capacitaciones, cursos y talleres para fortalecer el . .
. . - Destacar las habilidades y nuevas tecnologias para desarrollar
compromiso laboral y social. (F5-O7) -, L )
) . . una pagina web facil de usar para el cliente y de esta forma
Dar a través de contraofensivas, imagen de defensor fuerte y .
facilitar las ventas. (F6-Al)
tenaz. (F6-01)
ESTRATEGIAS DE SOBREVIVENCIA ESTRATEGIAS DE ORIENTACION

Mejorar y ser parte de proveedores capacitados para mejorar la - Buscar los mejores proveedores disponibles, evitando que la

participacion del mercado (D3-04) competencia se apodere de los mismos. (D3-A4)
DEBILIDADES: | Tomar en cuenta los incentivos que da el gobierno para el ingreso + Realizar un estudio de lo més vendido para evitar el dafio del

de mercaderia y asi disminuir los gastos de importacion. (D2-O5) | material eléctrico y evitar el descaste del mismo. (D1-A5)

Mejorar la atencion y dirigirnos de mejor manera a los clientes - Mejorar nuestra estructura cultural evitando los vicios

basados en nuestra mision y vision, capacitando asi sobre nuestro | culturales, asi evitaremos la falta de stock y podremos

producto tecnolégico. (D4-02) satisfacer la demanda de los clientes. (D4-A6)

Nota: Estrategias de la Matriz FODA para aplicar en la Empresa STEM S.A.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zérate.
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3.1.

3.1.1.

CAPITULO 3

MODELO DE GESTION PARA EL DESARROLLO DEL COMPROMISO
LABORAL Y EMPRESARIAL

El objetivo general en el presente capitulo es explicar y desarrollar el Modelo de
Gestion para el desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial de Harvard, asi
podremos implantarlo para el mejorar la actitud del Talento Humano hacia la
empresa, logrando asi un compromiso entre Colaborador a la Empresa.

Al usar este modelo podremos mejorar el ambiente laboral de la empresa STEM
S.A., transformando la misma en una organizacién eficiente y eficaz, el modelo a
continuacién toma como punto principal y especifico a nuestro Talento Humano, ya
que el mismo sera el encargado de lograr las metas propuestas a futuro, en beneficio
del personal y socios de la misma.

Al implementar este Modelo esperamos obtener resultados estratégicos necesarios
como disefios, sistemas, liderazgo e informacion para implementar procesos basados
en las competencias que permitiran tener un cambio de actitud laboral, eliminando
asi los vicios culturales que en la actualidad siguen realizandose en las empresas, lo
que frena el crecimiento de la misma, con esto el personal tendrd aprendizaje
continuo, individual y colectivo; el personal asi podra eliminar viejos paradigmas
que actualmente se realizan y no permiten en el progreso empresarial.

Es un conjunto de componentes necesarios para el manejo del personal,
interrelacionados y organizados por niveles o departamentos de acuerdo a las
actividades que realiza cada uno, siendo el propdésito contribuir desde la dimension
humana al logro de la estrategia organizacional, obteniendo asi un maximo

incremento del potencial individual.

Modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial
de Harvard

Objetivo del modelo

Estudiar, implantar, ejecutar y analizar a las personas dotandolas de las capacidades,
motivacion y recursos suficientes que les permitan contribuir al logro de los

objetivos organizacionales.
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3.1.2.

3.2.

3.2.1.

Planificar y concretar los factores organizacionales que lleven al desarrollo y la
potencializacion de los recursos humanos para que también puedan alcanzar sus
metas personales, llegar a los maximos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional.

Este modelo establece un grupo de précticas en cada subsistema de Recursos
Humanos (TH) de la siguiente forma:

Précticas y Politicas:

Politicas de empleo (Practicas de analisis y disefios de puestos de trabajo,
planificacion y provision del talento humano).

Politicas de desarrollo (Practicas de orientacion, formacion, desarrollo, evaluacién
del desempefio, y direccion de carreras).

Politica de compensacion (Practica de administracion de salarios y establecimiento
de sistema de beneficios e incentivos).

Politica de apoyo Y evaluacion (Practicas de seguridad e higiene y la evaluacion del
costo de la totalidad de practica del Talento Humano).

Los resultados estaran apegados a la calidad de vida laboral, productividad y
beneficios organizacionales, como factores que determinen el Compromiso Laboral y

Empresarial de los colaboradores.
Principios del modelo

Operan como caracteristicas fundamentales, que deben ser cumplidas en su totalidad:
Sencillez

Flexibilidad

Integracion

Operacion descentralizada

Estructura modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y

Empresarial.

Estrategias

Consta de cuatro estrategias:
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1. Disefio de Sistemas de Compensacion y Beneficios

Crear e implantar sistemas de retribucion disefiados para generar compromiso,
politicas retributivas que apoyan las estrategias de negocio, que orienten a los
equipos hacia su logro y que comprometan a los equipos con la permanencia en el

proyecto empresarial.

2. Sistemas de Valoracidn y Gestion del Desempefio

Implementar sistemas que aporten valor al negocio y a sus resultados, asegurando
objetividad en el reconocimiento de la contribucion y compromiso de los
colaboradores de la organizacion, a través de metas que establezca la empresa ya sea

en contratacion de personal, ventas, objetivos y metas.

3. Liderazgo

Determinar programas de Liderazgo requeridos para la eficaz gestion de los planes
de accion implantados, consiguiendo que los colaboradores adquieran la habilidad

para que sus subordinados se comprometan con el logro de objetivos comunes.

4. Formacion y el Desarrollo

Contratar a especialistas en lugar de formar a los trabajadores en plantilla ya que un
experto realizara un trabajo definido y sin necesidad de recibir capacitacion, lo que

generara un trabajo mas eficiente y asi eliminar las horas muertas.

3.3. Desarrollo del modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso

Laboral y Empresarial de Harvard.

El modelo de gestion que se plantea, se lo realizar4 para crear un cambio de la
cultura organizacional, ya que conseguira mejorar la actividad de los colaboradores
de la empresa STEM S.A., haciéndolos mas eficientes por lo tanto mejora los

resultados del negocio.

Este modelo agrupa cinco grandes factores cuyo objetivo principal es aumentar el
compromiso y potencial de los empleados, esto incluye desde que un empleado es

63



considerado y contratado por la organizacion hasta que finaliza su contribucion en la

empresa detallada de la siguiente forma:
+ Grupo de Interés y sus Intereses
« Factores Situacionales
+ Politica de Talento Humano
+ Resultados de Talento Humano
« Consecuencias a Largo plazo.

Este Modelo cuenta con un sistema de retribucion con sueldos altos y participaciones
en la empresa para atraer, motivar y mantener a los empleados, junto con estabilidad
laboral. Otra de sus caracteristicas es que propicia la participacion de los empleados
en la toma de decisiones, con ello persigue crear un entorno laboral con empleados
comprometidos e implicados. Por Gltimo, también delega responsabilidad en grupos

de trabajadores auto gestionados.

El modelo de Harvard se basa en las cuatro “C”: competencia, congruencia,
compromiso y coste de la efectividad, donde cada criterio es igual de importante; la
competencia en el trabajo, la congruencia del trabajador con los fines de la
organizacion, el compromiso de la organizacién en invertir en el empleado y
desarrollar sus competencias y por ultimo, el coste general de la efectividad de los

recursos humanos.

Este modelo también esta en linea con el Paradigma Calidad de Vida Laboral,
Implicacion de los Empleados (CVL/IE), que basa la gestion de recursos humanos en
mejorar la calidad de vida laboral de los empleados para estimular su implicacion
laboral y un alto desempefio. Igualmente este paradigma se centra en lograr el

compromiso, la competencia, optimizar costos y la congruencia.

El alto rendimiento de los empleados se obtiene, ya que con este modelo se consigue
tener trabajadores competentes, comprometidos, con valores congruentes con los de
la organizacion y se optimizan los costes. Ademas, se incluyen los resultados a largo
plazo consecuentes de llevar a cabo una gestion de Talento Humano basada en este

modelo.
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Cada factor es importante tomar en cuenta para el funcionamiento del Modelo ya que
cada uno cumple una actividad especifica para el logro del Compromiso Laboral y
Empresarial, si alguno no esta correctamente manejado se debera analizar cual es el

problema del mismo.

3.3.1. Descripcion clasificada del Modelo de Gestidn para el Desarrollo del

Compromiso Laboral y Empresarial.

Modelo de Gestion de Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial de Harvard

A. Grupos de Interés y B
sus Intereses

1
[ 3 1
1
1
C. Politicas de D. Resultados .
- _|E. Consecuencias a
Talento »  de Talento >
Largo Plazo
Humano Humano
1
1
B. Factores e o o e e _:

Situacionales

Figura 19 Se destaca las direcciones o transito al gestionar el modelo, con las que podremos implantar las
estrategias organizacionales.

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.
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Detalle de Factores del Modelo de Gestion de Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial

A B ¢ D E
Grupos de Interés y Factores Politicas de Talento Resultados de Consecuencias a
sus Intereses Situacionales Humano Talento Humano Largo Plazo
o Caracteristicas de | Influencia del : Bienestar
Accilonistas Compromiso e
los empleados Empleado Individual
P Estrategia de :
Direccion Negocio y Flujo del Competencia 2o pans
©atidicipies Talento Humano sanlzacionl
Grupos de C Efectividad
Empleados Filosofia de la ; OReeeal
. ko Sistemas de
Direccion e .
Gobierno Retribucion Sociedad del
Mercado Laboral Bienestar
Comunidad Sist d
Tecnologias & emas.; i
Leyes y Valores Trabajo

Figura 20 Se detallan las personas y departamentos que se involucra en la implantacién del Modelo

Elaborado por: A. Chaquinga & P. Zarate.

3.3.1.1. a) Grupos de Interés y sus Intereses
3.3.1.1.1. Accionistas

En STEM S.A. por ser una sociedad andnima, existen varios accionistas que no
participan necesariamente en la gestion de la empresa y su interés es Unicamente
recibir retribuciones en dividendos 0 mas conocidas como utilidades a cambio de su

inversion.
3.3.1.1.2. Directivos

Los directivos de STEM S.A. Son percibidos como personas que dedican su tiempo
a discernir y planear las estrategias y toman decisiones de relevancia en la gestion de

la empresa.
3.3.1.1.3. Grupos de empleados

Se trata de las agrupaciones compuestas por colaboradores de la empresa los mismos
que realizan el trabajo basico relacionado directamente con la produccion de bienes o

servicios. Estos grupos realizan cuatro funciones primarias:

66




« Aseguran los inputs necesarios para la produccion y su incorporacion a la

organizacion;
« Transforman los inputs en outputs con la ayuda de la tecnologia adecuada y
de acuerdo con los planes y normas establecidos para ello;

« Distribuyen los outputs, de nuevo en el contexto organizacional;

+ Realizan toda una serie de tareas de mantenimiento que hacen posible el

funcionamiento de todo el proceso.
3.3.1.1.4. Gobierno

El gobierno es el principal pilar del Estado, la autoridad que dirige, controla y
administra sus instituciones, la cual consiste en la conduccion politica general o

ejercicio del poder ejecutivo del Estado.
3.3.1.1.5. Comunidad

La comunidad es un grupo o conjunto de personas que comparten una serie de
cuestiones como el idioma, las costumbres, valores, tareas, roles, estatus y zona

geografica, entre otras.
3.3.1.2. b) Factores situacionales
3.3.1.2.1. Caracteristicas de los empleados

Las caracteristicas principales que busca STEM S.A. en un colaborador son los
rasgos que conducen al éxito personal e institucional. Es importante disponer de
profesionales con conocimientos y experiencia para que desemperfien sus actividades

con eficiencia y eficacia.
3.3.1.2.2. Estrategia de negocio y condiciones

La estrategia de Negocio y Condiciones se basa en lo que esta haciendo o hara
STEM S.A. para obtener una ventaja competitiva. La empresa puede ser basicamente
ofensiva o defensiva, cambiando de una posicion a otra segun las condiciones del

mercado.
3.3.1.2.3. Filosofia de la direccion

La cultura organizacional de una direccion esta conformada por sus propios valores o

creencias acerca del rol de la empresa en la sociedad y el rol de las personas en la

67



empresa, la estrategia empresarial y la filosofia de la direccion marchan juntas en la

empresa.
3.3.1.2.4. Mercado laboral

El trabajador es el principal factor de la produccién, su desgate fisico, intelectual y
espiritual, accionan los objetos e instrumentos del trabajo, de esta manera generan
bienes y servicios, ingresos y por supuesto impulsa el consumo para satisfacer sus

necesidades.

Desde junio de 2007 hasta marzo de 2013, la Poblacion Econémicamente Activa
(PEA) es mas o menos unos 4,5 millones de trabajadores; en dicho periodo de
tiempo, mientras los ocupados plenos subieron  449.071 puestos de trabajo, los
subempleados y los desocupados bajaron 537. 610. En términos relativos, la tasa de
ocupados plenos aumentd en mas 10 puntos porcentuales; por otro lado, la tasa de
subempleo disminuyé mas de 8 puntos porcentuales y la tasa de los desempleados
bajé méas de 2 puntos porcentuales. (INEC, 2014)

Cuadro Sector Comercio

emmgmmn G50-VENTA, MANTENIMIENTO Y REPARACION DE VEHICULOS AUTOMOTORES
el G5 1-COMERCIO AL POR MAYOR Y EN COMISION

115,00 - 4==G52-COMERCIO AL POR MENOR

110,00

105,00

100,00

95,00

90,00

85,00

80,00 -
Nov Dic Enel4 Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov

Figura 21 Cuadro estadistico de las ventas en el afio 2014, cuadro INA-R: SECTOR COMERCIO
NOV. 2013 - NOV. 2014

Fuente: www.ecuadorencifras.gob.ec/

68



http://www.ecuadorencifras.gob.ec/

En base a estos datos podemos darnos cuenta que en la actualidad el mercado laboral
ha crecido considerablemente, lo que genera que exista mas opciones de
profesionales con capacidades y habilidades que destaquen sus actividades a realizar

y no guiarnos solamente en una base de candidatos minima.
3.3.1.2.5. Tecnologias, leyes y valores

Es la transparencia de los métodos que seran utilizados para transformar la
informacidn en datos reales y entendibles, estos combinados con las leyes que rigen
en la Republica del Ecuador y los valores que cada persona ha adquirido a lo largo de
su vida, desde la infancia hasta la actualidad combinado con la valoracion de los
modos de comunicacion mas apropiados entre las personas y los que hacen de la
informacién su filosofia de vida, asi se podrd trabajar con estos tres puntos
principales que ayudaran a tomar decisiones acordes al beneficio de los

colaboradores y la empresa.

3.3.1.3. ¢) Politicas de Talento Humano

3.3.1.3.1. Influencia del empleo

Dentro de la Empresa STEM S.A. se buscara contratar a personal con calidad y que
se ajuste al perfil requerido para el puesto y que no afecte el desenvolvimiento del
personal dentro de la institucion, si bien es cierto el trabajo al ser una prioridad y un
factor determinante en la vida de los colaboradores, es muy importante que no afecte
a la salud, familia, educacion, aficiones, creencias y el temperamento de cada
individuo. Pues dentro del modelo se busca que exista un buen ambiente laboral que

otorgue mayores beneficios a la misma.

3.3.1.3.2. Flujo del talento humano

En STEM S.A. se invertird en la capacitacion al talento humano que ingrese en
nuevos cargos, sin embargo, el primer paso es identificar talento correctamente, este
se dard mediante un reclutamiento destacando las competencias, experiencia y
habilidades de las personas que participen en el proceso, no es de extrafiar que los
talentos mas relevantes sean de por si escasos, pero se tendra en cuenta seleccionar a

reemplazos adecuados para todas las posiciones que sean necesarias.
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3.3.1.3.2.1. Factores del Flujo del talento humano

Motivacién: STEM S.A busca generar un estimulo de compromiso otorgandoles,
bonos, capacitaciones, tomandolos en cuenta en cada decision para beneficio de la

empresa.

Conocimiento: STEM S.A. crea ideas en cada uno de sus colaboradores, acerca de
diferentes actividades que se realizan, sin olvidar la Mision y Vision, pilares

fundamentales dentro de la organizacion.

Competencias: STEM S.A. busca un excelente desempefio en contextos complejos y
auténticos. Se basa en la integracion y activacién de conocimientos, habilidades,

destrezas, actitudes y valores.

3.3.1.3.3. Sistemas de Retribucion

Cimiento motivador que también marcara la implicacion de los empleados con el
Modelo de Compromiso Laboral y Empresarial; STEM S.A. mantiene tres tipos de

Retribuciones:

Retribucién Fija: es laretribucién econémica minima o bésica que la empresa
garantiza a sus trabajadores, que cobran dependiendo de las funciones que

desempefian o del cargo que ostentan.

Retribucion Variable: se establece en funcién de los resultados que se alcanzan.
Para ello se debe crear una base o sistema de medidas de los resultados que permitan
una remuneracion real en base a estos objetivos. Este sistema premia los logros de
los empleadosy no ha de dejar de motivarles, ya que si no alcanza las metas

propuestas puede que desista o deje de implicarse en el proyecto.

Retribucion en especie: ofrece unaserie de beneficios no monetariosa los
empleados. Algunos ejemplos: dias de vacaciones, flexibilidad horaria, viajes,

regalos, formacion, uso del vehiculo de empresa, descuentos, etc.

3.3.1.3.4. Sistema de trabajo

Una de las caracteristicas que la empresa STEM S.A. plantea conseguir al aplicar el
Modelo de Compromiso Laboral y Empresarial es alcanzar un esfuerzo colectivo y el

disefio de tareas o metas en particular, se identifica como requerir mas de una
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persona para lograr el cumplimiento del proceso, incorporaremos tecnologia,
informacion y recursos de negocios para crear servicios o productos para los clientes

tanto externos como internos.

3.3.1.4. d) Resultados del talento humano

3.3.1.4.1. Compromiso

Uno de los resultados esperados al momento de aplicar el Modelo de Compromiso
Laboral y Empresarial es el Compromiso pues se identifica con STEM S.A. como el
vinculo de lealtad por el cual el trabajador se siente parte de la empresa y desea
permanecer en la organizacion, la misma que generara beneficios no solo
econdémicos, sino también un trato y compromiso social con el personal y con la

comunidad en general.

3.3.1.4.2. Competencia costo — efectividad
STEM S.A. Impulsara un nivel de excelencia en las competencias de cada uno de
sus colaboradores que garantiza el desarrollo y administracién del potencial en
nuevos desafios que impone el mercado, invirtiendo un costo significativo para el

desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial, con el fin de conseguir el objetivo
deseado.

3.3.1.5. e) Consecuencias a Largo Plazo
3.3.1.5.1. Bienestar individual

Encontrar un sentido a las actividades que se realicen, logrando asi el compromiso
del colaborador hacia STEM S.A., inspirada en el servicio a los demasy en el

respeto a todos los seres de la Naturaleza.

3.3.1.5.2. Efectividad organizacional

Impulsar al éxito a través del desarrollo de liderazgo, manejo eficiente y capacitacion

continua del Talento Humano logrando una reduccién de riesgo de capital humano.

3.3.1.5.3. Sociedad del bienestar
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STEM S.A. se enfocara a impulsar un proceso de transformacion del ser humano
mediante la practica de valores y virtudes para alcanzar una vida consciente y el

mayor grado de felicidad.

3.4.Evaluacién Financiera

Para determinar el Financiamiento del Modelo de Gestion para el Compromiso
Laboral y Empresarial contamos con fondos propios de la Empresa STEM S.A.
Esperando al corto plazo obtener resultados al comprometer al colaborador con las
metas de la Empresa, dichos rubros seran clasificados de acuerdo a las actividades

que se realicen para lograr el objetivo final.

El valor para realizar este modelo esta tomado del presupuesto anual de la empresa
STEM S.A., la misma que realiza su POA detallando Gasto de Capacitacion un valor
de 1.500,00 USD de forma trimestral empezando desde enero del 2015, por lo que se
puede aplicar el modelo sin ningin problema al costo de 2.070,00USD, las
capacitaciones y charlas se realizaran en las instalaciones internas y en los exteriores
de la Empresa en la empresa y la misma dando resultados a corto plazo en el logro

del compromiso laboral y empresarial.
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3.4.1. Presupuesto y Plan de Accion

Tabla7
Grupos de Interés y sus Intereses
PLAN DE ACCION
a) GRUPOS DE INTERES Y SUS INTERESES
Involucrado Respons Recursos Tiempo Presupue
Nro. Objetivos Estrategias senel Actividades P que emplea mp Indicadores p
able (dias) sto
Modelo la empresa
Elaborar y aprobar directrices Andlisis de la Satisfaccion del Colaborador
Conocer el estado - S situacion actual de la | Profesion Humano bt
para la conocer el trabajo de cada | Accionistas - P Respuestas de Satisfaccion
1 actual de la una de las unidades de la Direccion empresa en cqnjunto ales Econorplpo 2 ]:ES: £ 100 $250,00
empresa empresa con los directivos Externos | Tecnologico Nro. Respuestas 1 Nro. Empleados
P STEM S.A. 0. RESPUESIAS X 1Mo L
Obtener mayores Anélisis de los Satisfaccion del Colaborador
y mejores niveles C . . departamentos Profesion Humano B de Satisfaccii
- Capacitacion y mejoramiento de Grupo de : - espugstas de satisiaccion
2 de produccion y gestion en fechas establecidas. empleados existentes en la ales Economl_co 1 ]:ESz £40) | $125,00
desarrollo del empresa y nimero de | Externos | Tecnoldgico Nro. Respuestas 1 Nro. Fmleados
desempefio. colaboradores 0. Resp 0. LIp
5 Formacion del Desarrollo
Construccion de | Aplicacion del DecretoNro. 30 |~ . gr?tss:r\]/gc'on del Plf]rt'zcr)ggl Humano . % de empleados en
3 una Sociedad del | en articulo Nro. 1 Construccion - y Econémico 1 Formacion del B itacio $100,00
- X =~ | Comunidades | Responsabilidad dela L = Capaciiacion
Buen Vivir de la Sociedad del Buen Vivir. Social Emoresa Tecnoldgico Desarrolle. ——————
P Gasto de Capacitacion
TOTAL a) 4 $ 475,00

Nota: Se detalla las actividades, presupuesto y todo lo referente al implantar el Modelo de Gestion de Compromiso Laboral y Empresarial en la Empresa STEM S.A.
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Tabla 8

Factores Situacionales

PLAN DE ACCION

b) FACTORES SITUACIONALES

Recursos que | Tiem
Nro. - © Estrategias Imiel el Actividades Responsable emplea la po Indicadores Presupuesto
bjetivos en el Modelo empresa (dias)
Especificar o q Satisfaccion del Colaborador
i -~ I - i ificacio ersonal de e
ﬁgg@g:?;scm;ra Asistir a capacitaciones Caracteristica EAS;[;S;(: g ev :;];:,Cizgﬁensdﬂ e TH de la Humano - Re spuestas (e Satisfaccion &
1 P promovidas por el Ministerio de s de los - g Econdémico 3 ]:ES— 100 $55,00
mantener un Relaciones Laborales empleados realiza cada uno de los Empresa Tecnolégico Niro. Respuestas x Nro. Empleados
rendimiento colaboradores STEM S.A. g <R IJ SHE IJ
satisfactorio
Excelencia en el desempefio
. Entrega de la encuesta a los Personal de
Sg;g;i?g:jz)lregltt?:vgsel de Lograr compromiso mediante Estrategia de | colaboradores para tener un TH de la Humano Nro. I_Emlp!ea;_dos con
2 retribuciones remuneraciones variables medibles | Negocioy | total estadistico sobre la E Econémico 1 _ nivet optimo $125,00
PN por resultado del trabajo realizado. | Condiciones | capacitacion y habilidades mpresa Tecnolégico -
econdémicas justas adquiridas. STEM S.A. Nro. Empleados
evaluados
Excelencia en el desempefio
Tener una vision clara Implementar un mecanismo de Personal de Humano
3 | de la situacion actual seguimiento y evaluacién logrando | Filosofia de la | Realizar evaluaciones de 360° TH de la Econémico 1 Nro. I_Emp!ea_dos con 120,00
de la empresa cumplir la Misién y Vision para el Direccion | al personal Empresa Tecnoldai nivel 6ptimo !
cumplimento de metas STEM S.A. ecnologico = Nro. Empleados
evaluados
Verificar que el : . Personal de Nro. Empleados
personal se encuentre dR_eall_zar evazjlulacmnes dle los ] y bas d TH de | Humano con nivel 6ptimo
4 acorde a los irectivos y del personal para Mercado Rea Izar pruebas de e la Econémico 1 — $90,00
L contar con profesionales Laboral conocimiento y psicoldgicas Empresa P Nro. Empleados !
p p
requerimientos actuales competitivos Tecnoldgico luad
del mercado P STEM S.A. evaluados
TOTAL b) $390,00 |

Nota: Se detalla las actividades, presupuesto y todo lo referente al implantar el Modelo de Gestion de Compromiso Laboral y Empresarial en la Empresa STEM S.A.
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Tabla 9

Politicas de Talento Humano

PLAN DE ACCION
¢) POLITICAS DE TALENTO HUMANO
I7eles? Recursos
Nro. Objetivos Estrategias ad?j en Actividades Responsable | que emplea T(ﬁl,rz SO Formula Presupuesto
la empresa
Modelo
Conocer el estado Elaborar y Realizacion de informes Formacién del Desarrollo
el | S| | S| Pre® | o ity £
- empresa para la conocelO el Emplead actualidag los mismos que | Empresa Economico 1 R _ capacitacion $110,00
enfocarnos en las baio de cad P ! Cal g TEI\F;I A | Tecnolégico Desarrolle. —————————
metas a cumplir trabajo de cada 0 _ se presentara a los S S.A Gasto de Capacitacion
departamento Directivos de la Empresa
. . Formacién del Desarrollo
i i Flujo del Estudio de necesidades Humano % de empleados en
Localizar posibles | pjan anual de ! laborales y empresariales | Profesionales P Formacion del ’ pea
2 | cuellos de botella o Talento ; Economico 1 = capacitacibn $120,00
capacitacion Humano | AU€ debera tomarse para Externo Tecnolaico Desarrollo __‘Apactacion
_que generen realizar el modelo. g Gasto de Capacitacion
inconformidad
. Informar la Compensaciones y Beneficios
Motivar al personal | . i .
. ejecucion de plan | Sistemas s : - I
a través de de capacitacion de Adquisicion de material Capacitadore Humano Retribucién Fija
3 capacitaciones que gesti(')n v ' Retribuci necesario para las charlas y S Econdmico 1 = Nro. Total de $45,00
fomenten mayor ambientes de on capacitaciones futuras Profesionales | Tecnol6gico Plantilla
compromiso o
aprendizaje
Ejecutar tareas Iniciar la . Notificacion al personal y | Personal de Productividad
indi formacion por Sistema directivos de las fechas a TH de la Humano
4 | indicadas dentro de | competencias en de lizar las charl E Econdmico 1 Volumen de Ventas $170,00
izaci6 las fechas Trabajo realizar fas chartas y mpresa Tecnoldgico
la organizacion as fech ! capacitaciones STEM S.A 9 Nro. De empleados
establecidas T
TOTAL ¢) 4 $445,00

Nota: Se detalla las actividades, presupuesto y todo lo referente al implantar el Modelo de Gestién de Compromiso Laboral y Empresarial en la Empresa STEM S.A.
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Tabla 10

Resultados de Talento Humano

PLAN DE ACCION
d) RESULTADOS DE TALENTO HUMANO
Involucr Recursos
Nro. Objetivos Estrategias RS E Actividades Responsable que T|e[n ho Formula Presupuesto
el emplea la (dias)
Modelo empresa
Informaci_c')’n de la Desarrollar planes Charla Ii_ntrodlIJCtoria ) Compensaciones y Beneficios
organizacion para para explicar el porqué N
corregir opt(iiri;nse;cgii?sas Compro de la importancia del | Personal de TH Retr::b_l_mo
1 | deficiencias | : Compromiso Laboral | delaEmpresa | Humano 1 __nhrya $130,00
para captar la miso y Empresarial STEM S.A = Nro. Total
atencion de ' o de
clientes Plantilla
Conducir al L Actividades didacticas Compensaciones y Beneficios
progreso del Capacitacion en con el personal y Retribucié
personal diferentes dreas | Directivos de la Personal de TH etribucio
ompete n Fija
2 explorando para poder ncia Empresa. de la Empresa Humano 1 o $110,00
nuevas areas desenvolverse en STEM S.A. = Nro. Total
otros cargos de
Plantilla
Desarrollar . Evaluacion de lo Compensaciones y Beneficios
competencias Capacitar al aprendido en las Retribucié
para el puesto persqnal para Cos_to_ charlas y Personal de TH 1 Fila
3 actual de trabajo mejorar el Efectivid capacitaciones al de la Empresa Humano 1 1% $140,00
desempefio de sus ad personal y Directivos. STEM S.A. - Nro.dTotaI
actividades e
Plantilla
TOTAL d) 3 $380,00

Nota: Se detalla las actividades, presupuesto y todo lo referente al implantar el Modelo de Gestion de Compromiso Laboral y Empresarial en la Empresa STEM S.A

Tabla 11
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Consecuencias a Largo Plazo

PLAN DE ACCION
e) CONSECUENCIAS A LARGO PLAZO
Recursos que .
i . Involucrados - Tiempo . Presupuest
Nro. Obijetivos Estrategias en el Modelo Actividades Responsable emplea la (dias) Formula o
empresa
Descubrir o Realizacién de Formacién del Desarrollo
conocimientos, Disefiar un : informes sobre fesional Humano % de empleados en
1 habilidades y Co?nlSteenTaac(ijgn IEEU?;E’;{I resultados esperados Prgftse'fnnoas es Econdémico 1 Formacion del - cpitcion $150,00
actitudes en los Bepneficios y para los Directivos Tecnolbgico Desarolle. ——————
empleados ' del trabajo realizado. Gasto de Capacifacion
Formacion del Desarrollo
Generar acciones Contratar un Desarrollo del
destinadas al profesional . . - . Humano
Lo S Efectividad Liderazgo, manejo Profesionales o % de empleados en
2 cumplimiento de directivo P . Econ6mico 1 I i6m del $120,00
o : o Organizacional | eficiente del Talento Externos - Ormacton ge; Yy
objetivos bajoun | competitivo y Humano Tecnoldgico Dol = capacitacion
i Snti i psarrollo. ————————
liderazgo 6ptimo | con liderazgo Gasto d Capactaion
. Formacién del Desarrollo
L - Conclusiones y
Eliminar viejas Generar nuevos recomendaciones Humano % de emplead
costumbres y - . Sociedad del Profesionales . ion del o (& empleados €1
3 - habitos positivos . para lograr el Econdmico 1 Formacion de T $110,00
vicios Bienestar - Externos L = capacitacion
s en el colaborador Compromiso Laboral Tecnoldgico Desarolle. ———
organizacionales - .y
y Empresarial. Gasto de Capacitacion
TOTAL ¢) 3 $380,00

Nota: Se detalla las actividades, presupuesto y todo lo referente al implantar el Modelo de Gestion de Compromiso Laboral y Empresarial en la Empresa STEM S.A..
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3.4.2. Proyeccion Financiera con Propuesta

A continuacion se presentara los valores de gasto que generaria la aplicacion del Modelo
de Gestion de Compromiso Laboral y Empresarial en STEM S.A.

Tomando en cuenta la siguiente informacion prepare el presupuesto de entrada y salida de

efectivo de los primeros seis meses del 2015.
Todos los precios y costos se mantienen constantes.

Las ventas son 75% a credito y 25% en efectivo, si con respecto a las ventas a crédito el

60% se cobran al siguiente mes de la venta.
El 30% al segundo mes y el 10% el 3er mes.

Las ventas reales y estimadas son las siguientes, tomando en cuenta un crecimiento de las

mismas en un 5% mensual excepto diciembre que se estima sea un 10%:
Octubre 2014 $188.400,00
Noviembre 2014 $197.820,00

Diciembre 2014 $217.602,00

Enero 2015 $228.482,10
Febrero 2015 $239.906,21
Marzo 2015 $251.901,52
Abril 2015 $264.496,50
Mayo 2015 $277.721,42
Junio 2015 $291607,49
Julio 2015 $320.768,24

El pago de las compras de mercancia representan el 50% ventas anticipadas del siguiente

mes.

Sueldos y salarios:

Enero $30.000
Febrero $40.000
Marzo $50.000
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Abril $50.000

Mayo $40.000

Junio $35.000

La renta es $2.000 al mes.

Los intereses son de $7.500 que se paga el ultimo dia de cada trimestre.

En abril se debe pagar $40.000 del impuesto sobre la renta del afio anterior.

En febrero se plantea aplicar el Modelo de Gestion el Desarrollo del Compromiso
Laboral y Empresarial, la misma que tiene un valor de 2058,00USD, los mismos que

seran pagados en tres meses a partir de marzo del 2015.

La compafiia tiene un saldo en efectivo de $100.000 al 31 de diciembre del 2014 que es

del nivel minimo deseado de efectivo.
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Tabla 12

STEM S.A.
ESTADO DE FLUJO DE EFECTIVO
2014 2015
Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio

Ventas Pronosticadas 188.400,00 197.820,00 217.602,00 228.482,10 239.906,21 251.901,52 264.496,59 277.721,42 291.607,49 320.768,24
Ventas Contado 47.100,00 49.455,00 54.400,50 57.120,53 59.976,55 62.975,38 66.124,15 69.430,36 72.901,87 80.192,06
Cobranzas

ler Mes 84.780,00 89.019,00 97.920,90 102.816,95 107.957,79 113.355,68 119.023,47 124.974,64 131.223,37

2do Mes 42.390,00 44.509,50 48.960,45 51.408,47 53.978,90 56.677,84 59.511,73 62.487,32

3er Mes 14.130,00 14.836,50 16.320,15 17.136,16 17.992,97 18.892,61 19.837,24
Otros Ingresos 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00
TOTAL ENTRADAS 49.100,00 136.235.00 187.809,50 215.680,93 228.590,45 240.661,79 252.594.,88 265.124,63 278.280.86 295.740,00
Compras 98.910,00 108.801,00 114.241,05 119.953,11 125.950,76 132.248,30 138.860,71 145.803,75 160.384,12 0,00
Sueldos y Salarios 30.000,00 40.000,00 50.000,00 50.000,00 40.000,00 35.000,00
Intereses 7.500,00 7.500,00 7.500,00
Impuesto Renta 40.000,00
Gastos de Capacitacion 1.500,00 1.500,00 1.500,00
Modelo de Comprorr_nso 690,00 690,00 690,00
Laboral y Empresarial
TOTAL SALIDAS 98.910,00 108.801.00 121.741,05 151.453,11 165.950,76 190.438.30 231.050,71 186.493,75 202.884,12 1.500,00
FLUJO NETO -49.810,00 27.434,00 66.068,45 64.227,82 62.639,69 50.223,49 21.544,17 78.630,88 75.396,74 294.240,00
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SALDOS INICIALES 100.000,00 164.227,82 226.867,51 277.091,00 298.635,17 377.266,05

SALDOS SIN FINANCIAR 164.227,82 226.867,51 277.091,00 298.635,17 377.266,05 452.662,79

FINANCIAMIENTO

SALDO

FINANCIAMIENTO 100.000,00 164.227.82 226.867.51 277.091,00 298.635,17 377.266,05 452.662,79
(arante " nntadnr

Nota: En este Flujo de Efectivo de la Empresa STEM S.A. se representa los dos primeros semestres pronosticados considerando la implantacion del Modelo de Compromiso
Laboral y Empresarial.
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Tabla 13

STEM S.A.
Cuadro demostrativo al implementar el Modelo
2014 2015
Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio
Ventas Pronosticadas 188.400,00 197.820,00 217.602,00 228.482,10 239.906,21 251.901,52 264.496,59 277.721,42 291.607,49 320.768,24
Ventas Contado 47.100,00 49.455,00 54.400,50 57.120,53 59.976,55 62.975,38 66.124,15 69.430,36 72.901,87 80.192,06
Cobranzas
ler Mes 84.780,00 89.019,00 97.920,90 102.816,95 107.957,79 113.355,68 119.023,47 124.974,64 131.223,37
2do Mes 42.390,00 44.509,50 48.960,45 51.408,47 53.978,90 56.677,84 59.511,73 62.487,32
3er Mes 14.130,00 14.836,50 16.320,15 17.136,16 17.992,97 18.892,61 19.837,24
Otros Ingresos 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00 2.000,00
TOTAL ENTRADAS 49.100,00 136.235,00 187.809,50 215.680,93 228.590,45 240.661,79 252,594 88 265.124.63 278.280,86 295.740,00
Modelo de Compror’r_uso 690,00 690,00 690,00
Laboral y Empresarial
Grupo de Interés y sus
& |ntereses 158,33 158,33 158,33
b  Factores Situacionales 130,00 130,00 130,00
Politicas de Talento
¢ Humano 148,33 148,33 148,33
d Resultados del Talento 126,67 126,67 126,67
Humano
Consecuencias a Largo
e Plazo 126,67 126,67 126,67
TOTAL SALIDAS 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 690,00 690,00 690,00 0,00 0,00
FLUJO NETO 49.100,00 136.235,00 187.809,50 215.680,93 228.590,45 239.971,79 251.904,88 264.434,63 278.280,86 295.740,00

Nota: Cuadro detallado de los valores que se utilizardn por mes durante los tres meses de pago detallando las actividades a realizarse
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CONCLUSIONES

Con este trabajo de tesis procuramos que se conozca los diferentes tipos de Modelos de
Compromiso laboral y Empresarial que se pueden aplicar en una empresa, destacando

cada uno de ellos de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Al aplicar el Modelos de Compromiso Laboral y Empresarial tendremos herramientas
muy Utiles y significativas en la Gestién del Talento Humano, la misma que debe ser
estudiada y analizada, de acuerdo a los resultados obtenidos implementar este modelo y
finalmente evaluar los resultados, generando asi ventajas y atributos positivos para la

empresa y sobre todo para su personal.

Al implementar este Modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y
Empresarial en la Empresa STEM S.A. se lograra un mejor desarrollo de actividades con
personal altamente comprometido, lo cual mejorara el servicio y calidad que se presta

dia a dia.
En el Modelo de Gestion para el Desarrollo del Compromiso Laboral y Empresarial se

analiza varias caracteristicas del personal como sus actitudes, destrezas, habilidades,

experiencia y conocimiento de diversos &mbitos que beneficien a STEM S.A.
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RECOMENDACIONES

Aplicar el Modelo de Compromiso Laboral y Empresarial enfocada a todos los
colaboradores, logrando que se sientan comprometidos y adquieran responsabilidad

hacia la empresa, llegando al objetivo de la misma.

Enfocarnos en la socializacion de la filosofia de la organizacion dando primordial
importancia al Talento Humano para medir niveles de compromiso desde el punto de

vista individual y organizacional, y poder asi evaluarla en conjunto.

Revisar las estructuras curriculares de los centros de formacion y capacitacion que se
podria contratar para darse en la organizacion, motivando asi al Talento Humano de las

diferentes areas de la empresa.
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AnNexos

Anexo 1

Universidad Politécnica Salesiana — Sede Quito
Escuela: Administracién de Empresas

La presente encuesta tiene por objeto determinar los requerimientos que Ud. como
empleado espera recibir de la empresa “STEM S.A”, con el propdsito de desarrollar el
Compromiso Laboral y Empresarial. Le pedimos que llene la encuesta con sinceridad ya
que nos ayudara a una investigacion de Tesis De Grado, por lo cual su informacion es

valiosa y necesaria.

Edad:

Sexo:

CUESTIONARIO
Encuesta DESARROLLO DEL COMPROMISO LABORAL Y EMPRESARIAL
1.- ;La empresa “STEM S.A” brinda capacitaciones?
[]Si
[ ] No

2.- Qué tipo de campafias se ha implementado anteriormente?
Capacitaciones | ]
Charlas []

Ninguno []

3.- Cuantas capacitaciones se realizé en el afio para fomentar el compromiso laboral?

88



Una vez al afo. |:|

Entre dos y cinco veces al afio. [ ]

Mas de 6 veces al afio []

4. Con qué periodo de tiempo usted cree que se debe realizan las capacitaciones en
STEM S.A?

Mensualmente. [
Trimestralmente. [ ]
Semestralmente [ ]
Anualmente. []

5. Porqué razones se ha realizados las capacitaciones?
Resaltar la marca []
Relanzamiento de marca, servicio o producto | ]

Promociones []

6. Segun su criterio ¢ Qué tan efectivo ha sido el alcance de las capacitaciones que ha

recibido en la empresa?

1-250 L
26-50% |
51-75% [ ]
76-100% [

7. En cuestion de su desempefio laboral, cree que las capacitaciones recibidas le ayudan
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a desempefiar mejor sus actividades? [ ]
Si me ayuda en mi desempefio []
Me agradan, pero no es necesario recibirlas []

No creo que sean necesarias []

8. De acuerdo a su criterio una implementacién de Modelo de Compromiso Laboral y

Empresarial beneficiara a la empresa?

Estoy convencido de que ayuda al Compromiso Laboral y Empresarial [ ]

Es una buena opcidn, pero no creo que de resultados ]
No creo que sea necesaria ninguna implementacion [ ]
Me siento conforme con lo actual []

9. Para recibir una capacitacién de Compromiso Laboral y Empresarial, que ambiente le

gustaria?

En el interior de la empresa
En una salon de recepciones

En un complejo deportivo

0 OO

En un parque al aire libre

10.- Segun su criterio ¢cuél de estas opciones son mas importantes para crear un

Compromiso Laboral y Empresarial? (hasta maximo 3 respuestas)

Un ambiente limpio y comodo
Disminucion de sus labores

Que sus jefes sean mas comunicativos
Un aumento de sueldo

Capacitaciones constantes

N NINANREEN

Menos horas de trabajo
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[ ] Beneficios extras (bonos, seguros privados)
[ ] Una oficina excluida de sus compafieros
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