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RESUMEN EJECUTIVO

El desarrollo de la tecnologia ha traido consigo un cambio sustancial en la estructura de
las empresas, es por este motivo que el capital humano se ha convertido en el factor
critico de éxito o de riesgo dentro de las organizaciones, puesto que constituye el recurso
mas valioso y absolutamente necesario e importante para el logro de los objetivos
organizacionales, por lo cual existe actualmente la necesidad de contar con una empresa
que proporcione de manera externa las actividades de gestion de Talento Humano,
debido a que por los multiples procesos que se realizan dentro de una organizacion, en
ocasiones se descuidan aspectos importantes relacionados con el personal que presta sus
servicios en las empresas, lo cual ocasiona disminucion en el rendimiento y

productividad de los empleados, falta de motivacion, clientes insatisfechos, entre otros.

Actualmente para generar rentabilidad y un desarrollo eficiente en las organizaciones, es
necesario enfocar toda la atencion en el talento humano, incorporar a los mejores,
capacitarlos y motivarlos, logrando asi contar con una gran ventaja frente a la
competencia, de esta forma las empresas se verdn motivadas por perfeccionar las
condiciones de trabajo, obteniendo como resultado un ambiente laboral 6ptimo y al
mismo tiempo contar con un equipo humano profesional, eficiente y altamente

calificado.

En un mercado altamente competitivo las empresas que impongan esta tendencia de
compensacion y organizacion de personal serdn las que se destaquen y posean una

mayor rentabilidad, mientras que las que no lo hagan quedaran fuera del mercado.

Xl



Los negocios deben crear ventajas competitivas sostenibles y una de las ventajas que
puede establecer y que es dificilmente “copiable” por los competidores, es contar con un
talento humano con las competencias requeridas, lo cual permite la satisfaccion del
cliente y a la auto-renovacion continua, es asi como el modelo de competencias cambid
el criterio con el cual se definia el éxito, ya no importan los titulos, cargos y los grados
jerarquicos para escalar dentro de una organizacion, lo que importa son las competencias
que un individuo demuestre tener y su actitud para adquirir mas competencias que lo

habiliten para desempeniar diferentes roles.

El dltimo estudio realizado sobre las mejores précticas de gestion humana en Sur
América, efectuado por la firma internacional Pricewaterhouse Coopers concluye que las
competencias mas importantes que un individuo debe tener para sobrevivir y crecer en el
mundo de los negocios durante los proximos tres afios es: liderazgo, adaptacion a los

cambios, gestion de las personas y trabajo en equipo.

Por las razones mencionadas se ha considerado conveniente realizar el presente trabajo
de investigacion con el fin de conocer la factibilidad, viabilidad y rentabilidad que
tendra la creacion de una empresa dedicada a la prestacion de servicios de asesoria en
Talento Humano a empresas ubicadas en el norte de Quito, en donde se relnan

aspectos teles como:

= Anadlisis y descripcién de puestos

= Seleccion de personal por competencias

= Evaluacion de desempefio

= Manejo de ndminay roles por competencias,

= Satisfaccion del cliente interno, entre otros.
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El desarrollo en conjunto de estas actividades permitira mejorar los procesos
productivos, crear una ventaja competitiva, optimizar los recursos y beneficios
sustanciales para nuestros clientes, lo cual mejorara sin duda la rentabilidad de las
empresas que cuenten con nuestros servicios, debido a que la empresa se enfocard a
cambiar la forma de seleccionar personal y de generar incentivos para los empleados;
con el propésito de bajar los niveles de rotacion, tener gente mas motivada,
comprometida con su trabajo, mas auto disciplinada, segura de si misma y con deseos de
triunfar, logrando asi contar con un equipo solido con el cual poder enfrentar mejor la
competencia, poder ofrecer un excelente servicio al cliente y valor agregado frente al

mercado. En sintesis, un equipo altamente productivo.

Es por este motivo que hemos decidido realizar un analisis de la factibilidad de
implementar una empresa que proporcione servicios de asesoria en Talento Humano, a
través del estudio del mercado, técnico — administrativo y financiero, para conocer la

viabilidad que posee la puesta en marcha del presente proyecto.

El presente proyecto sera llevado a cabo en base a las leyes vigentes en el pais, ademas
aclaramos que el servicio a ofrecerse no tiene ningun vinculo con el proceso de
tercerizacion que existia antes en el pais, puesto que los servicios que se ofrece no se
centran Unicamente en la seleccion de personal, sino que conlleva varios aspectos de
motivacion, clima laboral, satisfaccion del cliente interno, gestion por competencias,
valoracion de puestos y evaluacion de desempefio de los empleados, en si lo que se

brinda es una herramienta externa de gestion en talento humano para las empresas.

Xl
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CAPITULO |

“El trabajo no es un castigo, es una virtud,

un noble empefio, que prueba el valor de quien lo ejerce”.

Juan Carlos Méndez

ENTORNO Y SITUACION ACTUAL DE LAS EMPRESAS QUE
PROPORCIONAN SERVICIOS DE ASESORIA EN TALENTO HUMANO.

1.1. Resefia histérica:

En los dltimos cincuenta afios ha existido una vertiginosa evolucién sobre la
importancia y el impacto que poseen las personas en las organizaciones, esto ha
ocurrido después de muchos afios de abandono de los temas relacionados con
Talento Humano, sin embargo en este momento existen ain muchos temas por
resolver para poder establecer la relacion estrecha que existe entre el concepto del
ser humano y su relacion con las empresas que conforman y asi llegar a
establecer un pensamiento general a través del cual se entienda que los
empleados conforman el todo de una organizacion, de hecho ain hay
organizaciones cuya Vvision esta a afios luz de este contundente indicio y siguen
manejando antiguas politicas para el tratamiento de los temas relacionados con el

Talento Humano de las empresas.

Por lo antes citado es necesario estudiar el pasado de los hechos y la evolucion
del pensamiento administrativo que llevd a convertir a las personas de simples
piezas sin valor a ser el verdadero sentido de toda organizacién, por tal motivo a
continuacion se realiza una revision de los antecedentes hasta llegar a conocer el

progreso que se ha obtenido con relacién al personal y las organizaciones:



Desde tiempos antiguos las personas tenian la idea de que se debia trabajar para
terceros y no para si mismo, el proceso de desarrollo de esa linea de pensamiento
se extendio en el mundo entero. Todas las expresiones culturales que se dieron
cita en el pasado conservaron este rigido pensamiento. Desde las civilizaciones
mayas, aztecas e incas hasta las ostentosas dinastias chinas, pasando por los
imperios romanos, las expresiones griegas y las legendarias figuras egipcias, el
principio era el mismo: un importante grupo de personas, usualmente numerosas
y fuertes, se rendian ante unas pocas que poseian un poder casi ilimitado, el cual

era alimentado y respetado por todos.

La esclavitud o el trabajo para complacer a los dioses fue la mas primitiva
expresion de la utilizacion del talento humano en beneficio de una empresa. No
se necesitaba mucha inteligencia o conocimientos profundos para saber que sin la
gente no seria posible arar la tierra, construir monumentos, obeliscos o
ciudades, en definitiva se necesitaba de la gente para todo, pero ello requeria una
inversion que se representaba en granos, tierras, papa o ganado; lo cual debi¢ ser
una cifra de preocupacion para las primeras expresiones administrativas, puesto
que los grandes reyes y lideres del pasado se las arreglaron para someter y
disponer de la gente a su antojo, comprendiendo casi automaticamente que a la
par de utilizar a las personas se debia ofrecer alguna especie de motivacion para
mantener la fidelidad de la clase obrera, por lo que no tardaron en aparecer, en su
mayoria, expresiones de represion, obligaciones religiosas y morales, impuestos,
ofrendas y toda clase de condiciones que sometian la voluntad y exigian ser

respetadas para refugiarse en la sociedad y sobrevivir en ella.*

Pasaron siglos antes de que se comprendiera que el trabajo debia poseer una
contraprestacion que beneficiara a quien lo realizara, pues no hay que olvidar que
todavia existia la esclavitud cuando se comenz6 a pagar con sal y se mantuvo esa

expresion de sometimiento por mucho tiempo, aun después de ser el dinero un

! SOCORRO, Félix, El Talento Humano: una aproximacion a su génesis y evolucion,
http://www.sht.com.ar/archivo/opinion/talento.htm
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concepto social y laboralmente aceptado. Pero comprender tal elemento
diferenciador entre un esclavo y un trabajador no trajo consigo la valoracion ni
un mejor trato para la gente. El pago por los servicios se hizo desigual y
desproporcionado hasta el punto en que ser esclavo podia ser, en ocasiones, mas
atractivo, ya que no era necesario hacer ningun esfuerzo extraordinario al que ya
correspondia por la condicion de esclavo, puesto que contaban con los

requerimientos indispensables para subsistir.

No puede decirse que hubo ausencia de experimentos diferentes a las expresiones
comentadas. En algin momento de la historia se hablé de igualdad de derechos y
oportunidades, antes que tales consignas fueran el motor de la Revolucion

Francesa.

Los griegos imaginaron al pueblo ejerciendo el poder en todas sus expresiones, lo
cual incluia el trato justo en la expresion laboral y la valoracion por meritos.
Espartaco, en el imperio romano, intentd crear una sociedad auto-gestionada y
auto-administrada, asi como otros tantos intentos que sirven de antecedentes al

pensamiento que rige el mundo contemporaneo.

Con el pasar del tiempo, se llego a comprender y practicar en muchas culturas
el concepto de la motivacion por intercambio. No importa si se habla de los
barbaros o los etruscos, de los romanos o los vikingos; las sociedades del pasado
pensaron y comprendieron que solo podian mantener vinculados a un grupo
importante de personas si a cambio de su fuerza y fiereza se le ofrecian bienes 'y
riquezas, estas regalias sirvieron para motivar a pueblos enteros a extender los
dominios de sus lideres y monarcas. Otras civilizaciones utilizaron las creencias

religiosas o el temor a lo desconocido para mantener sometida a la masa



trabajadora y hacerles creer que su esfuerzo seria recompensado en otro mundo.

Y por mucho tiempo se crey® asi.?

En la historia de la humanidad se pueden apreciar altos y bajos con relacion a lo
antes expuesto: la Edad Media se caracteriz6 por el desprecio y la servidumbre,
solo podian ser considerados miembros de la sociedad quienes gozaban de
privilegios auto impuestos por las condiciones existentes de la época, sin
embargo, ese oscuro pasado dio origen al Renacimiento, donde el hombre era el
protagonista, lo que realmente importaba; breve momento de lucidez que se vio
opacado por el Absolutismo, donde el oscurantismo y nuevamente el desprecio se

impusieron en el pensamiento humano.

Con la llegada de la era industrial de manera formal, pues ya en Asia existian
expresiones similares antes de declararse como tal en Europa y Estados Unidos,
la empresa como medio de enriquecimiento y poder dejé a un lado, aungue no del
todo, las guerras y las conquistas que ocupaban el primer lugar para tal fin. El
principio era el mismo, intercambio de trabajo por manutencion y una vida digna

0 al menos cercana a ese concepto.

Pero fue en el afio 1960, cuando se comienza a tener el pensamiento de que la
gente era un recurso para el trabajo y como tal era considerado, hasta el punto de

que aun hoy persiste la costumbre de llamarlo Recurso Humano.

De una manera lenta y sumamente elaborada se entendio que el hombre
necesitaba de ciertas condiciones para el trabajo y fue ahi cuando surgio el

término de relaciones industriales, que consiste en la vinculacion entre la gente y

2 LISANDRO, Sosa, El capital humano de las empresas: de operador de maquinas a fuente de
ventajas competitivas, http://www.sht.com.ar



la empresa, dos entes diferenciados por el poder y la necesidad de subsistir. Las
relaciones industriales inspiraron muchos cambios que hoy en dia aiun se
aprecian, principalmente porque se dedicaron a considerar importante lo que

antes eran meros peones.

No tardd en aparecer el Departamento de Personal, como una unidad pagadora
de salarios y recolectora de la informacion bésica de la gente. En él se pusieron
de moda los archivos de personal que imitaban a las grandes carpetas que

resumian la vida del estudiante en colegios y universidades.

Posteriormente se vio otra luz en el pensamiento humano y se comenzo a reforzar
el concepto de recurso. La idea inicial era valorar al ser humano por su condicion
unica y tratarlo como lo que se merecia, pero los recursos se agotan, y algunos de
ellos son susceptibles a ser sustituidos, como lo fueron el carbdn, el aceite y las
velas cuando llegd el alumbrado eléctrico. Lo cual lamentablemente recalca la
idea de que el hombre constituye un recurso renovable, paradigma que aun se
encuentra en expresiones comunes como “nadie es indispensable para la

empresa”.

Ahora bien, para no dejar en el aire la afirmacién realizada con relacion a la
expresion “Departamento de Personal”, es importante sefialar que bajo ninguna
circunstancia la unidad orientada a gerenciar o gestionar el talento humano debe
ser observada como un departamento, sino como la unidad de Talento Humano,
lo cual lo hace altamente estratégica y posee un profundo impacto en toda la
organizacion, por lo cual debe ser denominada o visualizada como una Gerencia,

siendo ésta el nivel més basico donde se le puede colocar.?

¢ SOCORRO, Félix, El Talento Humano: una aproximacion a su génesis y evolucién,
http://www.sht.com.ar/archivo/opinion/talento.htm



En la dltima década del segundo milenio se han vivido vertiginosos cambios en
las relaciones existentes entre las organizaciones y sus empleados, tal ha sido el
cambio que en los ultimos tiempos muchos preconizan el cambio de Recurso
Humano a Capital Humano, dicho concepto se fundamenta en dos motivos
centrales: enfatizar el concepto de que las personas forman parte del capital de
una organizacion, y dar la idea de un fuerte cambio, en donde se reconozca el
verdadero lugar de las personas y no considerar que son un simple recurso del

cual se dispone.

El concepto de Capital Humano, tratd de introducir la percepcion de inversion al
mundo de las personas en convivencia con la empresa. Pero una vez més el
término se prestaba a interpretaciones diversas, pues el capital también se agota si
no es debidamente utilizado; hay que incrementarlo o es susceptible a presentar
pérdidas de acuerdo a los acontecimientos. El capital es transferible y negociable
y, finalmente, el capital forma parte del concepto contable de las cuentas, por lo

que puede ser visto como un objeto.

Pero como se comento al principio, en los ultimos cincuenta afios el pensamiento
ha evolucionado hasta el punto de escucharse expresiones como “Talento
Humano”, lo cual proporciona un nuevo enfoque a las actividades de las
personas, cambiando el hecho de hablar de administrar el talento sino de
gestionarlo, de gerenciarlo; ya no se escucha hablar de invertir en el capital
humano sino en desarrollar su talento, sus competencias, pues finalmente se
entendié que si la gente crece la empresa también lo hace, si la gente es prospera
la empresa también lo serd, lo cual permite llegar a la conclusion que sin las
personas no hay empresa, no hay trabajo, ni empleo, ni ganancias, ni pérdidas.
Las organizaciones existen para satisfacer a otras que demandan productos o

servicios que estan compuestos por personas.



Por lo tanto, puede decirse que las personas pasaron de ser peones en un tablero
de ajedrez para convertirse en la razén de librar y ganar el juego, que pasaron de
ser la base para ser la meta, como una confirmacion de aquella vision maravillosa
del Renacimiento donde, como ya se dijo, el hombre era el centro de todo, visién
que emergid después de la obscura Edad Media y murié con el Absolutismo, lo
cual se espera no sea el destino de todo este importante avance cultural en la era

del conocimiento, la informacion y el desarrollo tecnoldgico.

Es asi como se deben dejar en el pasado las viejas definiciones que usan el
Término de Recurso Humano, lo cual da la concepcion de un hombre como un
objeto sustituible o un instrumento de trabajo, sin tomar en consideracion que
constituye un elemento indispensable para lograr el éxito de una organizacion, el
mismo que posee habilidades y caracteristicas que dan vida, movimiento y accion
a toda una empresa, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el término de

Talento Humano.

Se debe considerar que toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal
necesario para la conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por ello
que las organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su
elemento més importante y la correcta administracion de los mismos como una
de sus tareas mas decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no es
una tarea muy sencilla. Cada persona es un fenémeno sujeto a la influencia de
muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de
comportamientos son muy diversos. Si las organizaciones se componen de
personas, el estudio de las mismas constituye el elemento basico para estudiar a

las organizaciones, y particularmente la Administracion del Talento Humano.

Ademas es importante considerar que la empresa de hoy no es la misma de ayer,
los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el

diario accionar de cada empresa; con esto, cada uno de los componente de ella
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debe moldearse para ajustarse déptimamente a estos cambios y obtener el mayor

provecho de los mismos.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos
que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del
recurso humano como Talento Humano, es a este factor a quien debe
considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus
aptitudes, con el fin de convertirse en un factor capaz de valerse por si mismo y
entregar lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose satisfecho y motivado con lo que

hace.

En resumen, se ha dado paso de la fuerza fisica a la especializacion del
conocimiento, del autoritarismo a la participacion, las transformaciones de los
sistemas politicos y de gobierno, el cambio global, el trabajo en equipo, el
compromiso y la responsabilidad social y ecolégica. Transformaciones que se
han dado a cabo en las organizaciones que buscan el éxito a partir de nuevas
filosofias con nuevos enfoques y que se conforman a partir de nuevos grupos
humanos, renovados, con conocimientos actualizados y cuyo aprendizaje es
permanente, comprendiendo de esta forma que la cultura empresarial varia y
sufre modificaciones y cambios sustanciales tanto en su cultura como en su

comportamiento organizacional.

Para conseguir estos cambios, es indispensable la presencia de lideres con
nuevos estilos y enfoques de direccion, que con su orientacion puedan alcanzar
efectividad en las personas, el desarrollo de la empresa bajo una perspectiva
integral y adicionalmente obtener una alta productividad en la organizacion, con
el fin de que las empresas retengan a sus mejores empleados con actividades tales

como: lograr su integracion, desarrollo personal, compromiso y satisfaccion.



1.2. Andlisis de la situacién actual:

Los enfoques modernos de gerencia empresarial han llevado a denominar el
presente siglo, como una época de tendencia humanista en el que el manejo
inteligente del talento humano es fundamental para el desarrollo y sostenimiento
de las organizaciones, esto sumado a la necesidad de competir en un mundo
globalizado, ha impulsado cambios en la concepcion acerca de las personas que
forman parte de las organizaciones, surgiendo de esta forma temas nuevos como

la Gestién de personal por competencias.*

La evolucion de los modelos de direccion de Talento Humano en las Gltimas
décadas se ha caracterizado fundamentalmente por el cambio en la concepcién
del personal, que deja de entenderse como un costo para pasar a entenderse como
una parte importante de la organizacion, apareciendo una nueva perspectiva, que
subraya la importancia estratégica del talento humano como fuente de
generacion de ventajas competitivas sostenidas. La Direccion Estratégica de
Talento Humanos abandona, de este modo, el enfoque tradicional de tipo micro
analitico, centrado en los costos, y evoluciona hacia una gestion estratégica en la
que el Talento Humano juega un papel esencial en la consecucion de los
objetivos estratégicos de la organizacion mediante la generacion de competencias
y compromiso organizacional como componentes clave en el proceso de creacion
de valor. Este planteamiento es compartido por la Gestién por Competencias y
supone que el sistema incida tanto en la conducta, desempefio laboral, las
actitudes de los trabajadores y el compromiso organizacional. No obstante la
gestion por competencias se ha centrado principalmente en la dimension
conductual, por lo que resulta de interés profundizar en su impacto sobre las

actitudes laborales.

*CARPIO, José Alberto, El talento humano en las organizaciones, Revista Técnica, San José de
Costa Rica, V.3, ene.-abr. 2003. p. 24-28.
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El enfoque de competencias se ha convertido en la forma més util y eficiente de
obtener un alto rendimiento y desempefio en las organizaciones en la dltima
década. Sin embargo es importante no caer en la tentacién de querer aplicar el
enfoque de competencias de manera improvisada, sin la suficiente preparacion y
conocimiento de las distintas aplicaciones y su impacto. Dicho enfoque surge
como una alternativa que permite lograr una gestion del Talento Humano que
posea una vision integral, mediante objetivos comunes, asi éste modelo de
gestién bien aplicado, es bueno para los seres humanos que integran la compafia
y adicionalmente ayuda a las empresas a ser competitivas en el mercado y
obtener mayor rentabilidad, de esta forma se cumple con un sistema de ganar —
ganar, ya que por un lado permitira el logro de los objetivos organizacionales, y
por otro, colocara a las personas en los puestos para los cuales estan mejor
capacitadas, tanto en conocimientos como en competencias. La meta es poder
captar personal con caracteristicas personales que debe tener el candidato para

garantizar la ejecucion del trabajo de una manera eficiente y productiva.

Para aplicar el modelo de Gestion por Competencias, las organizaciones deben
identificar esas cualidades y plasmarlas en un diccionario de competencias
organizacionales, las mismo que seran de vital utilidad en el desarrollo de
perfiles propios para cada puesto de trabajo. Por lo tanto, las competencias que
sean consideradas como deseables para un puesto de trabajo dentro de una cultura
organizacional, no tendrdn que ser necesariamente las mismas para el mismo
puesto de trabajo dentro de otras organizaciones, por esta razdn, la aplicacion del
modelo se debe efectuar de manera individual, a través de la identificacion de
personas que ya han demostrado por medio de sus comportamientos que poseen
las competencias requeridas, que las diferencian del resto y por tanto contribuyan

al logro de los objetivos organizacionales.

Actualmente se reconoce al conocimiento como talento o capital humano, lo cual
se ve reflejado en que algunas empresas a nivel mundial estan incluyendo dentro

de sus estados financieros su capital intelectual. A pesar de que el factor
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monetario es vital y pareciera el mas importante, no es sino a través de la gente
que se toman las decisiones sobre los recursos financieros y materiales de una
empresa. Es el capital humano quien puede multiplicar el recurso financiero a

través de sus decisiones.

Para competir dentro de un entorno globalizado, altamente competitivo, de
transformaciones profundas, aceleradas y dindmicas se exige un cambio radical
en las creencias, costumbres y valores de la empresa, donde las personas deben
asumir roles diferentes y adoptar una vision de mayor apertura y flexibilidad ante
el cambio. Para lograr esto se debe luchar por obtener el compromiso del talento
humano el cual solo se alcanzard si existe equilibrio y justicia empresarial. En
definitiva, el verdadero tesoro que puede generar sostenibilidad y ventaja

competitiva a la empresa actual es el Talento Humano.

En Ecuador, en la mayoria de las empresas, ain se mantienen ideas erroneas
sobre el manejo del personal, puesto que se resta importancia a aspectos como
motivacion, clima laboral, manejo de incentivos, capacitacion, entre otros; puesto
que se sigue manteniendo al trabajador como una simple herramienta, separando
su lado humano y social, y dejando aspectos importantes de las competencias que
posee cada persona, es por eso que el presente proyecto desea proporcionar
servicios de asesoria en Talento Humano a empresas ubicadas en el sector norte
de Quito, con el objetivo de cambiar esta situacion y llevar a la luz que lo
principal para ser productivos y mejorar la rentabilidad de las empresas se
encuentra en la importancia e interés que se proporcione al personal, puesto que
son ellos quienes constituyen el elemento méas relevante dentro de la cadena

productiva y el desarrollo de las labores diarias dentro de las organizaciones.

El presente proyecto busca implementar una empresa que proporcione servicios
de asesoria en Talento Humano, ya que después de investigar sobre el desarrollo

de dicha area se observa que se posee todas las oportunidades de expansion,
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debido a que el concepto de Talento Humano es un tema nuevo que comienza a
surgir en nuestro pais, ademas los indicadores nos permiten conocer que el
desarrollo de las empresas que proporcionan servicios se encuentran en via de
crecimiento, tal como lo indica el siguiente cuadro que analiza el PIB de Otros

servicios, en un analisis desde el afio 2003 hasta el 2009.

GRAFICO 1.1.

PIB SERVICIOS

ECONOMICOS

PIB OTROS SERVICIOS (Délares del 2000)

Millnnes dr ddlares

Valor
2,737,04
2,899,862
KRiyHnl
3,354,63
3.595,40
N7

3,894,711
2006

Fuante: BCE

FUENTE: BANCO CENTRAL DEL ECUADOR

Elaborado por: Autora
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1.3. Importancia de la prestacion de servicios de asesoria en talento humano
en el Ecuador:

Las empresas ecuatorianas para poder ser competitivas tanto a nivel nacional
como internacional, deben buscar el desarrollo del Talento Humano que
conforma las organizaciones y asi poder establecer empresas que puedan surgir
y crecer en el mercado globalizado y altamente competitivo que existe hoy en
dia. Adicionalmente existen por lo general muchos trabajadores que se
encuentran insatisfechos con el empleo que poseen o con el clima organizacional
imperante en un momento determinado, esto es principalmente ocasionado por
gue la mayoria de los gerentes o administradores de las empresas en el Ecuador
descuidan los aspectos esenciales de sus trabajadores y no toman en
consideracion que son los empleados la parte mas importante dentro de las
organizaciones. Por todas las razones mencionadas anteriormente, no se han
mejorado los niveles de productividad en algunas empresas, lo cual ha

provocado una gran preocupacion para los gerentes y pérdidas para las empresas.

Con todos estos antecedentes y tomando en consideracion los cambios que
ocurren en la fuerza de trabajo, es necesario tomar medidas correctivas, que
permitan un desarrollo sustancial de las empresas, asi al tener un manejo
adecuado del Talento Humano que la conforma, podra obtener los siguientes

beneficios:

Seleccionar y contratar al personal més capaz y competente para el puesto.

Disminuir la elevada rotacion de personal.

Incrementar el nivel de satisfaccion de los empleados.

Mejorar el clima laboral existente.
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= Incrementar el compromiso existente entre el personal y la empresa.

= Proporcionar un salario justo a los empleados, basandose en sus funciones,

responsabilidades y competencias.

= Contar con un personal altamente capacitado y actualizado con los temas

referentes al area donde desempefia sus funciones.”

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el

desempefio en el trabajo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se
enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de
administracion de personal como por los gerentes de linea son indispensables

para obtener un gran impacto en la productividad y el desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir los
bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar
los recursos financieros y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus

objetivos.

®> ALLES, Martha, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Ediciones Granica,
Argentina, 2009, p. 19.

15



En la actualidad, en nuestro pais los empleados tienen expectativas diferentes
acerca del trabajo que desean desempefiar. Algunos empleados desean colaborar
en la direccion de sus puestos de trabajo y quieren participar en las ganancias
financieras obtenidas por su organizacién. Otros cuentan con tan pocas
habilidades de mercado que los empresarios deben redisefiar los puestos de
trabajo y ofrecer una amplia formacion antes de contratar. Asi mismo, estan
cambiando los indices de poblacién y la fuerza laboral, es por esto necesario que
se cuente con colaboracion externa, y no se descuiden temas relevantes como la
contratacion de personal idoéneo, capacitacion adecuada, evaluacion de los
puestos de trabajo, entre otros, es aqui donde surge la oportunidad de negocio
para el presente proyecto que busca prestar de servicios de asesoria en Talento
Humano a empresas con el fin de cuidad su méas valioso elemento, que en

definitiva esta conformado por sus empleados.

1.4. Importancia del desarrollo de la gestion por competencias

La gestion por competencias es una de las herramientas principales en el
desarrollo del Talento Humano, ya que hace la diferencia entre lo que es un
curso de capacitacion, con wuna estructura que encierre capacitacion,
entrenamiento y experiencia, que constituyen factores necesarios por definir para
los requerimientos de un puesto o identificar las capacidades de un profesional.
Es por esto importante validar los conocimientos o experiencias, y de hacerlo

también mas entendible y aceptable por todos los trabajadores de la empresa.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la
innovacion para el liderazgo tecnolégico ya que los trabajadores conoceran su
propio perfil de competencia y el requerido por él puesto que ocupan o aspiran,
identificando y actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil
requerido. Se incentiva asi el clima innovador desde la base, fundamentalmente a

través del auto desarrollo.
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Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica entre la empresa y sus
trabajadores al generar mejores empleados con desarrollo de carrera, movilidad,

flexibilidad y mayor eficiencia.

Asi las empresas en nuestro pais podran a realizar proyectos empresariales de
bajo costo y alto Valor Agregado Neto a través de la utilizacion de los mejores de
la empresa, asignandolos segun las necesidades de cada proyecto y permitiendo

la capitalizacion de experiencias y conocimientos existentes.
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CAPITULO Il

ESTUDIO DE MERCADO

2.1. Descripcion del servicio

El presente proyecto pretende demostrar la viabilidad de la prestacion de
servicios de asesoria en Talento Humano a empresas ubicadas en el sector norte
de Quito. Los servicios que se desea proporcionar se basan especificamente en
la Gestion del Talento Humano por Competencias, puesto que constituye un
enfoque innovador para la gestion del Talento Humano en las organizaciones, el
mismo que hace referencia a un modelo en donde se busca alinear al personal
con la estrategia del negocio, mediante un anélisis de las habilidades, destrezas,
competencias y conocimientos de los empleados.

En el Ecuador la aplicacién de la gestion de Talento Humano por Competencias,
es un tema que aun no se ha explotado en su totalidad y existen pocas empresas
que han incursionado en este tema, el mismo que utilizado de una manera
correcta constituye una opcion de ganar — ganar, puesto que tanto las empresas
como sus empleados obtienen beneficios innumerables, ya que por un lado se
obtiene trabajadores motivados, comprometidos con su trabajo, satisfechos, lo
cual se logra mediante el analisis de la gestién que realizan dentro de la
organizacion al lograr identificar las caracteristicas y capacidades que posee cada
uno e igualmente los empresarios obtienen mayor rendimiento de sus inversiones,
logran el cumplimiento de los objetivos organizacionales y se encuentran en la
capacidad de poder proporcionar al mercado un producto con altos estandares de

calidad.

En la actualidad el mundo de los negocios se mueve a pasos agigantados por tal

motivo es necesario buscar nuevas técnicas que permitan la diferenciacion de las
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empresas con la competencia, asi desde los afios 80 hemos observado cambios
que han afectado drasticamente la forma de vida; los adelantos tecnologicos
ocurren sin anunciarse, otro aspecto relevante es la globalizacion, la misma que
constituye una etapa avanzada de la division internacional del trabajo, la cual se
caracteriza por una mayor interaccion de los factores y actores que intervienen en
el proceso del desarrollo mundial, entendiendo como factores a aspectos
econdmicos, sociales, politicos, ambientales, culturales, etc. e involucra
relaciones entre estados, regiones, empresas, etc.’. Estos cambios en el entorno
obligan a las organizaciones a replantear sus estrategias con el objetivo de ser
mas competitivos, es asi que en los Gltimos afios las empresas han cambiado la
forma de gestionar las actividades relacionadas con el personal, procurando
mejorar el clima organizacional, captar el personal mas idoneo y de esta forma
poder cubrir los requerimientos de un mercado cada vez més exigente y
altamente competitivo, puesto que la Gnica herramienta y la mas importante con
la que se cuenta para marcar la diferencia con empresas que venden productos de
similares caracteristicas es sin duda el talento humano con el que cuentan, es por
esta razén que las empresas deben dedicar tiempo y esfuerzo para vincular a sus
empleados con la estrategia empresarial, invertir en su capacitacion y procurar

contar con el personal mas eficiente y capaz.

Las empresas en su afan de responder a las exigencias del mercado y las del
consumidor, procuran desarrollar los productos y servicios de la mejor calidad,
que les permita exportar y ser mas competitivos, para lo cual es imprescindible
contar con personal competente y altamente capacitado para el puesto al que sea
asignado, puesto que se debe considerar que los empleados son la base

fundamental para poder obtener un producto que se diferencie de la competencia.

El giro existente en la empresa actual hace obsoleto el concepto de cantidad y da
importancia a la calidad, lo cual permite a las empresas concientizar sobre el

trato que dan a sus trabajadores, considerando que son el talento fundamental

® ROMERO, Alberto, Globalizacién y Pobreza, Primera Edicion, Editorial e — libro, 2002.
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que puede aportar con sus conocimientos, habilidades, experiencia, destrezas y
demas caracteristicas humanas, lo cual permite obtener productos y prestar
servicios que permitan diferenciarse y obtener una ventaja competitiva frente a la

competencia.

Por estas razones las empresas no desean equivocarse a la hora de gestionar a su
personal, ya que el talento humano es el eje fundamental para el logro de los
objetivos organizacionales, por lo cual es necesario realizar una seleccion de
personal eficiente lo cual se logra a través de la aplicacion de la Gestion del
Talento Humano por Competencias, la misma que busca desarrollar en los

trabajadores aspectos como:

= Iniciativa

= OQrientacion al cliente
= Relaciones publicas
= Comunicacion

= Trabajo en equipo

= Liderazgo

= FEtica

» Habilidad analitica

= Capacidad de aprendizaje y de adaptacion al cambio, entre otras.’

Para entender mejor la gestion de Talento Humano por Competencia es necesario
definir que es competencia, dicho término hace referencia a las caracteristicas de
personalidad y comportamientos, que contribuyen a un desempefio exitoso en un

puesto de trabajo.?

" ALLES, Martha, Op. Cit. p. 82
® ALLES, Martha, Seleccién por Competencias, Primera Edicién, Editorial Granica, 2006.
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Competencia es una caracteristica fundamental del hombre que indica las formas
de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran

por un largo perfodo de tiempo.’

Los servicios que prestara el presente proyecto a sus clientes constituido por
empresas del sector Norte de Quito, dentro del proceso de Gestion de Talento

Humano por Competencias es el siguiente:

1) ANALISIS Y DESCRIPCION DE
PUESTOS

2) SELECCION DE PERSONAL POR
COMPETENCIAS

3) EVALUACION DE DESEMPENO

4) MANEJO DE NOMINA Y ROLES POR
COMPETENCIAS

1. Como primer paso dentro de este proceso se encuentra el andlisis y descripcion
de puestos por competencias, el mismo que comprende una serie de
procedimientos para reunir y analizar la informacion bésica referente a cada
puesto de trabajo como son: contenidos, tareas a realizar, requerimientos
especificos, contexto en que las tareas deben ser realizadas y que personas deben
contratarse para determinada posicion, de esta base fundamental depende la
realizacion eficiente de los procesos de reclutamiento y seleccion de nuevos

empleados.™

9 SPENCER, Lyle, Competencia en el trabajo, modelos para un mejor desempefio, Editorial
Wiley, Estados Unidos, 1993.
10 ALLES, Martha, Op. Cit. p. 110
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2. La seleccion de personal por competencias. La seleccion de personal es una
actividad propia de las areas de Talento Humano y en la cual participa otros
estamentos de la organizacion. Su objetivo es escoger al candidato mas idoneo
para un cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial, experiencia,
conocimientos, competencias y capacidad de adaptacion, para llevar a cabo tal
oficio las empresas plantean una serie de pasos muy similares que incluyen
entrevistas psicolégicas y técnicas, aplicacion de pruebas psicométricas,
verificacion de referencias, visitas domiciliarias, entre otras. La seleccion de
personal por competencias se diferencia de un proceso de seleccion tradicional
por los métodos que emplea, puesto que en ella se describe lo que se requiere
para un desempefio exitoso en un determinado puesto de trabajo a través de un
anélisis de las competencias requeridas, lo cual permite realizar una mejor
evaluacion de los posibles candidatos. Para efectuar la seleccion por
competencias se requiere trabajar en base a un modelo de competencias, el
mismo que debe basarse en la mision y vision organizacionales y ademas debe
considerar las competencias requeridas acorde al perfil solicitado, tomando en
cuenta las expectativas y necesidades de nuestros clientes, este proceso se realiza
mediante la utilizacion de entrevistas por competencias y los centros de
valoracion conocidos también como Assesment Center. Las entrevistas de
personal por competencias consisten en una herramienta que busca encontrar
hallazgos de comportamientos pasados de la persona que sean exitosos y que
sirvan como antecedentes del desempefio actual para un cargo especifico. Para
ello se vale de preguntas que indagan competencias, conocidas como preguntas
de incidentes criticos o de eventos conductuales, como por ejemplo: Denos un
ejemplo de una sugerencia o idea nueva que le haya propuesto un supervisor en
los Gltimos seis meses? o describa las tres mayores responsabilidades de su
ultimo trabajo?. Esta herramienta constituye uno de los factores mas influyentes
para tomar una decision final sobre si se debe 0 no contratar a un candidato. Los
centros de valoracion o Assesment Center, constituyen una técnica que emplea
pruebas situacionales para la evaluacion de habilidades y competencias. Es una
prueba conductual donde se enfrenta a los candidatos a resolver situaciones

conflictivas que pueden presentarse en el entorno del puesto de trabajo. ™

1 DIRUBE, José, Un modelo de gestién por competencias, Ediciones Gestion, Primera edicion,
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3. La evaluacion de desempefio por competencias constituye una serie de
métodos utilizados en aspectos como: ascensos al personal, cambios en
remuneraciones, para conocer el comportamiento de los empleados con relacion
al trabajo, lo cual permite realizar una retroalimentacion y buscar soluciones a
comportamientos errados; para evaluar el desempefio por competencias es
necesario contar con la descripcion del puesto por competencias y escoger la

herramienta de evaluacion correcta.

4. El manejo de némina y roles por competencias, constituye el proceso de
gestién de competencias mas dificil de implementar, puesto que este tipo de
compensacion obliga a que la empresa efectle sistemas de remuneracion
variables, en donde se consideraran para el calculo elementos como: las

competencias de los colaboradores con relacién al puesto y a su desempefio.*?

Dependiendo de la acogida que posean los servicios que desea proporcionar la
empresa, se espera incorporar el servicio de: formacién, capacitacion y
entrenamiento por competencias, el mismo que  busca proporcionar a los
empleados mayor aptitud y conocimientos para poder desempefiarse con éxito en
sus trabajos, considerando las necesidades especificas de capacitacion que
requiere cada persona en base a su puesto de trabajo, para lo cual es necesario
definir las competencias requeridas y evaluar a los empleados. E igualmente
dependiendo de los requerimientos de los clientes se efectuara evaluaciones de

satisfaccion del cliente interno y analisis de clima laboral.

La gestion del personal por competencias es un tema muy reciente que esta
cautivando las empresas latinoamericanas e igualmente en nuestro pais, ya que
es necesario asegurarse de contar con personal calificado y competente, es por

este motivo que el presente proyecto busca enfocarse principalmente a este nueva

2 ALLES, Martha, Op. Cit. p.
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técnica con el objetivo de poder proporcionar a las empresas una manera segura
y confiable para contratar el personal idoneo, sin que nuestros clientes deban
contar obligatoriamente con un departamento especializado en Talento Humano
0 con personal capacitado en el tema de competencias, puesto que nuestra
empresa proporcionara de manera externa, la asesoria necesaria que satisfaga las
necesidades de nuestros clientes, obviamente mediante una coordinacion
adecuada con los directivos de la organizacion, considerando que la
implementacién de este modelo de gestion tendra éxito solo si la informacion que
se proporcione sea entendible para todos los integrantes de la organizacion, sea
atil para la empresa, confiable, de facil manejo y que en conjunto permita el
desarrollo de las personas. Esto se lo realizara utilizando herramientas que
permitan medir la satisfaccion del cliente interno, evaluar al personal existente,
seleccionar al personal més idoneo considerando sus habilidades, conocimientos,
experiencias, destrezas, conocimientos y comportamientos, brindar capacitacion
de acuerdo a las necesidades de cada puesto y a los requerimientos de cada
empresa, lo cual conlleva a un solo objetivo: mejorar la productividad de la

empresa y el desempefio exitoso de sus empleados.

En sintesis los beneficios que proporciona el presente proyecto de asesoria en
Talento Humano a empresas ubicadas en el sector norte de Quito son las

siguientes:

= Lograr la contratacion de la persona mas idonea, capacitada y competente.

= Disminuye la rotacién de personal.

= Permite obtener empleados satisfechos y comprometidos con su trabajo.

= Contar con personal altamente capacitado y actualizado en sus
conocimientos en base a las necesidades que requiere cada puesto de trabajo.

= Se obtiene un clima laboral positivo.

= Se proporciona a los empleados la oportunidad de aprender y crecer en el
trabajo.

= Ayuda a contar con empleados altamente competitivos y que posean la

capacitad de adaptarse al entorno actual.
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» Facilita la identificacion de las caracteristicas y capacidades personales
necesarias para enfrentar adecuadamente el actual contexto cada vez mas
complejo y desafiante.

» Permite adoptar sistemas de gestion y evaluacion que permitan valorar y
premiar de un modo coherente a las personas.

= El modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias constituye un
modelo versatil que se adapta a cualquier clase de empresas, sean estas

grandes, medianas y pequefas.

2.2. Objetivos del Estudio de Mercado:

El estudio de mercado se efectla para conocer todo lo relacionado con la oferta,
demanda, precios y comercializacion del servicio a prestarse, lo cual permitira

conocer la viabilidad del proyecto basandose en el mercado existente.

El estudio de mercado permite estudiar algunas variables sociales y economicas
gue condicionan al proyecto aun siendo aparentemente ajenas a este, entre ellas
se puede mencionar: la tasa de crecimiento de la poblacién, los precios de los
bienes competitivos y complementarios, los desarrollos tecnoldgicos, hébitos de

consumo, politicas de gobierno, etc.'®

Los objetivos del estudio de mercado son los siguientes:

= Ratificar la posibilidad de brindar un mejor servicio que el que ofrecen las

empresas de asesoria existentes en el mercado.

¥ MIRANDA, Juan José, Gestion de Proyectos, Quinta Edicién, MM Editores, Bogotéa —
Colombia, 2005, p. 84
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= Determinar la cantidad de servicios provenientes de una unidad de
produccion que la comunidad estaria dispuesta a adquirir a un determinado

precio.

= Conocer lo medios que se emplean para que los servicios lleguen a los

usuarios.

=  Establecer el riesgo que existe de que el servicio pueda ser o no aceptado

en el mercado.

= Conocer la competencia existente en el mercado, para poder crear ventajas

competitivas que permitan diferenciarnos de los demas.

=  Fijar el precio de los servicios a proporcionarse, para establecer el precio que
permita generar un margen de utilidad rentable para la empresa.

2.3. Andlisis de la competencia:

Competencia es la forma de actividad econémica que persiguen las empresas
para introducirse en un mercado determinado y alcanzar mayores beneficios,
mediante el aumento de la calidad, precios comparativos, concesion de créditos
mercantiles, mejora del servicio, creacion de incentivos, innovacion de marcas,

presentacion del producto y campafias publicitarias.**

' DAVALOS, Nelson, Enciclopedia Basica de Administracion, Contabilidad y Auditoria,
Editorial Ecuador, p 111
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Tipos de Competencia:

Mercado de competencia perfecta en Economia Abierta:

Las caracteristicas mas significativas de una competencia perfecta son:

e  Existen tantos compradores y vendedores que ninguno, por si solo, afecta
el precio;

e El producto que se ofrece al mercado es homogéneo;

e Todos los actores del mercado tienen la misma informacion suficiente y
necesaria de modo que ninguno puede manipular el mercado;

e No se presentan barreras de entrada a nuevos vendedores ni

compradores™.

Lo anterior conduce a que todos los productores y vendedores aceptan el precio

del mercado.

Mercado de competencia imperfecta

En estos mercados también hay muchos vendedores y muchos compradores, pero
no se cumplen todas las condiciones expuestas anteriormente. Por lo general, hay
desconocimiento de la informacion por algunos de los actores, normalmente
muchos, y, ademas, no hay homogeneidad del producto. El resultado es que la

firma puede influenciar en el precio del producto.

¥ SCHOTTER, Andrew, Microeconomia un enfoque moderno, Editorial CECSA, México 1996.
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Las empresas que se encuentran en este mercado tienden a competir con precios
para vender mas, lo que ha conducido a las famosas “guerras de precios” donde
sobreviven las empresas que han construido ventajas competitivas y por eso han

logrado ser empresas competitivas.

La American Marketing Association (A.M.A.), define a la competencia
imperfecta como una situacién del mercado en la que muchos vendedores, cada
uno con una cuota de mercado relativamente pequefia, compiten por el patrocinio

del consumidor.

En sintesis, se puede definir la competencia imperfecta como una situacion del
mercado en la que los vendedores o empresas que compiten en él, tienen cierto
control sobre el precio debido a que ofertan productos diferenciados y/o limitan
el suministro. Ademas, en este tipo de mercado existe informacion incompleta
del mercado y comportamiento emocional de compra, por lo que las empresas
utilizan la promocién para informar, persuadir o recordar a su mercado meta las

caracteristicas y beneficios de sus productos.

El monopolio y el oligopolio, son dos tipos de competencia imperfecta:

e Monopolio:

El monopolio es el mercado de bienes o servicios en donde existe un

oponente y numerosos demandantes.*®

6 DAVALOS, Nelson, Op. Cit. p. 368
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El mercado también genera monopolios. Algunos empresarios buscan
afanosamente evitar la competencia en los mercados mediante la proteccion
del Estado, bien sea por patentes de invencion y otros rubros de la propiedad
intelectual o mediante las concesiones de explotacion de recursos naturales,
vias de transporte, puertos aéreos, terrestres y maritimos, contratos de
administracion, produccién y/o de distribucion de energia y de otros bienes y

servicios.

La teoria microeconémica denomina monopolios sostenibles a los
monopolios que pueden establecer barreras para evitar el ingreso de otros

rivales al mercado.

e Oligopolio:

El oligopolio es una forma de estructura de mercado en la cual solamente
unas pocas empresas estan vendiendo un determinado producto, en contraste
con el vendedor Unico de monopolio y con los muchos vendedores en la

competencia perfecta.!’

El oligopolio supone la existencia de varias empresas, pero de tal forma que
ninguna de ellas puede imponerse totalmente en el mercado. Hay por ello una
constante lucha entre las mismas para poder llevarse la mayor parte de la
cuota del mercado en la que las empresas toman decisiones estratégicas
continuamente, teniendo en cuenta las fortalezas y debilidades de la

estructura empresarial de cada una.

" EMERY, David, Principios de Economia, Primera Edicion, Sitesa Ediciones, México, p. 220.
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Después de lo indicado podemos decir que el tipo de competencia del presente
proyecto es una competencia imperfecta, representada en un oligopolio puesto
gue existen pocos vendedores que no poseen un producto homogéneo, puesto que
cada empresa que proporciona servicios de asesoria en Talento Humano busca
captar el mayor nimero de clientes a través de ventajas competitivas como son:
un gran portafolio de productos, precio asequible, calidad de los servicios,

publicidad adecuada, etc.

En la actualidad en nuestro pais existen pocas empresas que proporcionen
servicios de asesoria en Talento Humano, en su mayor parte constan
organizaciones que efecttan actividades similares, lo que nos diferencia de las
anteriores empresas es que el presente proyecto busca proporcionar un servicio
integral, preocupandose de la parte mas importante y esencial que posee una
organizacion, la cual es conformada por sus empleados, adicionalmente se desea
proporcionar asesoria enfocada en la Gestion de Talento Humano por
Competencias, lo cual es un enfoque nuevo que pocas empresas poseen
actualmente en el Ecuador, de esta forma se busca mejorar el clima laboral, el
desempefio y en contexto general contar con personal proactivoy comprometido
con su trabajo, con el propésito de conseguir un mayor desarrollo productivo y

econdmico de nuestros clientes.

2.4. Andlisis de la demanda:

“Se entiende por demanda a la cantidad de bienes y servicios que el mercado

requiere o solicita para buscar la satisfaccion de una necesidad especifica a un

precio determinado.™®

8 BACA, Gabriel, Evaluacion de Proyectos, Quinta Edicién, Pag. No. 17
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Para el andlisis de la demanda del presente proyecto se va a utilizar una fuente
primaria de recoleccion de informacion a través de la aplicacion de encuestas, se
utiliza esta fuente debido a que no existen datos histéricos que nos permitan
establecer la demanda del servicio. Las encuestas se van a realizar a empresas
ubicadas en el sector Norte de Quito, con el fin de conocer el nivel de aceptacion
del servicio que se desea proporcionar, las preferencias que poseen los posibles
consumidores y el conocimiento que se posee actualmente sobre el servicio. (Ver
Anexo No. 1).

Para el célculo de la muestra para el presente proyecto se ha decidido segmentar

el mercado de la siguiente manera:

En Ecuador, de acuerdo a su tamafio, las empresas tienen las categorias

siguientes:

e Microempresas: emplean hasta 10 trabajadores, y su capital fijo

(descontado edificios y terrenos) puede ir hasta 20 mil délares.

e Talleres artesanales: se caracterizan por tener una labor manual, con no

mas de 20 operarios y un capital fijo de 27 mil délares.
e Peguefa Industria: puede tener hasta 50 obreros.

e Mediana Industria: alberga de 50 a 99 obreros, y el capital fijo no debe
sobrepasar de 120 mil dolares.

e Grandes Empresas: son aquellas que tienen méas de 100 trabajadores y 120

mil délares en activos fijos.™

¥ BARRERA Marco, Seminario — Taller: Mecanismos de Promocion de exportaciones para las
pequefias y medianas empresas en los paises de la ALADI, Septiembre 2001,
MARChttp://www.pequenaindustria.com.ec/index.
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Tomando en cuenta estas definiciones se considera que las grandes empresas no
serian objeto del presente proyecto fundamentalmente porque mantienen
departamentos internos de Talento Humano; esta percepcién se refuerza en el
hecho de que dada la eliminacion de la tercerizacion laboral en el Gobierno de
Rafael Correa, en la actualidad no hay la posibilidad de subcontratar a través de
terceras empresas; por esta razon el mercado constaria en su mayoria por
microempresas, pequefias y medianas empresas; sin embargo debe establecerse
gue las microempresas dado el volumen de sus ingresos se considera que no
estarian en la posibilidad de acceder a los servicios de una asesoria de personal,
puesto que esto representaria un egreso muy alto y si se considera que
generalmente son empresas de tipo familiar, éstas recurren en su mayoria a la
contratacion a través de recomendaciones o contratan familiares cercanos; por lo
tanto el mercado estd constituido en su mayor parte por pequefias y medianas
empresas, cuya actividad requiere de mayores volumenes de personal, pero el
numero de los mismos no justifica tampoco la existencia de un Departamento de
Talento Humano interno, puesto que esto representaria un egreso administrativo
significativo; asi desde el punto de vista econdmico resulta méas conveniente
subcontratar una empresa externa para que efectle todo el proceso de
reclutamiento de personal y gestion de talento humano. En este sentido la
dimension del mercado de las pequefias y medianas empresas que se conoce
segun el Gltimo estudio sobre el tema es que existen 15.000 PYMES® hasta el
afio 2000, por este motivo considerando el crecimiento que existe en este tipo de
empresas se estima que el nimero de PYMES existentes en la actualidad es de

alrededor de:

PYMES 21.166

De estas se sabe que el 77% se concentran en Quito y Guayaquil, entonces entre

estas dos ciudades estarian distribuidas:

2 Articulo: Situacién y Desempefio de las PYMES de Ecuador en el Mercado Internacional;
Marco Barrera; Camara de la Pequefia y Mediana Industria CAPEIPI, Septiembre 2001.
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NUmero de empresas Quito y Guayaquil =0.77 x 21.166 = 16.298

Suponiendo que la distribucion entre ambas ciudades sea del 50% para cada una,

entonces el niUmero de empresas y pequefias y medianas en Quito es:

Numero de PYMES Quito = 0.5 x 16.298 = 8.149

De acuerdo al Municipio de Quito, el 80% de las empresas de la ciudad se
concentran en la zona comercial de la misma que es el norte, entonces el nimero
de empresas pequefias y medianas de Quito ubicadas en el norte de la capital

seria:

Numero de PYMES Quito Norte =0.8 x 8.149 = 6.519

Para la aplicacion de las encuestas se tomard en cuenta los siguientes

antecedentes:

1) La informacion se levantara utilizando el sistema de rutas aleatorias para
asegurar que la seleccion de individuos se base en criterios de estricta

aleatoriedad.

2) Se aplicaré las encuestas a pequefias y medianas empresas ubicadas en el
sector norte de Quito, puesto que a este sector se enfoca el presente

proyecto, en su mayoria a funcionarios del departamento de Talento
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Humano en el caso de que lo hubiera o caso contrario al administrador o

persona asignada por los directivos de la empresa.

Céalculo de la muestra:

Para el calculo de la muestra se utilizara la presente formula:

(2c)>* Np (1 -p)

e2(N)+ (Zcyp(1-p)

Donde:

n = Tamafo de la muestra

N = Universo

Zc = Valor de Z critico correspondiente a un valor dado del nivel de confianza
p = proporcion de éxito en la poblacién

e = margen de error en la proporcién de la muestra

Aplicacion de la formula:

Para el célculo de la muestra hemos considerando los siguientes valores en el

caso especifico del presente proyecto:
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Tabla 2.1.

RESUMEN DE DATOS PARA EL CALCULO DE LA MUESTRA

n ?
N 6.519 NuUmero de pequefias y medianas empresas
empresas ubicadas en el sector Norte de Quito, de

acuerdo a andlisis de la segmentacion del
mercado.

Zc 1.96 El valor Z critico correspondiente a un valor
del nivel de confianza del 95%

p 50% = 0.50 Debido a que no existen datos de
investigaciones anteriores se toma una
proporcioén de éxito del 50%

e 7% =0.07 Se ha establecido un margen de error del 7%
de la proporcién de la muestra.

Fuente: Resumen de datos para el calculo de la muestra, 2010

Elaborado por: Autora

(1,96)2 * 6.519 (0,50) (1 — 0,50)

(0,07)2 (6.519) + (1,96)2 (0,50) (1 — 0,50)

6.260,85

32,9035
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n= 190,28= 190

Con la aplicacion de la formula obtenemos como tamafio de la muestra a 190
unidades, es decir que se deberan realizar las encuestas a 190 empresas del sector

norte de Quito.

Analisis de los resultados de la encuesta:

Después de la aplicacion de la encuesta realizada en las 190 empresas ubicadas

en el sector norte de Quito, se obtuvieron los siguientes resultados:

e PREGUNTANo.1

¢Para la gestion del Talento Humano de su empresa, ustedes contratan los

servicios de empresas que brinden Asesoria en el tema?

GRAFICO 2.1.

LN
NO

Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora
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De las 190 empresas encuestadas 165 indicaron que Sl contratan de una u otra
forma los servicios de empresas que brinden Asesoria en Talento Humano, lo
que constituye el 87 % de los encuestados, mientras que 25 empresas indicaron

gue NO contratan los servicios, lo cual representa el 13% de los encuestados.

e PREGUNTA No. 2

¢ Conoce que es la Gestion de Talento Humano por Competencias?

GRAFICO No. 2.2.

o Sl
mNO

Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora

Del total de encuestados 65 personas respondieron que si conocen que es la
Gestion de Talento Humano por competencias. EI nimero restante respondio que
no tenia conocimiento sobre este tema, por lo cual podemos establecer un
porcentaje del 34 % para las respuestas afirmativas y del 66 % para las

respuestas negativas.
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Con estos resultados podemos llegar a la conclusion de que existen muchas
empresas que no conocen las ideas innovadoras que posee la Gestion de Talento
Humano por Competencias, de esta forma el presente proyecto puede aprovechar
esta informacidn para proporcionar un valor agregado a sus clientes, a travées de
la publicidad y promocion que permitan dar a conocer los beneficios que
proporciona la Gestién por competencias para la administracion del Talento

Humano de las empresas.

e PREGUNTA No. 3

¢Le gustaria contar con los servicios de una empresa de asesoria en
Talento Humano que le permita atraer, seleccionar e incorporar al

personal mas idéneo y capacitado para formar parte de su organizacion?

GRAFICO No. 2.3.
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Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora

En esta pregunta 152 empresas encuestadas respondieron afirmativamente, y las

38 restantes respondieron que no les gustaria contar con los servicios de asesoria
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en Talento Humano. Lo cual nos permite conocer que el 80% de las empresas

encuestadas estan interesadas en nuestros servicios y solo un 20 % no lo esta.

Esto nos permite establecer que existe un amplio mercado para la prestacion de
los servicios de asesoria en Talento Humano que deseamos proporcionar, puesto
que una gran cantidad de los encuestados responden positivamente a la oferta de
servicios que ofrece el presente proyecto, lo cual nos permite obtener una vision
mas clara de que nuestro servicio tendra la aceptacion por parte de los potenciales

consumidores.

e PREGUNTA No. 4

Si respondio afirmativamente la pregunta anterior, ¢en cual de las siguientes

actividades desearia tener Asesoria?

GRAFICO 2.4.
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Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora
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En esta pregunta teniamos las siguientes opciones:

Reclutamiento, seleccion de personal y capacitacion del personal

Evaluacion de desempefio

Estudios de satisfaccion del cliente interno
Otros

A continuacion se detallan los resultados obtenidos:

Tabla 2.2.
Pregunta 4
Numero de
Opciones Respuestas | Porcentaje

Reclutamiento, seleccion y
capacitacion 74 49%
Evaluacion de desempefio 44 29%
Estudio de Satisfaccion - Cliente
Interno 29 19%
Otros 5 3%
TOTAL 152 100%

Fuente: Encuestas — Investigacion

Elaborado por: Autora

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede observar que la mayor parte de
los encuestados se encuentran mas interesados con los servicios de reclutamiento,
seleccidon y capacitacion, seguidos por las evaluaciones de desempefio y los
estudios de satisfaccidn del cliente interno, dentro de la opcion otros algunos de
los encuestados solicitaron el servicio de realizacion de némina de pagos, salud

ocupacional, analisis de clima laboral de sus empleados, entre otros.
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Estas respuestas nos permiten establecer que el servicio principal que debe

proporcionar

la empresa debe enfocarse al

reclutamiento,

seleccion y

capacitacion del personal, ya que los posibles clientes estdn mas interesados

sobre este tema segun los resultados obtenidos en las encuestas.

e PREGUNTANo.5

¢Con qué frecuencia se contrata servicios de Asesoria en Talento

Humano al afio en su empresa?
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A continuacién en la tabla adjunta se detalla mas claramente los

obtenidos en la presente pregunta:

Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora

42

resultados



Tabla 2.3.
Pregunta 5
Numero de
Opciones Respuestas Porcentaje

Nunca 25 13 %
Una vez 29 15%
Dos veces 23 12 %
Tres veces 54 29 %
Cuatro veces 50 26 %
Seis veces 6 3%
Ocho veces 3 2%
TOTAL 190 100%

Fuente: Encuestas — Investigacion

Elaboracion: Autora

En la tabla 2.3. se pueden observar los resultados obtenidos en la encuesta
relacionados con la frecuencia que se contrata servicios de asesoria en Talento
Humano en las empresas encuestadas, obteniendo como resultado que la mayoria
de las empresas contratan tres veces al afio los servicios de empresas que brindan
servicios de asesoria en Talento Humano, lo cual nos servira como base para
determinar la demanda que posee el servicio que se desea proporcionar en el

presente proyecto.

43



e PREGUNTA No. 6

¢Cree Ud. que un servicio de Asesoria en Talento Humano mejoraria el

nivel de calidad y productividad en la empresa?

Gréfico 2.6.
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Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora

En esta pregunta 177 de las empresas encuestadas respondieron afirmativamente,
y las 13 restantes respondieron que un servicio de asesoria en talento humano no
mejoraria el nivel de calidad y productividad de la empresa. Con esta respuesta
podemos concluir que la mayoria de los encuestados ven de manera positiva el
servicio que busca proporcionar el presente proyecto, considerandolo una opcién
para incrementar los niveles de productividad y eficiencia de las empresas que

dirigen las personas entrevistadas.
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e PREGUNTA No. 7

¢ Qué valor estaria dispuesto a cancelar por un servicio de Asesoria en

Talento Humano mensualmente?

GRAFICO 2.7.
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Fuente: Encuestas - Investigacion

Elaborado por: Autora

Se obtuvieron los siguientes resultados en la presente pregunta:

En la primera opcion que corresponde a un rango de $ 300 a $ 400 fue escogida
por 91 empresas, es decir el 48 % de los encuestados, la segunda opcion que
corresponde a un rango de $ 401 a $ 500 fue escogida por 76 empresas, es decir
el 40 % de los encuestados y la Gltima opcién con un rango de $ 501 o mas fue

escogida por 23 empresas, es decir el 12% del total de empresas encuestadas.
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2.4.1. Proyeccion de la demanda:

Para la determinacién y posterior proyeccion de la demanda se ha decidido tomar
como base, lo indicado anteriormente en la segmentacion de mercado, en donde
se establecio que existen 6.519 pequefias y medianas empresas en el sector Norte
de Quito, lo cual hemos multiplicado por el porcentaje de respuestas afirmativas
gue obtuvimos en la pregunta No. 3 de la encuesta efectuada en donde se obtuvo
como resultado que el 80% de los encuestados estarian dispuestas a contratar

nuestros servicios, asi determinamos que la demanda es de 5.215 empresas.

Para la proyeccién de la demanda se considera un crecimiento del 3.9%%:
considerando que las PYMES crecieron en dicho porcentaje en el periodo
comprendido de 2000 al 2008.

Bajo este contexto, la proyeccion de la demanda de los servicios de asesoria en
Talento Humanos para pequefias y medianas empresas del sector norte de Quito

es:
Tabla 2.4.

Proyeccion de la demanda

Afio de vida del Numero de
proyecto empresas
1 5.215
2 5.418
3 5.630
4 5.849
5) 6.077

Elaborado por: Autora

2! Articulo: Situacién y Desempefio de las PYMES de Ecuador en el Mercado Internacional;
Marco Barrera; Camara de la Pequefia y Mediana Industria CAPEIPI, 2009
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Para esta proyeccion se utilizé la férmula:

Ano devida—1

Ndmero de empresas = 5.215 x (1 + 0,039)

2.5. Andlisis de la oferta:

El estudio de la oferta, consiste en conocer los volimenes de produccién y venta
de un determinado producto o servicio, asi como saber, el mayor numero de

caracteristicas de las empresas que los generan.

Durante el proceso de recoleccion de datos, es frecuente que las organizaciones
eviten dar informacién sobre si mismos, por lo que es necesario establecer
ciertos procedimientos o técnicas para obtener los datos o informacion que se
requiere. Por ello, lo primero es determinar el nimero de productores y oferentes
que intervienen en el area de influencia, es decir, nuestra competencia. Aunque
inicialmente debe describirse el tipo de mercado en el que se desempefiara la
empresa; se sabe que las empresas medianas y grandes (méas de 20 empleados)
cuentan con un departamento especializado en talento humano a nivel interno,
asi la competencia se centra en el mercado constituido por pequefias y micro
empresas donde la existencia de una persona encargada del talento humano se
hace demasiado costosa para la institucion considerando el tamafio de la misma,
asi, la competencia de la empresa la constituyen las empresas dedicadas a la
gestién del Talento Humano, aunque debe decirse que la mayoria de estas
empresas son medianas y pequefias, asi que no participan de una gran parte del
mercado. En este sentido se han identificado en Quito dos tipos de competidores:
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La Competencia Directa

La competencia directa es aquella que ofrece exactamente el mismo tipo de
servicio que la empresa, participan del mismo mercado objetivo y en este sentido
afectan directamente la demanda de la organizacion, por el tipo de actividad en la
que se desenvolvera el proyecto, la ubicacion geografica se considera importante,
asi se ha establecido que la competencia directa son aquellas empresas del area
de gestion del Talento Humano localizadas en la ciudad de Quito, el siguiente
listado muestra las mas importantes, las mismas que anteriormente tercerizaban
personal como parte de su actividad principal y por ende cuentan con importantes

carteras de clientes.
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TABLA 25.

EMPRESAS DE ASESORIA EN TALENTO HUMANO

NOMBRE DE LA EMPRESA DIRECCION CIUDAD

1 SAGALAS, SERVICIOS ADMINISTRATIVOS, CIA. LTDA. ROBLES 334 QUITO
2 LAQUIS ASESORIA TECNICA S.A. 12 DE OCTUBRE 2697 QUITO
3 NOMITRADE S.A. AV. 6 DE DICIEMBRE S/N QUITO
4 SERVIAMAPEC S.A. AV. 6 DICIEMBRE S/N QUITO
5 VASTEMP CIA LTDA. LA RABIDA 236 QUITO
6 CF PEOPLE PROVIDER SOLUCIONES EMPRESARIALES S.A. 12 DE OCTUBRE 2697 QUITO
7 TOP LABORAL RECURSOS HUMANOS Y SERVICIOS S.A. JORGE WASHINGTON 742 QUITO
8 RECURS. 0.S. AYUDA PROFESIONAL DE RECURSOS HUMANOS S.A. JORGE WASHINGTON 742 QUITO
9 PROVISION Y ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO PROADTH | VEINTIMILLA E5-13 QUITO
CIA LTDA.

10 SERVICIOS TECNICOS Y PROFESIONALES AKAPA CIA LTDA. AV. 10 DE AGOSTO 595 QUITO
11 SERVICIOS DE COORDINACION EJECUTIVA SERVICEJ S.A. JUAN LEON MERA 375 Y ROBLES QUITO
12 DEPROSER CIA LTDA. AV. 10 DE AGOSTO N14-107 Y RIOFRIO QUITO
13 SERVIDEPRO CIA LTDA. AV. 10 DE AGOSTO N14-107 Y RIOFRIO QUITO
14 PROVESERV S.A. AV. AMAZONAS N32-139 QUITO
15 SERVICIOS YCC CIA. LTDA. AV. 10 DE AGOSTO Y DANIEL HIDALGO 132 | QUITO
16 MARIA DEL CARMEN MONCAYO Y COMPANIA AV. COLON Y 6 DE DICIEMBRE 2130 QUITO
17 PERSONALSERYV CIA. LTDA. AV. AMAZONAS 477 MEJIA 3-08 QUITO
18 NOVALIANZA COMPANIA DE SERVICIO TEMPORALES S.A. JORGE DROM 827 QUITO
19 GRUTEMPO 2000 CIA. LTDA. JORGE DROM 827 QUITO
20 SERVICIOS GENERALES GENSERV CIA. LTDA. JORGE DROM 827 QUITO
21 SERVICEROALS CIA. LTDA. FRANCISCO RUEDA S/N QUITO
22 CORPORACION MERCANTIL GRUMER CORPOGRUMER S.A. JOSE MIGUEL CARRION 120 QUITO
23 SOURCINGTOP S.A. ISAAC ALBENIZ 100 QUITO
24 SEPROFE SERVICIOS PROFESIONALES DE PERSONAL S.A. AV. SIMON BOLIVAR S/N QUITO

25 CONSULPLUS ORGANIZACIONAL S.A.

AV. SHYRIS 3140

QUITO
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26 ECUATORIANA DE CAPACITACION Y PERSONAL S.A.

27 PROPESEL CIA. LTDA.

28 CONSULVIP S.A.

29 ADECCOIBERIA S.A. 40 GLOBAL BUSINESS
30 SEADCAPER S.A.

31 INTEGRALIC COMERCIO & SERVICIOS S.A.
32 PARASKEVAS ECUADOR S.A.

33 SEMAD CIA. LTDA.

34 CORNI S.A.

LA INDUSTRIAL 307
12 DE OCTUBRE 1805 Y CORDERO
AV. REPUBLICA OE3-43 Y ULLOA
BELLAVISTA 458 INAQUITO 1261
GONZALEZ SUAREZ 941 Y CORUNA
AV. 6 DE DICIEMBRE

JUAN GONZALEZ N 3526

AV. REPUBLICA 500

ARROYO DEL RIO 117

QUITO
QUITO
QUITO
QUITO
QUITO
QUITO
QUITO
QUITO
QUITO

Fuente: Asociacion de Gestion Humana del Ecuador

Elaborado por: Autora
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Como puede observarse, el volumen de empresas participantes de este mercado no
es muy significativo, sin embargo debe afirmarse que deben considerarse
medianas 0 pequefias y puesto que poseen estructuras de costo y carteras de
clientes similares; se ha decidido realizar el estudio en base a una entrevista
efectuada al Ing. Juan Francisco Hidalgo Jiménez, Representante Legal de la
firma SAGALAS Servicios Administrativos Cia. Ltda., se determind que en esta
empresa, la cartera de clientes es de aproximadamente 5 empresas que mantienen
contratos de prestacion de servicios anuales y otras 20 que llaman a la firma con
cierta regularidad dependiendo de sus necesidades de servicio, si se considera que
cada una de las empresas participantes de este mercado al ser similares mantienen
una cartera de clientes del mismo tamafio, se podria afirmar entonces que la oferta

existente es:

OFERTA GENERADA = (Clientes Regulares + Clientes Ocasionales) X

Numero de empresas ofertantes

OFERTA GENERADA= (20 +5) x 34

OFERTA GENERADA =25 X 34 = 850

Competencia Indirecta:

Son aquellas empresas que satisfacen el mercado de forma lateral, es decir, no
tienen como principal actividad la asesoria en talento humano pero si deben
brindar el servicio a algin cliente estan en capacidad de hacerlo; este tipo de
competencia es dificil de dimensionar en el presente caso porque estd constituida
por todos aquellos profesionales que se encuentran trabajando o no en alguna de
las empresas antes mencionadas y que suelen brindar asesoria a ciertas empresas
en caso de que se presente la oportunidad aunque no es su principal fuente de

ingresos.
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2.5.1 Proyeccion de la oferta satisfecha

Con el fin de determinar la evolucion del mercado en el que se participara, se
tomara en cuenta que en general las empresas de asesoria en talento humano,
deben considerarse microempresas de acuerdo a las definiciones previas, por lo
tanto estas crecen a una tasa media del 15% anual®?, ademas se sabe que debido a
la dindmica normal del mercado, las empresas participantes de este sector
plantean crecimientos anuales de participacion de mercado del 2% maéaximo con el
fin de no inflar las expectativas de ingreso para sus planificaciones; tomando en
cuenta estas afirmaciones, se ha establecido la oferta del proyecto a través de la
multiplicacién del nimero de empresas ofertantes obtenidas en la tabla 2.5, por la
participacion que posee cada una en el mercado considerando los clientes

regulares y ocasionales indicados anteriormente.

A continuacién se plantea una evolucion de la oferta satisfecha del mercado para

los afios de vida del proyecto, como sigue:
Tabla 2.6.

Proyeccion de la oferta satisfecha

NUMERO DE PARTICIPACION
S SHIPRIES S DEL MERCADO SR
ANO OFERTANTES GENERADA
1) ) (1) X (2)
1 34 25.00 850
2 39 25.50 995
3 45 26.00 1.170
4 52 26,52 1.379
5 60 27.06 1.624

Elaborado por: Autora

22 Articulo: Situacion y Desempefio de las PYMES de Ecuador en el Mercado Internacional;
Marco Barrera; Camara de la Pequefia y Mediana Industria CAPEIPI, 2009
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Los calculos se efectuaron utilizando la siguiente formulacion:

1) Parael calculo del nimero de empresas ofertantes se utilizé la formula.

No. De empresas ofertantes = Empresas ofertantes x (1+Tasa

- . Ano devida—1
Crecimiento) "

En donde:

Empresas ofertantes = 34 empresas ofertantes segun datos detallados en la
tabla 2.5.

Tasa de crecimiento = 15% =0.15

Calculo afo 2:

2-1
Numero de empresas ofertantes = 34 x (1+ 0,15) = 39
Célculo afio 3:

3-1
Numero de empresas ofertantes = 34 x (1+ 0,15) = 45
Célculo afio 4:

4-1
Numero de empresas ofertantes = 34 x (1+ 0,15) = b2
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Calculo afio 5:

Numero de empresas ofertantes = 34 x (1+ 0,15) = 60

Ano devida—-1

2) Para el calculo de la participacion del mercado se utilizo la siguiente formula:

Participacion del mercado = No. De clientes x (1 + Crecimiento P. Mercado)

En donde:
No. De clientes =25 empresas

Crecimiento de la participacion del mercado = 2% = 0.02

Célculo afio 2:
2-1
Participacion del mercado =25 x (1+ 0,02) = 25.50
Célculo afio 3:
3-1
Participacion del mercado =25 x (1+ 0,02) = 26

Célculo ano 4:

Participacion del mercado =25 x (1+ 0,02) = 26.52
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Calculo afio 5:

Participacion del mercado =25 x (1+ 0,02) = 27.06

2.5.2 Proyeccion de la Demanda insatisfecha

Usando los resultados de la proyeccion de la demanda detalladas en la tabla 2.4 y
la proyeccién de la oferta generada se puede hallar la proyeccién de la demanda
insatisfecha para el mercado durante la etapa de vida del proyecto, lo cual se

obtiene con la diferencia entre ambas, el resultado se muestra a continuacion:

Tabla 2.7.

PROYECCION DE LA DEMANDA INSATISFECHA

. DEMANDA OFERTA GENERADA DEMANDA
ANO INSATISFECHA
1) (2)
D -@
1 5.215 850 4.365
2 5.418 995 4.423
3 5.630 1.170 4.460
4 5.849 1.379 4.470
5 6.077 1.624 4.453

Elaborado por: Autora

Como puede observarse, las previsiones no contemplan una saturacion de la
demanda del mercado durante la etapa de vida del proyecto lo cual es positivo
para la iniciativa de negocio y permite dimensionar el proyecto sin limitantes de

demanda.
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2.6. Andlisis y fijacion de precios:

El uso del dinero lleva siglos siendo la norma dominante a la hora de realizar un
intercambio comercial de bienes y servicios. Sin embargo, la fijacion de precios es
mas que una simple actividad de rutina. De esta actividad depende en gran medida
el desempefio de las ventas y en consecuencia el éxito de la organizacion
involucrada, incluso junto a la distribucion, la promocion y la definicién del
producto, se considera a la fijacion de precios como uno de los elementos
primordiales del célebre Marketing Mix enunciado por Neil H. Borden en 1964 y
que aun se considera vigente. Aunque el proceso de ponderacién del valor de un
bien o servicio se debe a sus propias realidades, se estima indispensable evaluar

varios factores antes de tomar una decision:

e Conocer el mercado objetivo y medir el posicionamiento del producto.

« Definir el bien/servicio ofrecido, asi como las estrategias de promocion y
distribucion.

o Estimar la influencia de los distintos niveles de la posible demanda sobre
el precio de venta al publico (Curva de la demanda).

o Calcular el costo total del servicio o producto ofrecido.

« Considerar el entorno legal y caracteristicas de la competencia.

o Determinar el objetivo de la fijacion de precios (atacar a la competencia,

maximizar ganancias, estabilizar mercado).

Diferenciales de precios:

Existen varios criterios para implementar distintas modalidades de precios en

torno a un mismo producto. Algunos de ellos son:
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o Calidad: promedio vs. lujo, bueno vs. mejor.

« Tamaro: tamafio estandar, tamafio familiar, tamafio econémico, tamafo
gigante.

e Usos: leche para beber, leche para elaborar yogurt, teléfonos
residenciales/teléfonos de negocios.

o Recarga: horario matinée vs. horario nocturno, montos especiales para

horas pico en gimnasios o canchas deportivas.?

Lo primero que hace la empresa es decidir donde quiere posicionar su oferta de
mercado. Cuanto mas claros sean los objetivos de la empresa, méas facil seré fijar
el precio: Una empresa puede buscar cualquiera de cinco objetivos principales al

fijar sus precios:

Supervivencia
Utilidades actuales méaximas
Participacion maxima de mercado

Captura maxima del segmento superior del mercado

Y V. V V V

Liderazgo en calidad de productos

Bajo este contexto, dada la caracteristica del mercado, la gama de precios
cobrados por la competencia es muy amplia, en vista de que la empresa debe
introducirse y captar mercado se empleara una estrategia de precios introductorios
con un 10% menor que el de los competidores en promedio; segun el Ing. Juan
Francisco Hidalgo Jiménez, Representante Legal de la firma SAGALAS Servicios
Administrativos Cia. Ltda. El precio medio por contrato mensual de asesoria es de
$ 400 (aunque este varia en funcion del tamafio de la empresa), la asesoria
mensual permite a los clientes escoger dos de nuestros subproductos acorde a las

necesidades y requerimiento de los clientes; el precio medio por servicio dado

2 http://www.degerencia.com/tema/fijacion_de_precios
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bajo la modalidad de llamada es decir que los clientes escogen una de las opciones

de nuestros subproductos, es de $ 150, asi se fijaran los precios en:

Contrato de asesoria mensual = 0.9 x 400 = $360

Precio medio asesoria por llamada = 0.9 x 150 = $ 135
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111



CAPITULO 111

ESTUDIO TECNICO Y ADMINISTRATIVO

3.1. Objetivos del estudio técnico y administrativo:

o Verificar la posibilidad técnica de la puesta en marcha del presente

proyecto.

o Analizar y determinar el tamafio 6ptimo del proyecto.

o Analizar y determinar la localizacion optima del proyecto para conocer

donde se instalara las oficinas del proyecto.

o Determinar la organizacion humana y juridica necesaria para la prestacion

de servicios de asesoria.

o Identificar y describir el proceso del proyecto.

3.2. Descripcion de los servicios a ofertar:

La empresa de Asesoria en Talento Humano posee como subproductos los

siguientes:

e Analisis y descripcion de puestos
e Seleccidn de personal por competencias
e Evaluacion de desempefio

e Manejo de ndminay roles por competencias
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Para la prestacion del servicio y mayor facilidad para nuestros clientes se ha

establecido dos tipos de servicios los cuales son:

e Contratos de asesoria mensual:

los contratos de asesoria mensual

consiste en que el cliente puede escoger dos de los subproductos o

servicios que proporciona la empresa, es asi que se ha establecido los

siguientes ejemplos de paquetes gque se indican a continuacion:

TABLA 3.1
PAQUETES DE ASESORIA MENSUAL

PAQUETES

SUBPRODUCTOS

OBSERVACION

PAQUETE No. 1

Incluye:

* Andlisis y descripcion de puestos
* Seleccidn de personal por
competencias

Recomendado para empresas nuevas,
con el objetivo de establecer
eficientemente cada uno de los puestos
desde el inicio de las operaciones y
contratar a personal idéneo.

PAQUETE No. 2

Incluye:

* Manejo de N6mina y Roles por
competencias.

*Evaluacion de desempefio por
competencias

Recomendado para empresas pequefias
gue no poseen un departamento de
Nomina especializado en el tema.

PAQUETE No. 3

Incluye:

* Analisis y descripcion de puestos
*Evaluacion de desempefio por
competencias

Recomendado para empresas que se
encuentren en un proceso de
Reestructuracién organizacional, con el
fin de dar una pauta sobre el redisefio de
la estructura administrativa.

Elaborado por: Autora

e Contratos de asesoria por llamada: sirven para satisfacer necesidades

especificas de nuestros clientes, es decir pueden escoger un subproducto

de acuerdo a sus requerimientos.
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3.3. Anadlisis de localizacion de la empresa:

El estudio de localizacion se orienta a analizar las diferentes variables que
determinan el lugar donde finalmente se ubicara el proyecto, buscando en todo

caso una mayor utilidad o una minimizacién de costos.?*

El presente proyecto busca prestar servicio de asesoria en Talento Humano a
empresas ubicadas en el sector norte de Quito, por lo que se debera establecer en
que parroquia del sector norte de la ciudad se encontraran ubicadas las oficinas de
la Empresa. Para establecer con mayor racionalidad la ubicacion del
establecimiento, a continuacion se realiza los siguientes analisis utilizando el

método cualitativo por puntos.

El método cualitativo por puntos consiste en asignar factores cuantitativos a una

serie de factores que se consideran relevantes para la localizacién.?®

Para aplicar el método indicado se ha establecido los siguientes factores

relevantes:

o Sector comercial

o Proximidad y disponibilidad del mercado
o Medios de transporte

o Disponibilidad de servicios basicos

. Infraestructura existente

o Disponibilidad de mano de obra.

* GESTION DE PROYECTOS, Miranda Juan Jose, Quinta edicion, p. 122
ZBACA, Gabriel, EVALUACION DE PROYECTOS, Quinta edicion, p. 107
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Posteriormente se procede a asignar un peso a cada factor para indicar su

importancia relativa, para la valoracion de cada ubicacion, que en este caso

corresponde a las parroquias de Ifiaquito, Cotocollao y Kennedy, los mismos que

constituyen tres lugares ubicados en el sector norte de Quito; se ha asignado

valores en la escala de 0 a 10; para obtener la ponderacion procedemos a

multiplicar la calificacion por el peso y por Gltimo se suman las puntuaciones de

cada sitio y se elige el que posea mayor puntuacion.

En la tabla 3.2, se resume el proceso efectuado:

TABLA 3.2

MACROLOCALIZACION

Método Cualitativo por Puntos

INAQUITO COTOCOLLAO KENNEDY
Peso
Factor Relevante Asianado

9 Calificacion | Ponderacion | Calificacion | Ponderacion | Calificacion | Ponderacion
Sector Comercial 0,30 10 3,00 8 2,40 9 2,70
Proximidad del
mercado 0,15 9 1,35 5 0,75 6 0,90
Medios de Transporte 0,15 8 1,20 7 1,05 7 1,05
Servicios basicos 0,16 9 1,44 7 1,12 7 1,12
Infraestructura
existente 0,12 9 1,08 5 0,60 8 0,96
Disponibilidad de
mano de obra 0,12 9 1,08 7 0,84 8 0,96
Total 1,00 9,15 6,76 7,69

Fuente: Macrolocalizacién

Elaborado por: Autora
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El analisis de macro localizacion nos sugiere que el establecimiento debe estar
ubicado en el sector de Ifiaquito, ya que este sector obtuvo mayor calificacion en

los factores relevantes.

A continuacion, aplicando el mismo criterio de valoracion cualitativa por puntos,
procedemos a establecer el barrio en el que es conveniente ubicar la empresa
dentro de la parroquia Ifiaquito. Este andlisis se conoce como micro localizacion,
en donde se escoge la localidad dentro de la region elegida en el procedimiento

anterior con el proposito de establecer el sitio exacto dentro de la localidad.

Por tal motivo se ha escogido los siguientes barrios: ElI Batan, Republica e
Ifaquito Bajo, los cuales cumplen mas acertadamente con los siguientes

antecedentes que son importantes para la localizacion de las oficinas del proyecto:

1) Debemos tomar en cuenta que las oficinas de la Empresa de Asesoria
en Talento Humano se encuentre en un sector comercial de Quito, ya
que es muy importante considerar la proximidad y disponibilidad del
mercado, por lo que se debe escoger un lugar en donde exista gran
movimiento comercial y posibles clientes, tomando en cuenta que los
clientes de la empresa constituyen pequefias y medianas empresas que
en su mayor parte se ubican en el centro financiero de Quito, ubicado
en la parroquia de Ifiaquito donde se encuentran los principales centros
comerciales de la ciudad, y gran cantidad de edificios que albergan una

gran cantidad de empresas e instituciones bancarias.

2) Otro factor a tomar en cuenta es el transporte, tanto para los clientes
como para los empleados de la empresa, debemos observar las
facilidades de acceso, los servicios de transporte publico como el trole

y Eco via permiten un facil acceso al norte de la ciudad de Quito.
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3) Adicionalmente se debe considerar que exista infraestructura para la
ubicacion de oficinas, es decir que se cuente con el espacio fisico

necesario y los servicios basicos.

Para poder establecer con mayor precision el lugar donde se ubicaran las
instalaciones se ha realizado el siguiente analisis tomado en cuenta tres lugares

que cumplen con nuestros requerimientos:

OFICINA 1: Ubicada en el Barrio del Batan

OFICINA 2: Ubicada en el Barrio Republica

OFICINA 3: Ubicada en el Barrio Ifiaquito Bajo

Con estos datos realizaremos el mismo proceso anterior, aplicando el método
cualitativo por puntos, para cumplir con el objetivo de la localizacion éptima del
lugar para las Oficinas de Asesoria en Talento Humano.
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TABLA 3.3.

MICROLOCALIZACION

Método Cualitativo por Puntos

Oficina 1 Oficina 2 Oficina 3
Peso

Factor Relevante Asignado Calificacion | Ponderacion | Calificacion | Ponderacién | Calificacion | Ponderacion
Sector Comercial 0,25 9 2,25 9 2,25 8 2,00
Proximidad del mercado 0,20 8 1,60 9 1,80 9 1,80
Transporte 0,10 8 0,80 7 0,70 8 0,80
Servicios basicos 0,10 8 0,80 8 0,80 9 0,90
Costo arriendo 0,15 7 1,05 8 1,20 8 1,20
Infraestructura adecuada 0,10 7 0,70 9 0,90 7 0,70
Disponibilidad y costo
de la mano de obra 0,10 8 0,80 8 0,80 8 0,80
Total 1,00 8,00 8,45 8,20

Fuente: Micro localizacion

Elaborado por: Autora

Luego de haber tomado en cuenta las anteriores consideraciones, se ha decidido
que la oficina debe estar ubicado en el barrio Republica, por tal motivo se debe

buscar una oficina ubicada en las calles comprendidas entre la Av. Amazonas,

Av. Republica y Av. 10 de Agosto.
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3.4. Tamano del proyecto:

El tamafio del proyecto hace referencia a la capacidad de produccion de un bien o

de la prestacion de un servicio durante la vigencia del proyecto.?®

Para la determinacion del tamafio del proyecto se tomaré en cuenta un 10% de la
demanda insatisfecha detallada en la Tabla No. 2.6 del segundo capitulo, ya que
constituye un porcentaje razonable acorde al crecimiento de la empresa y el
mercado existente, a continuacion detallamos en la siguiente tabla el nivel de

produccion del proyecto:

TABLA 3.4.

NIVEL DE PRODUCCION

SERVICIOS POR

ANO INSD EM'SA‘IL\'EDCAH A | PROPORCIONARSE
ANUALMENTE
1 4.365 437
2 4.423 442
3 4.460 446
4 4.470 447
5 4.453 445

Fuente: Nivel de Produccion

Elaborado por: Autora

A continuacion se detalla los servicios que se deberian proporcionar anualmente
y mensualmente, con el fin de conocer el tamafio de nuestro proyecto para

abastecer la demanda insatisfecha existente en el mercado:

6 MIRANDA Juan José, Gestion de Proyectos, , Quinta edicion, p. 119
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Tabla No. 3.5.

NIVEL DE PRODUCCION ANUAL Y MENSUAL

i SERVICIOSPOR | SERVICIOS POR
ANO |PROPORCIONARSE | PROPORCIONARSE
ANUALMENTE | MENSUALMENTE
437 36
1
) 442 37
3 446 37
A 447 37
e 445 37

Fuente: Nivel de Produccion anual y mensual

Elaborado por: Autora

3.5. Ingenieria del Proyecto:

La ingenieria del proyecto permite definir las bases técnicas sobre las que se
elaborara el proyecto, la primera fase de la ingenieria del proyecto consiste en la
realizaciobn de una serie de actividades que tienen por objeto obtener la
informacidn necesaria para la adopcion de un proceso de produccion adecuado; es
necesario que se seleccione la tecnologia a utilizar, es decir, el paquete de

técnicas, procesos y préacticas para la ejecucion del servicio.

En la segunda fase se especifican la distribucion fisica de oficinas, equipos,

insumos  para obtener cotizaciones y presupuestos, y con esta base, determinar la
magnitud de la inversion requerida, bajo este concepto a continuacion se

establece todos los procesos asociados a estas actividades.
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3.5.1. Descripcion de Procesos:

A continuacion se detallan los diferentes procedimientos necesarios para la

prestacion de los servicios de asesoria en Talento Humano:

Proceso de captacion de clientes: se debe considerar que el cliente es el
aspecto fundamental para la empresa, es por este motivo que se establece el
procedimiento a seguir para captar nuevos clientes y poder mantener los ya
existentes, es asi que el proceso se inicia cuando el ejecutivo de ventas se
encarga de contactar y establecer una cita con el gerente o persona responsable
del Talento Humano de la empresa, en la cita se entrega toda la informacion
relacionada con el servicios que se ofrece, es decir la gama de servicios,
precios, promociones, etc., posteriormente el cliente potencial decide si esta
interesado o0 no en los servicios que proporciona la empresa, si la respuesta es
si se asigna al cliente un consultor en Talento Humano, quien se encargara de
proporcionar el servicio de asesoria, si la respuesta es no el ejecutivo de ventas
debe mantener en su base de datos para realizar un seguimiento y ofrecer el
servicio en otra ocasion, a continuacion se detalla a traves de un gréafico el

procedimiento indicado:
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GRAFICO 3.1.

FLUJOGRAMA DEL PROCESO: CAPTACION DE CLIENTES

PROCESO: CAPTACION DE CLIENTES
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Fuente: Proceso de captacion de clientes

Elaborado por: Autora

Proceso de entrega del servicio: Después de haber asignado al cliente un
consultor en Talento Humano, el mismo se contacta con la persona
responsable acordada por el cliente e inicia un analisis de la situacion actual de
la empresa, con el fin de determinar los procedimientos a seguir acorde a las
necesidades del cliente, posteriormente se inicia el proceso de asesoria en los
diferentes subsistemas de administracion de Talento Humano, en donde se
consideran los siguientes productos que posee nuestro servicio los cuales son:
analisis y descripcion de puestos, seleccion de personal por competencias,
entrenamiento por competencias, evaluacién de desempefio y manejo de
némina por competencias, después se sugiere y acuerda con el cliente los
productos que se acoplen a sus necesidades, el cliente toma la decision y se

inicia la implementacion de las actividades de asesoramiento.
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GRAFICO 3.2.

FLUJOGRAMA DEL PROCESO: ENTREGA DEL SERVICIO

PROCESO DE ENTREGA DEL SERYICIO
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Fuente: Proceso de entrega del servicio

Elaborado por: Autora

Proceso de control de calidad y evaluacion de los servicios prestados: Con
el objetivo de contar con clientes satisfechos y una evaluacion de la prestacion
del servicios se efectia un control de calidad efectuado por la asistente del
gerente, quien se encarga de verificar si los servicios se prestaron de manera
eficiente y eficaz, para lo cual se realiza el siguiente proceso: se entrega al
cliente un formulario en donde se preguntard sobre el trabajo del asesor, la
satisfacciébn con los resultados obtenidos, los beneficios, ventajas vy
desventajas del proceso, y demas aspectos que permitan una
retroalimentacion, con el fin de mejorar el servicio y al mismo tiempo conocer
la satisfaccion que poseen nuestros clientes. Ademas el consultor debera
efectuar un informe en donde detalle las actividades realizadas, con el fin de

conocer el cumplimiento adecuado de la asesoria.
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3.5.2. Distribucidn del espacio fisico de las oficinas:

Acorde con las necesidades del proyecto se ha decidido rentar un espacio fisico
para las oficinas, con la opcion que dependiendo de los resultados obtenidos por el
proyecto pueda ser adquirida la oficina. Considerando las necesidades de la

empresa, los requerimientos minimos de la oficina serian los siguientes:

e Espacio fisico aproximado de 80 m2.
e Contar con todos los servicios basicos.

e Poseer parqueadero propio para empleados y visitantes.

El area fisica estara distribuida de la siguiente manera:

Tabla 3.6.

Distribucion de espacio fisico

Area Metros cuadrados
necesarios
Administrativa 20 metros cuadrados
Comercial 10 metros cuadrados
Gerencia General 10 metros cuadrados
Atencion al cliente 25 metros cuadrados
Bafios 7.5 metros cuadrados
Pasillos y accesos 7.5 metros cuadrados

Fuente: Distribucion de espacio fisico
Elaborado por: Autora
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3.5.2.1. Descripcion de las areas existentes:

e Area Administrativa: En el area administrativa se encuentran ubicadas las
personas responsables del manejo de las diferentes actividades de
administracion de la empresa de asesoria, es en esta dependencia donde se da
a conocer el desenvolvimiento empresarial, adicionalmente se asignara un area

fisica a los sefiores consultores y una sala designada para reuniones.

e Area Comercial: En ésta area se encuentran los ejecutivos de ventas, en donde
se contactara a nuestros clientes y se proporcionara la informacion sobre los

servicios que ofrece la empresa.

e Gerencia General: Esta area sera utilizada por el gerente de la empresa, es

decir es donde se toman las decisiones empresariales.

e Atencion al cliente: En este espacio se ubicard una persona que realizara las
funciones de atencion al cliente y asistente de gerencia, adicionalmente se

asignara un area para una sala de espera para los clientes.

A continuacién se detalla mediante un grafico la distribucion del espacio fisico,
con el fin de contar con un lugar funcional y agradable tanto para los clientes

internos como externos:
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GRAFICO

DISTRIBUCION FIiSICA DE LAS OFICINAS
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Fuente: Distribucién de las oficinas

Elaborado por: Autora

3.6. Estudio Organizacional:

(8 m2)

El estudio organizacional y administrativo del proyecto considera la planeacion e

implementacién de una estructura organizacional para la empresa o negocio,

aspectos comerciales, aspectos técnicos, aspectos laborales y contratacion.
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En el estudio organizacional se debe analizar el modelo administrativo que tendra
el proyecto e igualmente definir el ente administrativo que se encargue de
controlar y dirigir las actividades de ejecucion de tal manera que se garantice la
consecucion de los objetivos planeados.

3.6.1. Determinacién de la misién:

La misién de una organizacion describe el cardcter y el concepto de las
actividades de la organizacion. Establece aquello que la organizacion piensa
hacer, y para quien lo hard. Su implantacion principal es como guia interna para
las personas que toman decisiones en la organizacion, de tal manera que los
planes que se elaboren puedan ser probados, para saber si son compatibles con la

mision de la organizacion.?’

La mision para el presente proyecto es la siguiente:

“Prestar servicios de asesoria en talento humano de calidad e innovadores a
empresas ubicadas en el sector norte de Quito, que proporcionen beneficios a
nuestros clientes mediante un eficiente cuidado de sus trabajadores y

rendimiento sobre la inversion realizada por nuestros accionistas.”

3.6.2. Determinacién de la visién:

La vision se refiere a lo que la empresa quiere crear, la imagen futura de la

organizacion. La vision es creada por la persona encargada de dirigir la empresa,

“ MINTZBERG, Henry, EL PROCESO ESTRATEGICO: CONCEPTOS, CONTEXTOS Y CASOS, Editorial
Prentice Hall Hispanoamericana, Primera Edicién, México, pagina 60.
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y quien tiene que valorar e incluir en su analisis muchas de las aspiraciones de los

agentes que componen la organizacion, tanto internos como externos.

La vision se realiza formulando una imagen ideal del proyecto y poniéndola por

escrito, a fin de crear lo que debe ser en el futuro la empresa.”®

La vision para el presente proyecto es el siguiente:

“Convertirnos en cinco afios en la empresa lider en asesoria en talento humano,
en base a una politica de mejoramiento continuo y altos estandares de calidad,
procurando incrementar nuestra gama de servicios que permitan a nuestros

clientes aumentar su confianza y fidelidad hacia nuestra empresa.”

3.6.3. Objetivos Organizacionales:

Un objetivo organizacional es una situacion deseada que la empresa intenta lograr,
es una imagen que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo,
la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo

deja de ser deseado y se busca otro para ser alcanzado.

Los objetivos organizacionales que posee el presente proyecto son los siguientes:

e Realizar capacitacion constante del personal de la empresa y contar con el
personal idéneo para poder ofrecer un servicio de calidad y atencion

personalizada a nuestros clientes.

% http://www.trabajo.com.mx/vision_de_una_empresa.htm
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Establecer una organizacion solida y claramente definida, en donde
interactlen todos quienes hacen parte de la empresa; cumplan los objetivos,

valores y metas, y que se encuentren alineados con la mision organizacional.

Incrementar la participacion de la empresa en el mercado a través de la
prestacion de un servicio de asesoria de calidad, con el fin de incrementar los

ingresos por ventas y fortalecer la imagen institucional

Lograr una atencion al cliente personalizado, eficiente y con altos estandares
de calidad que permita aumentar la confianza de los mismos en nuestra
empresa, genere fidelidad y satisfaccion por los servicios que presta la

empresa.

Actualizarse constantemente sobre los temas recientes relacionados con la
gestion del talento humano, con el proposito de ir de la mano con el

desarrollo mundial.

3.6.4. Valores Organizacionales:

Los valores organizacionales son la conviccion que los miembros de una

organizacion tienen en cuanto a preferir cierto estado de cosas por encima de otros

(la honestidad, la eficiencia, la calidad, la confianza, etc.)?

Los valores organizacionales del presente proyecto son:

Compromiso con la empresa

Responsabilidad

» FELCMAN, |., "Culturas Organizacionales publicas, el caso de la administracion plblica central.
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e Puntualidad
e Honestidad
e Eficienciay eficacia

e Calidad en el servicio

3.6.5. Determinacion del nombre comercial de la empresa:

Se ha decido que el nombre comercial que utilizara la empresa de Asesoria en

talento humano es:

EN TALENTO HUMANO CiA. LTDA.

3.6.6. Organigrama estructural:

A continuacion se grafica la estructura jerarquica y las funciones que posee cada
uno de los empleados con los que contara la empresa, a través del organigrama

estructural del proyecto:
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GRAFICO 3.4.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
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Elaborado por: Autora

La estructura administrativa de la empresa, considerando que es un negocio nuevo

y de tamafio micro empresarial, se tratara de contratar personal acorde a la

capacidad economica de la empresa, es por ese motivo que algunos cargos

realizan actividades poli funcionales como en el caso de la asistente de gerencia,

quien también contard con funciones de atencion al cliente e igualmente los

consultores de Talento Humano no estardn bajo dependencia laboral de la

empresa, sino que serdn contratados de acuerdo a los requerimientos de los

clientes.

La méxima autoridad de la empresa estard conformada por los accionistas del

proyecto, quienes estableceran las normas y reglamentos para que sean puestos en

practica por todos los funcionarios de la empresa, quien se encargara de la
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administracion es el gerente general, cuyas funciones son controlar, dirigir y

organizar todas las actividades tanto administrativas y operativas del negocio, el

mismo que contard con una asistente quien ademas de proporcionar soporte a la

Gerencia General, estara encargada de la atencion al cliente.

La empresa contard con dos é&reas, las mismas que son: administrativa y

comercial.

Area Administrativa: estad conformada por el Jefe de contabilidad de la
empresa y se ha decidido contratar un Jefe de Talento Humano
considerando que sera quien se encargue de seleccionar y controlar de
manera directa el trabajo de los Consultores de Talento Humano, lo cual

constituye la actividad primordial de la empresa y en si el giro del negocio.

Dentro de ésta area se encuentran los consultores de Talento Humano
quienes se encargaran de proporcionar el servicio a los clientes, ellos seran
contratados cuando se requiera de Sus servicios, es decir no estaran
directamente vinculados bajo dependencia laboral de la empresa, sino que
se contratard sus servicios bajo la modalidad de servicios profesionales.

Area Comercial: El area comercial estara conformada por dos
vendedores, siendo una persona quien se le denominara jefe de grupo,
quien se encargard del control de las actividades comerciales y las

evaluaciones de ventas y cobranzas.

A continuacion se detalla los perfiles, funciones y competencias de cada uno de

los cargos:
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Tabla 3.7.
Descripcion de puestos, perfiles y competencias

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO:
GERENTE GENERAL

AREA:
ADMINISTRATIVA

PUESTO(S) A QUIEN REPORTA:

Junta General de Accionistas

PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:

Jefe de Contabilidad, Jefe de Talento
Humano, Vendedores, Asistente

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion:
Minimo Estudios Universitarios en Carreras
Administrativas o afines

Experiencia:
Minimo 3 afios de experiencia en cargos
similares

Conocimientos adicionales:

Dominio de Office, conocimientos generales en legislacion mercantil, laboral y societaria.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Requiere capacidad de analisis.

Exige iniciativa, creatividad y criterio para el ejercicio de sus funciones.

Exige responsabilidad en el manejo de personal a su cargo.
Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa.

o Facilidad para toma de decisiones gerenciales y solucién de conflictos, liderazgo

4. FUNCIONES

Diarias:

e Planificar, dirigiry controlar las actividades de todos los departamentos de la empresa.

Periddicas:

e Liderar el proceso de planeacion estratégica de la organizacion, determinando los

factores criticos de éxito, estableciendo los objetivos y metas especificas de la empresa.

e Desarrollar estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas propuestas.

desarrollo de los planes de accion.

Evaluar el desempefio del personal de manera semestral

Fijar las politicas administrativas, operativas y de calidad de la organizacién.
Presentar informes a los accionistas

Implementar una estructura administrativa que contenga los elementos necesarios para el

e  Medir continuamente la ejecucion y comparar resultados reales con los planes y

estandares de ejecucion.

Ocasionales:

o Dar solucion a conflictos o inconvenientes que se presenten en el desarrollo de las

actividades de la empresa.

e Eslaimagen de la empresa en el &mbito externo, provee de contactos y relaciones

empresariales a la organizacion con el objetivo de establecer negocios a largo plazo.

4. RESPONSABILIDAD

Por equipos: Sl [l NO [] |Porcalidad: Sl B NO ]
Observacion: Observacion:

Por procesos Sl B NO [] |Porpersonas: SlI B NO ]
Observacion: Observacion:

Por dinero: Sl [l NO []|Por informacion confidencial: SI [l NO

Observacion:

Observacion:
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1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:

VENDEDORES COMERCIAL

PUESTO(S) A QUIEN REPORTA: PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:
Gerente General Asistente de Gerencia y atencion al cliente.

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion: Experiencia:
Minimo Estudios Universitarios en Marketing | Minimo 3 afios de experiencia en cargos

o afines.

similares

Conocimientos adicionales:
Técnicas de Ventas, Atencion al cliente, Dominio de Office, conocimientos basicos en Gestion
de Talento Humano.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

Exige iniciativa, creatividad y criterio para el ejercicio de sus funciones.
Trabajar bajo presion

Capacidad de analisis

Facilidad de palabra

Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa.
Manejo de conflictos

4. FUNCIONES

Diarias:
[ ]
[ ]
[ ]

Detectar clientes potenciales y contactarlos para establecer una cita.

Definir las necesidades de material promocional y soporte técnico

Programar el trabajo en su area, anticipando los objetivos de cada gestion

Ofrecer todos los servicios que la empresa determine, en el orden de prioridades por
ella establecidos.

Cerrar las operaciones de venta a los precios y condiciones determinados por la empresa.
Realizar visitas a todos los clientes (activos y/o potenciales) de acuerdo a la zona o
cartera establecida.

Mantener a los clientes informados sobre novedades, posibles demoras de entrega y
cualquier otro tipo de cambio significativo.

Asesorar técnica, comercial y promocionalmente a sus clientes.

Controlar la evolucién del consumo de los clientes.

Asesorar al cliente sobre la mejor forma de comprar y utilizar los servicios.

Realizar permanentemente tareas de Relaciones Publicas y manejo de invitaciones a
eventos.

Informar diariamente a la Empresa los resultados de sus visitas.

Periédicas:

Evaluar nuevos usos o necesidades de consumo de los clientes activos.

Realizar un seguimiento de consumos por cada cliente de su zona.

Preparar prondsticos de venta en funcién del area asignada para ser evaluados por la
supervision

Realizar tareas para activar la cobranza en funcidn de cumplir con las metas fijadas en
los presupuestos mensuales.

Programar semanalmente las actividades de visitas a realizar diariamente

Elaborar informes periddicos sobre novedades de ventas, reclamos de clientes y la
competencia en su zona.

Hacer seguimiento sobre los clientes que posee.

Ocasionales:

Concurrir a las reuniones de trabajo a que fuera convocado

Colaborar en la distribucion y/o colocacién de material promocional en los locales.
Apoyar y capacitar al cliente con demostraciones de productos y servicios.

Actuar como instructor de otros vendedores cuando la Empresa se lo solicite.
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4. RESPONSABILIDAD

Por equipos: SI [l NO [] |Porcalidad: SI [Nl NO ]
Observacion: Observacion:
Por procesos SI [ NO [] |Porpersonas: SI [] NO B
Observacion: Observacion:

Por dinero: Sl @ NO []| Por informacion confidencial: SIfll NO ]

Observacion: Observacion:

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:
JEFE DE CONTABILIDAD ADMINISTRATIVA
PUESTO(S) A QUIEN REPORTA: PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:

Gerente General

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion: Experiencia:
Minimo Estudios Universitarios en Minimo 3 afios de experiencia en cargos
Contabilidad y Auditoria o afines similares

Conocimientos adicionales:
Manejo de sistemas contables, leyes tributarias, NIIF, manejo de anexo transaccional, facturacion,
inventarios, ndmina, dominio de Office.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

e EXxige iniciativa, creatividad y criterio para el ejercicio de sus funciones.
e  Trabajar bajo presion
e Capacidad de analisis
o Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa.
o Requiere un alto nivel de precision, agilidad
e Requiere un alto nivel de precision y destreza en sus funciones.
4. FUNCIONES
Diarias:
o Registrar en el sistema los registros contables.
e  Emision de cheques.
e Carteray cobranzas
e Pagos a Proveedores
o Elaboracién de conciliaciones bancarias.
o  Emitir facturas a clientes.
e Revision diaria de los movimientos contables.
Periddicas:
o Realizar declaraciones de impuestos.
e Preparar estados financieros y reportes a la gerencia.
e Pago de némina.
e Ingresos de novedades en Historial Laboral para pago de IESS y emision de

comprobantes de pago.
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Ocasionales:

e Realizar informes de cartera, proveedores, etc. cuando sean solicitados por la gerencia o
accionistas.
e Elaboracion de reportes financieros para la toma de decisiones.

4. RESPONSABILIDAD

Porequipos: SI [l NO [] |Porcalidad: SI W NO ]
Observacion: Observacion:
Por procesos SI [l NO [] |Porpersonas: SI [] NO B
Observacion: Observacion:

Por dinero: Sl @@ NO []| Por informacion confidencial: SIfll NO ]

Observacion: Observacion:

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:
JEFE DE TALENTO HUMANO ADMINISTRATIVA
PUESTO(S) A QUIEN REPORTA: PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:

Gerente General

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion: Experiencia:
Minimo Estudios Universitarios en Minimo 3 afios de experiencia en cargos
Administracién de Empresas, Recursos similares

humanos o afines

Conocimientos adicionales:
Conocimiento de gestion de Talento Humano por competencias, manejo de Office.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

e Tecnica, conceptual, inventiva y humano
e Requiere un alto nivel de precision
e Exige iniciativa, creatividad y criterio para el ejercicio de sus funciones.
e Requiere capacidad de analisis, liderazgo y toma de decisiones.
o Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa.
e Necesario habilidad para el trato personalizado con clientes internos y externos
e Habilidad para manejo de conflictos
e Orden en el manejo de sus actividades
4. FUNCIONES
Diarias:
e Asistir al cliente interno de la empresa. (Tramites administrativos, legales, seguro
Social.)
e Archivo General (files personales, documentos personales, correspondencia enviada y
recibida.).

e Coordinar y controlar las actividades de los Consultores de Talento Humano de la
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empresa.

Periddicas:

e Legalizacion de contratos de trabajo en el Ministerio de Relaciones Laborales
e Coordinacion de jornadas de capacitacion para el personal.

Ocasionales:
e Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de personal administrativo cuando existan
vacantes.

e  Emision de certificados de trabajo.

e Realizar informes de desempefio del personal.

e Coordinar asuntos sociales e incentivos para los empleados de la empresa
e Manejar la salida de personal de la empresa.

4. RESPONSABILIDAD

Por equipos: SI [l NO [] |Porcalidad: SI [l NO ]
Observacion: Observacion:
Por procesos SI [ NO [] |Porpersonas: SI [ NO ]
Observacion: Observacion:

Por dinero: SI [] NO [l | Por informacion confidencial: SIfll NO ]

Observacion: Observacion:

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:
CONSULTORES DE_TALENTO HUMANO | ADMINISTRATIVA
PUESTO(S) A QUIEN REPORTA: PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:

Gerente General, Jefe de Talento Humano

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion: Experiencia:
Estudios Universitarios de cuarto nivel en Minimo 5 afios de experiencia en cargos
Talento Humano. similares

Conocimientos adicionales:
Conocimiento de gestion de Talento Humano por competencias, atencion al cliente, manejo de
Office.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

e Tecnica, conceptual, inventiva y humano

e Requiere un alto nivel de precision

Exige iniciativa, creatividad y criterio para el ejercicio de sus funciones.

Requiere capacidad de analisis, liderazgo y toma de decisiones.

Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa y clientes.
Necesario habilidad para el trato personalizado con clientes externos

Habilidad para manejo de conflictos
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e Orden en el manejo de sus actividades.

4. FUNCIONES

Diarias:
e Establecer un primer contacto con el cliente a quien se le proporciona el servicio.
e Realizar un andlisis de la situacién actual del cliente.
e Sugerir los servicios que se acoplen a las necesidades del cliente.
o Realizar la asesoria a los clientes en base a sus requerimientos.
e  Guiar a los clientes sobre la implementacion de los nuevos procedimientos.
e  Coordinar con los clientes entrevistas y demas procesos para seleccion de personal.
empresa.

Periddicas:

e Preparar informe de actividades efectuadas al finalizar un servicio de asesoria.

e Coordinacidn de jornadas de capacitacion para el personal.

e Informar a la gerencia sobre novedades que se presenten antes, durante y después de la
prestacion del servicio.

Ocasionales:
e Atender dudas, sugerencias y reclamos que posean los clientes sobre el servicio
proporcionado.

4. RESPONSABILIDAD

Por equipos: SI [l NO [] |Porcalidad: SI [ NO ]
Observacion: Observacion:
Por procesos SI [ NO [] |Porpersonas: SI [] NO B
Observacion: Observacion:

Por dinero: SI [] NO [l | Por informacion confidencial: SIfll NO ]

Observacion: Observacion: La informacion de los clientes no
puede ser usada para ningun otro fin diferente al
servicio de asesoria que se va a proporcinar.

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

DENOMINACION DEL CARGO: AREA:

ASISTENTE DE GERENCIA Y ATENCION | ADMINISTRATIVA

AL CLIENTE

PUESTO(S) A QUIEN REPORTA: PUESTO(S) QUE LE REPORTAN:

Gerente General, Vendedores, Consultores,
Jefe de Contabilidad y Talento Humano

2. PERFIL DEL PUESTO

Educacion: Experiencia:
Estudiante Universitaria en Administracion de | Minimo 1 afios de experiencia en cargos
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empresas.

similares

Conocimientos adicionales:

Atencién al cliente, redaccién de cartas, actividades secretariales, manejo de Office.

3. COMPETENCIAS ESPECIFICAS:

e Exige habilidad para coordinar acciones con las demas personas de la empresa y clientes.

e Necesario habilidad para el trato personalizado con clientes internos y externos

Trato cortés y amable.

Orden en el manejo de sus actividades.
Facilidad de relacionarse con las personas.

Requiere un alto nivel de precision y agilidad.

4. FUNCIONES

Diarias:

e  Manejar la agenda diaria del Gerente.
e Coordinar viajes que requieran los funcionarios de la empresa.
e Atender la Ilamada de clientes y dirigir a la persona que le pueda proporcionar ayuda.

e Redactar oficios.

e Envid y recepcion de correspondencia.

Periddicas:

e Presentar informes de novedades semanales al Gerente.

Ocasionales:

e  Realizar trdmites legales cuando sea necesario
e  Brindar soporte a las areas de la empresa cuando sea necesario.

4. RESPONSABILIDAD

Porequipos: SI [l NO [] |Porcalidad: SI W NO ]
Observacion: Observacion:

Por procesos SI [ NO [] |Porpersonas: Sl [] NO B
Observacion: Observacion:

Por dinero: SI [ NO [l | Por informacion confidencial: SIfll NO ]

Observacion:

Observacion:
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3.7. Estudio legal

3.7.1. TIPOS DE COMPANIAS

Hay cinco especies de compafilas de comercio, de acuerdo a la Ley de
Companias, las mismas que son controladas por la Superintendencia de
Compaiiias. A continuacion presentamos las caracteristicas mas sobresalientes de

las compafiias que constituyen personas juridicas:

La compafiia en nombre colectivo:

La compafiia en nombre colectivo se contrae entre dos 0 mas personas que hacen
el comercio bajo una razén social. La razon social es la formula enunciativa de los
nombres de todos los socios, o de algunos de ellos, con la agregacion de las
palabras "y compafiia”. El contrato de compafiia en nombre colectivo se celebrara

por escritura publica.

La escritura de formacion de una compafiia en nombre colectivo serd aprobada
por el juez de lo civil, el cual ordenara la publicacién de un extracto de la misma,
por una sola vez, en uno de los periddicos de mayor circulacion en el domicilio de

la compafiia y su inscripcion en el Registro Mercantil.

La compariia en comandita simple vy dividida por acciones:

La compafia en comandita simple existe bajo una razon social y se contrae entre

uno o varios socios solidarios e ilimitadamente responsables y otro u otros,
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simples suministradores de fondos, Ilamados socios comanditarios, cuya
responsabilidad se limita al monto de sus aportes. La razon social sera,
necesariamente, el nombre de uno o varios de los socios solidariamente
responsables, al que se agregara siempre las palabras "compafiia en comandita”,
escritas con todas sus letras o la abreviatura que comunmente suele usarse. El
comanditario que tolerare la inclusion de su nombre en la razon social quedara
solidaria e ilimitadamente responsable de las obligaciones contraidas por la
compafiia. La compafiia en comandita simple se constituira en la misma forma y
con las mismas solemnidades sefialadas para la compafiia en nombre colectivo. El
capital de esta compaiiia se dividira en acciones nominativas de un valor nominal
igual. Por lo menos, la décima parte del capital social debe ser aportada por los
socios solidariamente responsables (comanditados), a quienes por sus acciones se

entregaran certificados nominativos intransferibles.

La compafiia en comandita por acciones existird bajo una razon social que se
formara con los nombres de uno 0 mas socios solidariamente responsables,
seguidos de las palabras "compafiia en comandita” o su abreviatura. La
administracion de la compafiia corresponde a los socios comanditados, quienes no
podrén ser removidos de la administracion social que les compete sino por las
causas establecidas en el articulo siguiente. En el contrato social se podra limitar
la administracion a uno 0 mas de estos. La compafiia se regird por las reglas
relativas a la compafiia anénima, y los derechos y obligaciones de los socios
solidariamente responsables, por las pertinentes disposiciones de las compafiias en

nombre colectivo y en comandita simple en todo lo que les fuere aplicable.

El socio comanditario puede ser empleado de la compafiia, pero no puede déarsele

el uso de la firma social ni ain por poder.
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Compariia andénima:

La compafiia an6nima es una sociedad cuyo capital, dividido en acciones
negociables, estd formado por la aportacion de los accionistas que responden
Unicamente por el monto de sus acciones. Las sociedades o compafiias civiles
anonimas estan sujetas a todas las reglas de las sociedades o compafiias

mercantiles anénimas.

Se administra por mandatarios amovibles, socios 0 no. La denominacion de esta
compafiia debera contener la indicacion de "compafila an6nima™ o "“sociedad
anonima”, o las correspondientes siglas. No podra adoptar una denominacion que
pueda confundirse con la de una compafiia preexistente. Los términos comunes y
aquellos con los cuales se determine la clase de empresa, como "comercial”,
"industrial”, "agricola", "constructora”, etc., no seran de uso exclusivo e iran

acompafadas de una expresion peculiar.

Compaiiia en Economia Mixta:

El Estado, las municipalidades, los consejos provinciales y las entidades u
organismos del sector puablico, podran participar, juntamente con el capital

privado, en el capital y en la gestion social de esta compaiiia.

Esta facultad corresponde a las empresas dedicadas al desarrollo y fomento de la
agricultura y de las industrias convenientes a la economia nacional y a la
satisfaccion de necesidades de orden colectivo; a la prestacion de nuevos servicios
publicos o al mejoramiento de los ya establecidos. Estas entidades podran
participar en el capital de esta compafiia suscribiendo su aporte en dinero o
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entregando equipos, instrumentos agricolas o industriales, bienes muebles e
inmuebles, efectos publicos y negociables, asi como también mediante la
concesion de prestacion de un servicio publico por un periodo determinado. Son
aplicables a esta compafiia las disposiciones relativas a la compafiia anénima en
cuanto no fueren contrarias a los lineamientos que la Ley establece con respecto a

esta especie de compaifiia.

La compaiiia en Responsabilidad Limitada:

A continuacion se establece la informacion mas detallada de la compafiia en
Responsabilidad Limitada, puesto que es la que se ajusta al presente proyecto y la

que se va a establecer para el funcionamiento legal del mismo:

GENERALIDADES:

La compaiiia de responsabilidad limitada es la que se contrae entre tres 0 mas
personas, que solamente responden por las obligaciones sociales hasta el monto de
sus aportaciones individuales y hacen el comercio bajo una razén social o
denominacién objetiva, a la que se afiadiran, en todo caso, las palabras "Compafiia
Limitada” o su correspondiente abreviatura. Si se utilizare una denominacion
objetiva serd una que no pueda confundirse con la de una compafiia preexistente.
Los términos comunes y los que sirven para determinar una clase de empresa,
como "comercial"”, "industrial”, "agricola", "constructora", etc., no seran de uso

exclusive e irdn acompafadas de una expresion peculiar.
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Si no se hubiere cumplido con las disposiciones de esta Ley para la constitucion
de la compafiia, las personas naturales o juridicas, no podran usar en anuncios,
membretes de cartas, circulantes, prospectos u otros documentos, un nombre,
expresion o sigla que indiquen o sugieran que se trata de una compafiia de
responsabilidad limitada. Los que contravinieren a lo dispuesto en el inciso
anterior, seran sancionados con arreglo a lo prescrito en el Art. 445. La multa
tendra el destino indicado en tal precepto legal. Impuesta la sancion, el
Superintendente de Compariias notificard al Ministerio de Finanzas para la

recaudacion correspondiente.

En esta compafiia el capital estard representado por participaciones que podran
transferirse de acuerdo con lo que dispone el Art. No. 113.

Art. 93.- La compafiia de responsabilidad limitada es siempre mercantil, pero sus
integrantes, por el hecho de constituirla, no adquieren la calidad de comerciantes.
La compaiiia se constituira de conformidad con las disposiciones de la presente

Seccioén.

Art. 94.- La compafiia de responsabilidad limitada podra tener como finalidad la
realizacién de toda clase de actos civiles o de comercio y operaciones mercantiles
permitida por la Ley, excepcién hecha de operaciones de banco, segura,
capitalizacion y ahorro.

Art. 95.- La compafiia de responsabilidad limitada no podré funcionar como tal si
sus socios exceden del nimero de quince, si excediere de este maximo, debera

transformarse en otra clase de compafiia o disolverse.

Art. 96.- El principio de existencia de esta especie de compafiia es la fecha de

inscripcion del contrato social en el Registro Mercantil.
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Art. 97.- Para los efectos fiscales y tributarios las compafiias de responsabilidad

limitada son sociedades de capital.

Art. 98.- Para intervenir en la constitucion de una compaiiia de responsabilidad
limitada se requiere de capacidad civil para contratar. EI menor emancipado,
autorizado para comerciar, no necesitara autorizacion especial para participar en la

formacion de esta especie de compafiias.

Art. 99.- No obstante las amplias facultades que esta Ley concede a las personas
para constituir compafiias de responsabilidad limitada, no podran hacerlo entre
padres e hijos no emancipados ni entre conyuges.

Art. 100.- Las personas juridicas, con excepciéon de los bancos, compafiias de
seguro, capitalizacién y ahorro y de las compafiias andnimas extranjeras, pueden
ser socios de las compafiias de responsabilidad limitada, en cuyo caso se hara
constar, en la némina de los socios, la denominacion o razon social de la persona

juridica asociada.

Art. 101.- Las personas comprendidas en el Art. 7 del Cédigo de Comercio no

podrén asociarse en esta clase de compafiias.

3. DEL CAPITAL

Art. 102.- El capital de la compafiia estara formado por las aportaciones de los
socios y no sera inferior al monto fijado por el Superintendente de Compafiias.
Estara dividido en participaciones expresadas en la forma que sefiale el

Superintendente de Compaiiias. Al constituirse la compafiia, el capital estara
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integramente suscrito, y pagado por lo menos en el cincuenta por ciento de cada
participacion. Las aportaciones pueden ser en numerario 0 en especie y, en este
ultimo caso, consistir en bienes muebles o inmuebles que correspondan a la
actividad de la compafia. El saldo del capital debera integrarse en un plazo no

mayor de doce meses, a contarse desde la fecha de constitucion de la compaiiia.

Art. 103.- Los aportes en numerario se depositaran en una cuenta especial de
"Integracion de Capital", que seré abierta en un banco a nombre de la compafiia en
formacion. Los certificados de deposito de tales aportes se protocolizaran con la
escritura correspondiente. Constituida la compafiia, el banco depositario pondra

los valores en cuenta a disposicion de los administradores.

Art. 104.- Si la aportacion fuere en especie, en la escritura respectiva se hara
constar el bien en que consista, su valor, la transferencia de dominio en favor de la
compafiia y las participaciones que correspondan a los socios a cambio de las

especies aportadas.

Estas seran avaluadas por los socios o por peritos por ellos designados, y los
avaluos incorporados al contrato. Los socios responderan solidariamente frente a
la compafia y con respecto a terceros por el valor asignado a las especies

aportadas.
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Art. 105.- La constitucion del capital o su aumento no podra llevarse a cabo

mediante suscripcion publica.

Art. 106.- Las participaciones que comprenden los aportes de capital de esta
compaiiia seran iguales, acumulativas e indivisibles. No se admitira la clausula de
interés fijo.

La comparfiia entregara a cada socio un certificado de aportacion en el que
constard, necesariamente, su caracter de no negociable y el nimero de las

participaciones que por su aporte le correspondan.

Art. 107.- La participacion de cada socio es transmisible por herencia. Si los
herederos fueren varios, estaran representados en la compafiia por la persona que

designaren. lgualmente, las partes sociales son indivisibles.

Art. 108.- No se admitirdn prestaciones accesorias ni aportaciones
suplementarias, sino en el caso y en la proporcion que lo establezca el contrato

social.

Art. 109.- La compafiia formara un fondo de reserva hasta que éste alcance por lo
menos al veinte por ciento del capital social.
En cada anualidad la compafiia segregara, de las utilidades liquidas y realizadas,

un cinco por ciento para este objeto.

Art. 110.- Si se acordare el aumento del capital social, los socios tendran derecho
de preferencia para suscribirlo en proporcion a sus aportes sociales, a no ser que
conste lo contrario del contrato social o de las resoluciones adoptadas para

aumentar el capital.
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Art. 111.- En esta compafiia no se tomaran resoluciones encaminadas a reducir el
capital social si ello implicara la devolucion a los socios de parte de las
aportaciones hechas y pagadas, excepto en el caso de exclusion del socio previa la
liquidacion de su aporte.

Art. 112.- La amortizacion de las partes sociales sera permitida solamente en la
forma que se establezca en el contrato social, siempre que, para el efecto, se
cuente con utilidades liquidas disponibles para el pago de dividendos.

Art. 113.- La participacion que tiene el socio en la compafiia de responsabilidad
limitada es transferible por acto entre vivos, en beneficio de otro u otros socios de
la compafiia o de terceros, si se obtuviere el consentimiento unanime del capital
social. La cesion se hara por escritura publica. El notario incorporara al protocolo
0 insertara en la escritura el certificado del representante de la sociedad que
acredite el cumplimiento del requisito referido en el inciso anterior. En el libro
respectivo de la compafiia se inscribira la cesion y, practicada ésta, se anulara el
certificado de aportacién correspondiente, extendiéndose uno nuevo a favor del
cesionario. De la escritura de cesion se sentara razon al margen de la inscripcion
referente a la constitucion de la sociedad, asi como al margen de la matriz de la

escritura de constitucion en los respectivos protocolos del notario.

4. DERECHOS, OBLIGACIONES Y RESPONSABILIDADES DE LOS
SOCIOS

Art. 114.- El contrato social establecera los derechos de los socios en los actos de
la compafiia, especialmente en cuanto a la administracion, como también a la
forma de ejercerlos, siempre que no se opongan a las disposiciones regales. No
obstante cualquier estipulacion contractual, los socios tendran los siguientes

derechos:
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a) A intervenir, a través de asambleas, en todas las decisiones y deliberaciones
de la compafiia, personalmente o por medio de representante 0 mandatario
constituido en la forma que se determine en el contrato. Para efectos de la
votacion, cada participacion daré al socio el derecho a un voto;

b) A percibir los beneficios que le correspondan, a prorrata de la participacién
social pagada, siempre que en el contrato social no se hubiere dispuesto otra

cosa en cuanto a la distribucion de las ganancias;

c) A que se limite su responsabilidad al monto de sus participaciones sociales,

salvo las excepciones que en esta Ley se expresan;

d) A no devolver los importes que en concepto de ganancias hubieren percibido
de buena fe, pero, si las cantidades percibidas en este concepto no
correspondieren a beneficios realmente obtenidos, estaran obligados a

reintegrarlas a la compafiia;

e) A no ser obligados al aumento de su participacion social.
Si la compaiiia acordare el aumento de capital, el socio tendré derecho de
preferencia en ese aumento, en proporcion a sus participaciones sociales, si
es que en el contrato constitutivo o en las resoluciones de la junta general de

SOCi0S No Se conviniere otra cosa;

f) A ser preferido para la adquisicion de las participaciones correspondientes a
otros socios, cuando el contrato social o la junta general prescriban este

derecho, el cual se ejercitar a prorrata de las participaciones que tuviere;

g) A solicitar a la junta general la revocacion de la designacion de
administradores o gerentes. Este derecho se ejercitard solo cuando causas
graves lo hagan indispensable. Se considerardn como tales el faltar
gravemente a su deber, realizar a sabiendas actos ilegales, no cumplir las
obligaciones establecidas por el Art. 124, o la incapacidad de administrar en
debida forma;
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h) A recurrir a la Corte Superior del distrito impugnando los acuerdos sociales,

siempre que fueren contrarias a la Ley o a los estatutos.

i) A pedir convocatoria a junta general en los casos determinados por la
presente Ley. Este derecho lo ejercitaran cuando las aportaciones de los

solicitantes representen no menos de la décima parte del capital social; y,

j) A ejercer en contra de gerentes o administradores la accion de reintegro del
patrimonio social. Esta accion no podra ejercitarla si la junta general aprob6

las cuentas de los gerentes o administradores.

Art. 115.- Son obligaciones de los socios:

a) Pagar a la compafiia la participacion suscrita. Si no lo hicieren dentro del
plazo estipulado en el contrato, o en su defecto del previsto en la Ley, la
compafia podrd, segun los cases y atendida la naturaleza de la aportacion no

efectuada, deducir las acciones establecidas en el Art. 219 de esta Ley;

b) Cumplir los deberes que a los socios impusiere el contrato social;

c) Abstenerse de la realizacion de todo acto que implique injerencia en la

administracion;

d) Responder solidariamente de la exactitud de las declaraciones contenidas en
el contrato de constitucion de la compafia y, de modo especial, de las
declaraciones relativas al pago de las aportaciones y al valor de los bienes

aportados;
e) Cumplir las prestaciones accesorias y las aportaciones suplementarias

previstas en el contrato social. Queda prohibido pactar prestaciones

accesorias consistentes en trabajo o en servicio personal de los socios;
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f) Responder solidaria e ilimitadamente ante terceros por la falta de publicacion

e inscripcion del contrato social; y,

g) Responder ante la compafiia y terceros, si fueren excluidos, por las pérdidas
que sufrieren por la falta de capital suscrito y no pagado o por la suma de

aportes reclamados con posterioridad, sobre la participacion social.

La responsabilidad de los socios se limitara al valor de sus participaciones
sociales, al de las prestaciones accesorias y aportaciones suplementarias, en la
proporcién que se hubiere establecido en el contrato social. Las aportaciones
suplementarias no afectan a la responsabilidad de los socios ante terceros, sino
desde el momento en que la compafiia, por resolucién inscrita y publicada, haya
decidido su pago. No cumplidos estos requisitos, ella no es exigible, ni ain en el

caso de liquidacion o quiebra de la compafiia.

5. DE LA ADMINISTRACION

Art. 116.- La junta general, formada por los socios legalmente convocados y
reunidos, es el dérgano supremo de la compafia. La junta general no podra
considerarse validamente constituida para deliberar, en primera convocatoria, Si
los concurrentes a ella no representan mas de la mitad del capital social. La junta
general se reunira, en segunda convocatoria, con el nimero de socios presentes,

debiendo expresarse asi en la referida convocatoria.

2. DE LAS PERSONAS QUE PUEDEN ASOCIARSE

Art. 117.- Salvo disposicion en contrario de la Ley o del contrato, las resoluciones
se tomaran por mayoria absoluta de los socios presentes. Los votos en blanco y las

abstenciones se sumaran a la mayoria.
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Art. 118.- Son atribuciones de la junta general:

a) Designar y remover administradores y gerentes;

b) Designar el consejo de vigilancia, en el caso de que el contrato social

hubiere previsto la existencia de este organismo;

c) Aprobar las cuentas y los balances que presenten los administradores y

gerentes;

d) Resolver acerca de la forma de reparto de utilidades;

e) Resolver acerca de la amortizacion de las partes sociales;

f) Consentir en la cesion de las partes sociales y en la admisién de nuevos

S0cCios;

g) Decidir acerca del aumento o disminucion del capital y la prérroga del

contrato social;

h) Resolver, si en el contrato social no se establece otra cosa, el gravamen o la

enajenacion de inmuebles propios de la compaiiia;

i) Resolver acerca de la disolucién anticipada de la compafiia;
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J) Acordar la exclusion del socio por las causales previstas en el Art. 82 de esta

Ley;

k) Disponer que se entablen las acciones correspondientes en contra de los

administradores o gerentes.

En caso de negativa de la junta general, una minoria representativa de por lo
menos un veinte por ciento del capital social, podré recurrir al juez para entablar

las acciones indicadas en esta letra; v,

I) Las demas que no estuvieren otorgadas en esta Ley o en el contrato social a

los gerentes, administradores u otros organismos.

Art. 119.- Las juntas generales son ordinarias y extraordinarias y se reuniran en el
domicilio principal de la compafiia, previa convocatoria del administrador o del

gerente.

Las ordinarias se reunirdn por lo menos una vez al afio, dentro de los tres meses
posteriores a la finalizacion del ejercicio economico de la compaiiia, las
extraordinarias, en cualquier época en que fueren convocadas. En las juntas
generales s6lo podrén tratarse los asuntos puntualizados en la convocatoria, bajo
pena de nulidad. Las juntas generales seran convocadas por la prensa en uno de
los periodicos de mayor circulacion en el domicilio principal de la compafiia, con
ocho dias de anticipaciéon, por lo menos, al fijado para la reunién, o por los medios
previstos en el contrato. Es aplicable a estas compafiias lo establecido en el Art.
238.

Art. 120.- El o los socios que representen por lo menos el diez por ciento del
capital social podran ejercer ante el Superintendente de Compafiias el derecho

concedido en el Art. 213. Si el contrato social estableciese un consejo de
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vigilancia, éste podrd convocar a reuniones de junta general en ausencia o por

omision del gerente o administrador, y en caso de urgencia.

Art. 121.- A las juntas generales concurriran los socios personalmente o por
medio de representante, en cuyo caso la representacion se conferira por escrito y
con caracter especial para cada junta, a no ser que el representante ostente poder
general, legalmente conferido.

Art. 122.- El acta de las deliberaciones y acuerdos de las juntas generales llevara
las firmas del presidente y del secretario de la junta.

Se formara un expediente de cada junta. El expediente contendra la copia del acta
y de los documentos que justifiqguen que las convocatorias han sido hechas en la
forma sefialada en la ley y en los estatutos. Se incorporaran también a dicho
expediente todos aquellos documentos que hubieren sido conocidos por la junta.
Las actas podran extenderse a maquina, en hojas debidamente foliadas, o ser

asentadas en un libro destinado para el efecto.

Art. 123.- Los administradores o gerentes se sujetaran en su gestion a las
facultades que les otorgue el contrato social y, en caso de no sefialarseles, a las
resoluciones de los socios tomadas en junta general. A falta de estipulacion
contractual o de resolucion de la junta general, se entenderd que se hallan
facultados para representar a la compafiia judicial y extrajudicialmente y para
realizar toda clase de gestiones, actos y contratos, con excepcion de aquellos que
fueren extrafios al contrato social, de aquellos que pudieren impedir que
posteriormente la compafiia cumpla sus fines y de todo lo que implique reforma

del contrato social.

Art. 124.- Los administradores o gerentes estaran obligados a presentar el balance
anual y la cuenta de pérdidas y ganancias, asi como la propuesta de distribucion
de beneficios, en el plazo de sesenta dias a contarse de la terminacion del
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respectivo ejercicio economico, deberan también cuidar de que se lleve
debidamente la contabilidad y correspondencia de la compafiia y cumplir y hacer

cumplir la Ley, el contrato social y las resoluciones de la junta general.

Art. 125.- Los administradores o gerentes, estaran obligados a proceder con la

diligencia que exige una administracion mercantil ordinaria y prudente.

Los que faltaren a sus obligaciones son responsables, solidariamente si fueren
varios, ante la compafiia y terceros por el perjuicio causado.

Su responsabilidad cesara cuando hubieren procedido conforme a una resolucion
tomada por la junta general, siempre que oportunamente hubieren observado a la

junta sobre la resolucién tomada.

Art. 126.- Los administradores o gerentes que incurrieren en las siguientes faltas
responderan civilmente por ellas, sin perjuicio de la responsabilidad penal que

pudieren tener:

a) Consignar, a sabiendas, datos inexactos en los documentos de la compafiia
que, conforme a la ley, deban inscribirse en el Registro Mercantil, o dar
datos falsos respecto al pago de las aportaciones sociales y al capital de la

compaiiia;

b) Proporcionar datos falsos relativos al pago de las garantias sociales, para
alcanzar la inscripcion en el Registro Mercantil de las escrituras de
disminucion del capital, ain cuando la inscripcion hubiere sido autorizada

por el Superintendente de Compaifiias;

c) Formar y presentar balances e inventarios falsos; y,
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d) Ocultar o permitir la ocultacion de bienes de la compafiia.

Art. 127.- La responsabilidad de los socios administradores de la compafia se
extinguira en conformidad con las disposiciones contenidas en los Arts. 264 y 265

y en la Seccién VI de esta Ley.

Art. 128.- Sin perjuicio de la responsabilidad penal a que hubiere lugar, los
administradores o gerentes responderan especialmente ante la compafiia por los
dafios y perjuicios causados por dolo, abuso de facultades, negligencia grave o
incumplimiento de la ley o del contrato social. Igualmente responderan frente a
los acreedores de la compafiia y a los socios de ésta, cuando hubieren lesionado

directamente los intereses de cualquiera de ellos.

Si hubieren propuesto la distribucion de dividendos ficticios, no hubieren hecho
inventarios o presentaren inventarios fraudulentos, responderan ante la compafiia

y terceros por el delito de estafa.

Art. 129.- Si hubiere mas de dos gerentes o administradores, las resoluciones de
éstos se tomaran por mayoria de votos, a no ser que en el contrato social se
establezca obligatoriedad de obrar conjuntamente, en cuyo caso se requerira

unanimidad para las resoluciones.

Art. 130.- Los administradores o gerentes no podran dedicarse, por cuenta propia
0 ajena, al mismo género de comercio que constituye el objeto de la compaiiia,

salvo autorizacion expresa de la junta general.

Se aplicara a los administradores de estas compafiias, la prohibicion contenida en
el inciso Segundo del Art. 261.

Art. 131.- Es obligacion de los administradores o gerentes inscribir en el mes de
enero de cada afio, en el Registro Mercantil del cantdn, una lista completa de los
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socios de la compaiiia, con indicacién del nombre, apellido, domicilio y monto del
capital aportado. Si no hubiere acaecido alteracion alguna en la némina de los 25
socios y en la cuantia de las aportaciones desde la presentacién de la Gltima lista,
bastara presentar una declaracion en tal sentido.

Art. 132.- Son aplicables a los gerentes o administradores las disposiciones
constantes en los Arts. 129 al 133, inclusive, del Cddigo de Comercio.

Art. 133.- El administrador no podra separarse de sus funciones mientras no sea
legalmente reemplazado. La renuncia que de su cargo presentare el administrador,
surte efectos, sin necesidad de aceptacion, desde la fecha en que es conocida por
la junta general de socios. Si se tratare de administrador Gnico, no podra separarse
de su cargo hasta ser legalmente reemplazado, a menos que hayan transcurrido

treinta dias desde la fecha en que la presento.

La junta general podra remover a los administradores o a los gerentes por las
causas determinadas en el contrato social o por incumplimiento de las
obligaciones sefialadas en los Arts. 124, 125y 131. La resolucién sera tomada por
una mayoria que represente, por lo menos, las dos terceras partes del capital
pagado concurrente a la sesion. En el caso del Art. 128 la junta general debera
remover a los administradores o a los gerentes.

Si en virtud de denuncia de cualquiera de los socios la compafila no tomare
medidas tendientes a corregir la mala administracion, el socio o socios que
representen por lo menos el diez por ciento del capital social podran, libremente,
solicitar la remocién del administrador o de los gerentes a un juez de lo civil. Este
procedera cifiéndose a las disposiciones pertinentes para la remocién de los

gerentes o de los administradores de las comparfiias andénimas.

Art. 134.- Toda accion contra los gerentes o administradores prescribira en el

plazo de tres meses cuando se trate de solicitar la remocién de dicho funcionario.
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Art. 135.- En las compafiias en las que el nimero de socios exceda de diez podra
designarse una comision de vigilancia, cuyas obligaciones fundamentales seran
velar por el cumplimiento, por parte de los administradores o gerentes, del
contrato social y la recta gestion de los negocios.

La comision de vigilancia estara integrada por tres miembros, socios o no, que no
seran responsables de las gestiones realizadas por los administradores o gerentes,

pero si de sus faltas personales en la ejecucion del mandato.

6. DE LA FORMA DEL CONTRATO

Art. 136.- La escritura publica de la formacién de una compaiiia de
responsabilidad limitada sera aprobada por el Superintendente de Compafiias, el
que ordenara la publicacién, por una sola vez, de un extracto de la escritura,
conferido por la Superintendencia, en uno de los periddicos de mayor circulacion
en el domicilio de la compafiia y dispondra la inscripcion de ella en el Registro
Mercantil. El extracto de la escritura contendrd los datos sefialados en los
numerales 1, 2, 3, 4, 5y 6 del Art. 137 de esta Ley y ademas, la indicacion del
valor pagado del capital suscrito, la forma en que se hubiere organizado la
representacion legal, con la designacion del nombre del representante, caso de

haber sido designado en la escritura constitutiva y el domicilio de la compafiia.

De la resolucion del Superintendente de Compafiias que niegue la aprobacion, se
podra recurrir ante el respectiva Tribunal Distrital de lo Contencioso
Administrativo, al cual el Superintendente remitird los antecedentes para que

resuelva en definitiva.

Art. 137.- La escritura de constitucion sera otorgada por todos los socios, por si 0

por medio de apoderado. En la escritura se expresara:
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1. Los nombres, apellidos y estado civil de los socios, si fueren personas
naturales, o la denominacion objetiva o razon social, si fueren personas

juridicas y, en ambos casos, la nacionalidad y el domicilio;
2. La denominacion objetiva o la razén social de la compafiia;
3. El objeto social, debidamente concretado;
4. La duracion de la compaiiia;
5. El domicilio de la compafiia;

6. El importe del capital social con la expresion del numero de las

participaciones en que estuviere dividido y el valor nominal de las mismas;

7. La indicacion de las participaciones que cada socio suscriba y pague en
numerario o0 en especie, el valor atribuido a éstas y la parte del capital no

pagado, la formay el plazo para integrarlo;

8. La forma en que se organizara la administracion y fiscalizacion de la
compafiia, si se hubiere acordado el establecimiento de un o6rgano de
fiscalizacion, y la indicacion de los funcionarios que tengan la representacion

legal,

9. La forma de deliberar y tomar resoluciones en la junta general y el modo de

convocarla y constituirla; y,

10. Los demas pactos licitos y condiciones especiales que los socios juzguen
conveniente establecer, siempre que no se opongan a lo dispuesto en esta

Ley.

Art. 138.- La aprobacion de la escritura de constitucion de la compafiia sera
pedida al Superintendente de Compafiias por los administradores o gerentes o por

la persona en ella designada. Si éstos no lo hicieren dentro de los treinta dias de
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suscrito el contrato, lo haréa cualquiera de los socios a costa del responsable de la

omision.

Art. 139.- Los administradores o los gerentes podran ser designados en el contrato
constitutivo o por resolucion de la junta general. Esta designacion podra recaer en

cualquier persona, socio o no, de la compafiia.

En caso de remocion del administrador o del gerente designado en el contrato
constitutivo o posteriormente, para que surta efecto la remocidn bastara la

inscripcion del documentos respectiva en el Registro Mercantil.

Art. 140.- El pago de las aportaciones por la suscripcion de nuevas
participaciones podra realizarse:
1. En numerario;

2. En especie, si la junta general hubiere resuelto aceptarla y se hubiere
realizado el avallo por los socios, o los peritos, conforme lo dispuesto en el
Art. 104 de esta Ley;

3. Por compensacion de créditos;
4. Por capitalizacion de reservas o de utilidades; v,

5. Por la reserva o superdvit proveniente de revalorizacion de activos, con

arreglo al reglamento que expedira la Superintendencia de Compafiias.

La junta general que acordare el aumento de capital establecera las bases de las
operaciones que quedan enumeradas.
En cuanto a la forma de pago del aumento de capital, se estara a lo dispuesto en el

segundo inciso del Art. 102 de esta Ley.
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Art. 141.- Cuando por disposicion contractual se designen funcionarios de
fiscalizacion en esta especie de compafiia, se aplicaran las disposiciones del

Capitulo 9, Seccién VI.

Art. 142.- En lo no previsto por esta Seccion, se aplicaran las disposiciones
contenidas en la Seccion VI, en cuanto no se opongan a la naturaleza de la
compafifa de responsabilidad limitada.*

CONSIDERACIONES NECESARIAS PARA CREAR LA EMPRESA DE
ASESORIA EN TALENTO HUMANO:

Tomando en cuenta lo detallado anteriormente con respecto a los tipos de
Compaifiias que se pueden constituir legalmente en el Ecuador se ha decidido crear
un ente juridico, mediante la constitucion de una Compafiia de Responsabilidad
Limitada, ya que la misma presenta varias caracteristicas que facilitan el
establecimiento de la empresa de asesoria en Talento Humano, a continuacion se

detallan los tramites que se deben realizar para constituir la compafiia:

1. Reserva del nombre en la Superintendencia de Compafiias. (minimo 10
opciones). La reserva del nombre tendré validez por el plazo de treinta
dias, contados desde la fecha de reserva. Este nombre puede ser
posteriormente registrado en el Instituto Ecuatoriano de la Propiedad
Intelectual, lo cual otorga propiedad sobre el mismo. (Superintendencia de
Compaiiias).

2. Posteriormente se abre una cuenta de integracion de la compafiia,

conforme a los capitales minimos establecidos para cada tipo de empresa

% |_ey de Compaiiias, Codificacion No. 000. RO/ 312 de 5 de noviembre de 1999.
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en la Ley de Compafiias: Limitada $ 400, 00 ddlares; Sociedad An6nima $
800, 00 dolares.

3. Minuta de constitucién de compafiia (firmada por un Abogado); se debe

adjuntar el estatuto de la compafiia, el cuadro de integracion del capital.

4. Carta de solicitud de aprobacion dirigida al Superintendente de
Compaiiias, suscrita por un abogado, en la que se pida la aprobacién del
contrato constitutivo y su registro, y se deben adjuntar tres copias
certificadas de la escritura de constitucion de la compafiia. La
Superintendencia de Compafiias revisa la documentacion en 3 dias, y
emite su resolucion si no encuentra objeciones.

En el caso de haberlas, emite un oficio de observaciones, las cuales
deberan ser corregidas en la escritura publica o documentos que sefiale el

oficio.

Con la resolucién se debe:

e Solicitar a la Superintendencia el extracto de la comparfiia para ser
publicado en el diario de mayor circulacion del lugar donde se va a
domiciliar la misma;

e Realizar la afiliacion a la Camara correspondiente dependiendo del objeto
social y obtener el certificado de afiliacion definitiva;

e Registrar los nombramientos de Presidente y Gerente General o
Representante Legal en el Registro Mercantil;

e Obtener la patente municipal.

e Con estos documentos, se debe acudir nuevamente a la Superintendencia
de Compafiias, quien emitira una hoja de datos de la compafiia; con éste se
procede a realizar la marginacion de las Resoluciones y a realizar el
respectivo registro en el Registro Mercantil, a partir de este momento tiene

validez juridica.(Registro Mercantil)
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e Se obtiene el RUC en el Servicio de Rentas Internas para persona juridica.
(S.R.L).

e Se obtiene la clave de Historial Laboral de la compaiiia en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

Pasos a sequir para obtener el Registro Unico de Contribuyentes:

Se debe presentar los siguientes documentos en el Servicio de Rentas Internas:

Requisitos para obtener el Ruc:

e Formulario RUC-01-A y RUC -01-B suscritos por el representante legal.

e Original y copia, o copia certificada de la escritura pablica de constitucion
o domiciliacion inscrita en el Registro Mercantil.

e Original y copia, o copia certificada del nombramiento del representante
legal inscrito en el Registro Mercantil.

e Original y copia de la hoja de datos generales otorgada por la
Superintendencia de Compaifiias.

¢ Identificacion del representante legal y gerente general:

v/ Ecuatorianos: copia de la cédula de identidad y presentar el
certificado de votacion del ultimo proceso electoral.

v/ Extranjeros residentes: copia de la cédula de identidad, si no
tuvieren cédula presentan copia del pasaporte con hojas de
identificacion y tipo de visa 10 vigente.

v/ Extranjeros no residentes: copia del pasaporte con hojas de

identificacion y tipo de visa 12 vigente.

e Por inscripcién o actualizacion tardia, copia del formulario 106 en el

que conste el pago de la multa.
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e Para la verificacion del domicilio y de los establecimientos donde realiza
la sociedad su actividad econdmica, debera entregar una copia de
cualquiera de los siguientes documentos:

v Planilla de servicio eléctrico, o consumo telefonico, o consumo de
agua potable, de uno de los Gltimos tres meses anteriores a la fecha
de registro; o,

v" Comprobante del pago del impuesto predial, puede corresponder al
del afio en que se realiza la inscripcién, o del inmediatamente
anterior; o,

v’ Copia del contrato de arrendamiento legalizado o con el sello del

juzgado de inquilinato vigente a la fecha de inscripcion.

Pasos a sequir para obtener la clave de Historial Laboral en el Instituto

Ecuatoriano de Sequridad Social:

Requisitos actuales solicitados por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social a

los empleadores para su registro en el Sistema Historia Laboral.

1. SOLICITUD DE ENTREGA DE CLAVE FIRMADA
2. COPIA DE PAGO DE TELEFONO O LUZ
3. COPIA DEL RUC.

El empleador que se registre en el sistema Historia Laboral podra realizar
diferentes tramites, tales como: solicitudes de nuevos registros patronales,
verificar los datos de la empresa, notificar cambios de representante legal, enviar
avisos de entrada y salida de trabajadores, reportar novedades sobre los afiliados,
en cuanto a cambios en los salarios, promociones, registros de horas extras
trabajadas, dias laborados, licencia por enfermedad. También podra pagar
planillas de aportes y de créditos de los afiliados, comunicar responsabilidades

patronales, consultar datos y solicitar convenios para pagos en mora.!

* http://Iwww.iess.gov.ec/site.php?content=28-requisitos-historia-laboral
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CAPITULO
1V



CAPITULO IV

ESTUDIO Y EVALUACION FINANCIERA

4.1. Objetivo del estudio y evaluacion financiera:

El estudio financiero tiene como objetivo general determinar los valores monetarios
necesarios para la puesta en marcha del proyecto y ademas permite elaborar el
presupuesto de ingresos, el flujo de caja, los estados financieros e indices financieros, a

fin de evaluar la rentabilidad del proyecto.

Los objetivos especificos son:

e Determinar cual es la inversion requerida y como financiar el proyecto.

e Establecer costos de operacion y capital de trabajo inicial para la
operacion de la empresa.

e Calcular la retribucion salarial de cada uno de los empleados con los que

contara la empresa.

e Establecer las fuentes y caracteristicas necesarias del financiamiento.

e Determinar los flujos de caja proyectados para la empresa y analizar su

punto de equilibrio e indices financieros.

o Reflejar financieramente la rentabilidad del proyecto de la creacion de una

empresa.
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ANALISIS Y SINTESIS SOBRE LAS NORMAS INTERNACIONALES DE
INFORMACION FINANCIERA

Las NIIF estan disefiadas para ser aplicadas en los estados financieros con
propdsito de informacion general, asi como en otra informacion financiera, de

todas las entidades con animo de lucro.

Ventajas que posee la aplicacion de las NIIF:

e La adopcion de las normas llevaran en Ecuador a que los usuarios

puedan leer los Estados Financieros bajo la misma normativa.

e Se tendrd una misma base de APLICACION a nivel mundial, lo que

facilitaria su interpretacion y analisis.

e Las partes interesadas tendrian las mismas bases para interpretar y

analizar los estados financieros.

¢ Refleja en mejor forma la realidad econdmica de las empresas.

Principales cambios que presenta la aplicacion de las NIIF:

Costo historico:

El costo historico es el principio contable mas importante. Los conceptos
normalmente se contabilizan a su costo histérico. Sin embargo, las NIIF permiten
revalorizar los activos intangibles (s6lo en ciertas circunstancias), los activos fijos

y las inversiones inmobiliarias a su valor razonable (también expresado como
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“valor justo”). Las NIIF exigen ademas que determinadas categorias de
instrumentos financieros y activos bioldgicos se reconozcan a su valor razonable.
Todas las partidas, excepto las que se reconozcan a su valor razonable con

cambios en resultados, estan sujetas a deterioro.

Conceptos fundamentales

Los estados financieros deben prepararse conforme al principio de devengo y
sobre la base de que la empresa estd en funcionamiento y continuara sus
actividades operativas dentro del futuro previsible (que como minimo, sin caracter

restrictivo, serd de 12 meses desde la fecha de los estados financieros).

Las cuatro caracteristicas cualitativas principales que hacen que la informacion
suministrada en los estados financieros sea Util para los usuarios son
comprensibilidad, relevancia (que esta afectada no s6lo por la importancia relativa
o monto de la informacién sino también por su naturaleza), fiabilidad (incluida la
representacion fiel, el fondo sobre la forma, la neutralidad, la prudencia y la

integridad) y comparabilidad.

Presentacion razonable:

Los estados financieros deben mostrar la imagen fiel de, o presentar
razonablemente, la situacion financiera, resultados y cambios en la posicion
financiera de la empresa. Esto se logra mediante la aplicacion de las NIIF

correspondiente y de las principales caracteristicas cualitativas antes mencionadas

Estados financieros

El objetivo de los estados financieros es suministrar informacion para la toma de

decisiones econémicas. Un conjunto completo de estados financieros incluird un
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estado de situacion patrimonial o de posicion financiera, un estado de resultados
integrales, un estado de cambios en el patrimonio neto, un estado de flujos de

efectivo y notas complementarias (que incluirdn las politicas contables).

No existe un formato estdndar prescrito para los estados financieros, si bien
normalmente se facilitan ejemplos y guias. Existen determinadas partidas que
como minimo deben figurar en el cuerpo de los estados financieros, asi como en
las notas. Los estados financieros deben incluir la informacion correspondiente
respecto del ejercicio anterior (informacion “comparativa”), salvo que existan

otros requerimientos especificos.

En caso que la entidad aplique retrospectivamente un cambio contable (cambio de
politica o ajuste retroactivo), o cuando la entidad reclasifica items en sus estados
financieros, deberd presentarse ademas un estado de situacion patrimonial al
inicio del periodo comparativo. Este requerimiento es aplicable también para la
primera adopcion de las NIIF. En la presentacion de sus estados financieros las
entidades no podran compensar activos y pasivos, 0 ingresos y gastos, a menos

que ello sea requerido o permitido especificamente por las NIIF.

Estado de situacion patrimonial o de posicion financiera:

El estado de situacion patrimonial presenta la situacion financiera de una entidad
en un momento concreto. La administracion puede emplear su juicio en relacion
con la forma de presentacion de muchas areas como, por ejemplo, la utilizacion de
un formato vertical u horizontal, el grado de detalle de las sub-clasificaciones y
queé informacién debe revelarse en el estado de situacién o en las notas adicional a

los requisitos minimos exigidos.

En el estado de situacion patrimonial deberan presentarse, como minimo, las

siguientes partidas:
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 Activos: Activo fijo; propiedades de inversidn o inversiones inmobiliarias;
activos intangibles; activos financieros; inversiones contabilizadas aplicando el
método de valor patrimonial proporcional o de la participacion; activos
bioldgicos; inventarios o existencias; deudores comerciales y otras cuentas a
cobrar; efectivo y efectivo equivalente; activos por impuestos diferidos; activos
por impuestos; total de activos clasificados como disponibles para la venta o en

proceso de disposicion o descontinuacion.

* Pasivos: cuentas por pagar comerciales y otras cuentas por pagar; provisiones;
pasivos financieros; pasivos por impuestos diferidos; pasivos por impuestos
corrientes; pasivos incluidos en grupos u operaciones en descontinuacion o

clasificados como disponibles para la venta.

e Patrimonio neto: capital emitido y reservas atribuibles a los tenedores de
instrumentos de patrimonio neto de la matriz; e interés minoritario. Las entidades
deben incluir partidas adicionales, rubros o subtotales cuando su presentacion es

relevante para la comprension de la posicion financiera de la entidad.

Distincion corriente / no corriente (o circulante / largo plazo):

Los activos corrientes y no corrientes, asi como los pasivos corrientes y no
corrientes, deberdn presentarse como categorias separadas dentro del balance,
excepto cuando la presentacion basada en el grado de liquidez proporcione una

informacidn relevante que sea mas fiable

Un activo se clasificara como corriente cuando: se espere realizar, 0 se pretenda
vender o consumir, en el ciclo normal de la explotacion (independientemente de
su duracién); se mantenga fundamentalmente con fines de negociacion; se espere

realizar dentro de los 12 meses posteriores a la fecha de balance; o se trate de
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efectivo u otro medio equivalente al efectivo (sin restricciones al menos dentro de

los 12 meses siguientes a la fecha de cierre del estado financiero).

Un pasivo se clasificara como corriente cuando: se espere liquidar en el ciclo
normal de la explotacion de la entidad; se mantenga fundamentalmente para
negociacion; deba liquidarse dentro de los 12 meses posteriores a la fecha de
balance; o la entidad no tenga el derecho incondicional para aplazar la cancelacion
del pasivo durante al menos los 12 meses siguientes a la fecha de balance (incluso
cuando su plazo original fuera superior a 12 meses y exista un acuerdo de
refinanciacion que se haya concluido después de la fecha del balance). Cuando se
presentan los activos y pasivos clasificados en corriente/no corriente, el activo o

pasivo por impuesto diferido no podra clasificarse como corriente.

Estado de resultados integrales:

Se entiende por resultados integrales a todos aquellos cambios en el patrimonio
durante el periodo resultantes de transacciones y otros eventos, distintos de los
cambios derivados de transacciones con los accionistas 0 propietarios en su
calidad de duefios. Resultados integrales incluyen, por lo tanto, las pérdidas y

ganancias (en adelante referidos sélo como “resultados”, “pérdidas y ganancias” o

“ingresos y gastos™), como asi también los “otros resultados integrales”.

Los otros resultados integrales comprenden aquellas partidas de ingreso y gasto
(incluyendo reclasificaciones) que no son reconocidos en resultados (pérdidas y
ganancias), tales como cambios en cuantas de reservas por retasaciones de activos
fijos, diferencias por conversion o traduccion de estados financieros de entidades
del exterior, etc. Una entidad puede presentar todos sus resultados integrales en un
unico estado de resultados integrales o bien en dos estados, presentando por
separado en un estado los componentes de resultados (pérdidas y ganancias) y en

otro los otros resultados integrales.
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En el estado de resultados integrales la administracion podra usar su juicio en la
forma de presentacion de muchas areas (como, por ejemplo, el grado de detalle de
las sub-clasificaciones y, salvo por determinados requisitos minimos, la
informacion que se revelara en el estado de resultados integrales o en las notas).

Como minimo, deberan figurar en el estado de resultados integrales las siguientes

partidas:

a) Resultados: Ingresos de la operacion; gastos financieros; participacién en el
resultado del ejercicio de coligadas o asociadas y negocios conjuntos que se
contabilicen segun el método de la participacion; gasto por impuesto a la renta; el
resultado después de impuestos procedente de las actividades en descontinuacion,
y el resultado después de impuesto que se haya reconocido por medir a valor
justo menos costos de venta (o por la enajenacion o disposicion por otra via) de
los activos 0 grupos enajenables de elementos que constituyan la actividad en

descontinuacion; y el resultado del ejercicio.

b) Cada uno de los componentes de otros resultados integrales, clasificados por
naturaleza (cambios en retasaciones de activos fijos, resultados actuariales de
planes de beneficios definidos en aquellos casos que no debe imputarse a
resultados, resultados de conversion de estados financieros de entidades que
Ilevan contabilidad en una moneda distinta, pérdidas o ganancias por remedicion
de activos financieros clasificados como disponibles para la venta, etc.); la
participacion en los otros resultados integrales de coligadas y negocios conjuntos;

y el total de resultados integrales.

Adicionalmente se revelara, como distribucion del resultado integral, a) el importe
de resultados atribuible a los intereses minoritarios y a los tenedores de
instrumentos de patrimonio neto de la matriz (accionistas o propietarios de la
matriz); y b) el importe de otros resultados integrales atribuibles a cada uno de

ellos.

120



La entidad presentard items o lineas adicionales o subtotales, cuando tal
presentacion sea relevante para la comprension de los resultados integrales de la
entidad. Se debera revelar el monto de impuesto a la renta relacionado con cada
componente de los otros resultados integrales y también las reclasificaciones
correspondientes a los mismos (por ejemplo por su realizacion con cargo o abono

a resultados durante el periodo).

La entidad presentara en el estado de resultados o en las notas un desglose de los
gastos, utilizando para ello una clasificacion basada en su naturaleza o su funcion,
en funcién de lo que sea mas relevante para la entidad. Si se efectla la
clasificacion por funcion, deberd presentarse informacion adicional sobre la
naturaleza de los gastos, incluyendo depreciaciones y amortizaciones y beneficios

a empleados.

Partidas excepcionales:

Las NIIF no emplean el término “partidas excepcionales” pero exigen que se
revelen por separado las partidas de ingresos y gastos que sean materiales. Esta
informacidn se revelara en la cuenta de resultados o en las notas. Entre las
circunstancias que darian lugar a revelaciones separadas de partidas de ingresos y
gastos estan las siguientes: costos de reestructuracion, rebajas en el valor de las
existencias o de los elementos del Activo fijo, actividades descontinuadas,
cancelaciones o pagos por litigios, reversiones de provisiones, y pérdidas o
ganancias por la enajenacion o disposicion por otra via de items del Activo fijo e

inversiones.
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Partidas extraordinarias:

Se considera que todas las partidas de ingresos y gastos surgen de las actividades

ordinarias de la entidad, por lo que no se permite el uso de esta categoria.

Estado de cambios en el patrimonio neto:

El estado de cambios en el patrimonio neto presenta una conciliacion de las
partidas de patrimonio neto al inicio y al final del ejercicio. Aqui se incluye el
detalle de todos los cambios del patrimonio por transacciones con sus
propietarios. El detalle de las demas transacciones de patrimonio (resultados
integrales), se presentan en el estado descrito en 2.2, los cuales no pueden

individualizarse en el estado de cambios en el patrimonio.

Las siguientes partidas deberan presentarse en el estado de cambios en el

patrimonio neto:

a) Los importes de las transacciones con los tenedores de instrumentos de
patrimonio neto o propietarios (es decir, emision de acciones, rescates y aportes

de capital, distribucién de dividendos, etc.).

b) El saldo de cada uno de los componentes del patrimonio (capital, reservas y
resultados acumulados) al inicio y al final del ejercicio y los movimientos

ocurridos durante el mismo, revelando separadamente cada cambio.

c) El total de resultados integrales del ejercicio, mostrando en forma separada el
total atribuible a los tenedores de instrumentos de patrimonio de la matriz y al

interés minoritario.

Debera presentarse ademas, ya sea en el cuerpo del estado de cambios en el

patrimonio o bien en notas, el importe de dividendos reconocidos como
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distribucion a los propietarios durante el periodo y el monto correspondiente por

accion.

Estado de flujos de efectivo:

El estado de flujos de efectivo informa de la generacion y uso del efectivo por
categorias (operacion, inversion y financiacion) durante un periodo de tiempo
determinado. Proporciona a los usuarios una base para evaluar la capacidad de la
entidad para generar y utilizar su efectivo.

Las actividades de inversion son las de adquisicion, enajenacion o abandono de
activos no corrientes (combinaciones de negocios incluidas), asi como de otras
inversiones no incluidas en el efectivo y los equivalentes al efectivo. Las
actividades de financiacion son aquellas que producen cambios en el patrimonio
neto y en los préstamos tomados por parte de la empresa. Las actividades de
operacion son las actividades que constituyen la principal fuente de Ingresos de la
operacion de la entidad.

La entidad debe informar acerca de los flujos de efectivo de las actividades de la
operacion usando el método directo (cobros y pagos en términos brutos) o el
método indirecto (corrigiendo la pérdida o ganancia neta por los efectos de las
transacciones que no son de explotacion y las no monetarias, y por las variaciones
en el capital de trabajo). Las transacciones no monetarias incluyen las pérdidas
por deterioro de valor y sus reversiones; la amortizacion; la depreciacion; las
ganancias y pérdidas en el valor razonable; y los cargos por provisiones

reconocidos en las cuentas de resultados.

Los flujos de efectivo de las actividades de inversion y financiacion deben
presentarse por separado en términos brutos (es decir, cobros brutos y pagos
brutos), salvo que cumplan determinados requisitos especificos. Deben revelarse
por separado los movimientos de las partidas equivalentes al efectivo, asi como
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las transacciones no monetarias significativas (tales como la emision de acciones

para la adquisicion de una filial).

Notas a los estados financieros:

Las notas a los estados financieros son parte integrante de los estados financieros.
Cada partida del estado de situacién patrimonial, del estado de resultados
integrales, del estado de cambios en el patrimonio neto y del estado de flujos de
efectivo de la entidad contendrd una referencia cruzada a la informacion
correspondiente dentro de las notas. Las notas suministran informacion adicional
a los importes que se presentan en los estados principales. Esta informacién es
requerida por las NIIF. Todas las entidades deberan revelar, como minimo, la
siguiente informacion dentro de las notas: una declaracion de cumplimiento de las
NIIF, las politicas contables; y las estimaciones y los juicios contables
significativos. Asimismo, las entidades deberan revelar, cuando proceda: los
cambios en las politicas contables; los errores materiales de ejercicios anteriores;

y los cambios en las estimaciones contables.

Aspectos importantes sobre las NIIF:

e Los gastos de investigacion y desarrollo van directamente a resultados,
excepto para aquellas compafiias que son extractivas (petréleo, minas,

energia, servicio, etc.).
e Para consolidar los Estados Financieros se consideraba el 50% o mas

de la tenencia del patrimonio neto. Con las NIIF el elemento clave es

el control (gobernar las politicas financieras).
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La presentacion de los Estados Financieros deben ser clasificados en
activos corrientes y no corrientes y pasivos corrientes y no corrientes y
de acuerdo a la materialidad.

Las vidas utiles actualmente se establecen con base a las disposiciones
de la Ley de Régimen Tributario Interno, con NIIF se debe hacer con

base a datos del proveedor o estudio técnico.

El costo de la Propiedad, Planta y Equipo se debe comparar con el
Importe Recuperable y este Gltimo puede ser el Valor Razonable ( el
de mercado libre) o el Valor de Uso (Flujo de fondos a valor actual) y

tomarse el mayor.

Aln cuando un pasivo fuere a Largo Plazo y al cierre esta vencido

parte del mismo, se debe presentarse como corriente.

Los gastos deben clasificarse seguin su naturaleza o funcion, segin el

que se considere mas fiable.

Eliminacion del Método LIFO, ya que los inventarios quedaban a

costos antiguos y subia el margen, se afectaba la rentabilidad.
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4.2. Plan de Inversiones:

4.2.1. Inversion Inicial del Proyecto

La inversion inicial del proyecto comprende la adquisicion de todos los activos
fijos o tangibles y diferidos o intangibles, necesarios para iniciar las operaciones
de la empresa, con excepto del capital de trabajo. La inversion para el presente
proyecto es justificada de manera 6ptima con el fin de realizar eficientemente el

desarrollo de las actividades productivas y administrativas.

4.2.2 Inversion en Activos Fijos o Tangibles

Se entiende por activo tangible o fijo, los bienes propiedad de la empresa, como
terrenos, edificios, maquinaria, equipo, mobiliario, vehiculos de transporte,
herramientas y otros.*? Estan sujetos a depreciacion y su finalidad es la de cumplir
la funcion de producciéon y comercializacion del producto. A continuacion se

detalla los activos fijos para el presente proyecto:

TABLA 4.1
ACTIVOS FIJOS

ACTIVOS FIJOS TOTAL USD.
Vehiculo $ 15.000
Equipo de Computacién $5.840
Equipo de Oficina $ 360
Muebles y enseres $3.400
TOTAL $ 24.600

Elaborado por: Autora

%2 BACA URBINA Gabriel, “Evaluacion de Proyectos”, 4ta Ed. McGraw — Hill 2000 México, pg.
165
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TABLA 4.2

DETALLE DE ACTIVOS FIJOS

VEHICULOS

Vehiculo Marca Aveo 1 unidad $ 15.000 $ 15.000

TOTAL VEHICULO $ 15.000

EQUIPO DE COMPUTACION

Computadoras 6 unidades $600| $3.600,00
Impresoras 4 unidades $310| $1.240,00
Proyector 1 unidad $ 1000 $1.000,00

TOTAL EQUIPO DE COMPUTACION| $5.840,00

EQUIPO DE OFICINA

Teléfonos 6 unidades $ 60 $360,00

TOTAL EQUIPO DE OFICINA $ 360,00

MUEBLES Y ENSERES

Sillas Clientes 15 unidades $ 40 $ 600,00
Sillas Personal 12 unidades $ 65 $ 780,00
Escritorios 6 unidades $ 150 $900,00
Mesas 1 unidad $ 400 $ 400,00
Archivadores 6 unidades $ 70 $ 420,00
Varios $ 300,00

TOTAL MUEBLES Y ENSERES $3.400,00

Elaborado por: Autora
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4.2.3. Inversion en Activos Diferidos o Intangibles

Activo intangible son aquellos activos que no tienen ninguna forma fisica pero
que sin embargo tienen un valor a causa de los derechos o privilegios que
confieren al duefio®®, por ejemplo una patente, marcas, disefios, nombres

comerciales, gastos pre-operativos de instalacion y puesta en marcha, etc.

A continuacién se detallan los activos diferidos o intangibles necesarios para el

proyecto:

TABLA 4.3
ACTIVOS DIFERIDOS

Gastos de Constitucion $1.000,00
Gastos de Patentes y Licencias $ 500,00
Gastos de Estudio $1.000,00

Elaborado por: Autora

% HARGADON, Bernard, Principios de Contabilidad, Tercera edicién, Grupo Editorial Norma,
p. 298
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4.2.4 Capital de Trabajo

La inversion en capital de trabajo corresponde al conjunto de recursos necesarios,
en forma de activos corrientes, para la operacion normal del proyecto durante un
ciclo productivo, esto es, el proceso que se inicia con el primer desembolso para
cancelar los insumos de operacion y finaliza cuando los insumos transformados en
productos terminados son vendidos y el monto de la venta recaudado es

disponible para cancelar la compra de nuevos insumos.*

Es decir que el capital de trabajo corresponde a una parte de la inversion que sera
destinada para financiar los desfases que se presenten entre el momento en que se

producen los egresos para la prestacion del servicio y los ingresos generados.

Contablemente se lo define como la diferencia aritmética entre el activo
circulante y el pasivo circulante, estard compuesto por: los costos de produccion,
los gastos administrativos, gastos de personal y gastos de ventas; en esta parte no

se debe contemplar las depreciaciones ni las amortizaciones.

Para el detalle de cada uno de los componentes del capital de trabajo se tomd
como base un ciclo productivo mensual, a continuacion se detalla el capital de

trabajo del presente proyecto:

% GESTION DE PROYECTOS, Miranda Juan José, Quinta edicién, pag. 181
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TABLA 4.4

CAPITAL DE TRABAJO

Gerente General
$1.224,83
Asistente de Gerencia y atencion al cliente
$ 381,45
Jefe de Contabilidad
$ 742,90
Jefe de Talento Humano

$622,42

Vendedor 1
$ 562,18

Vendedor 2
$562,18
Gasto Agua $ 25,00
Gasto Luz $ 60,00
Gasto Teléfono $ 120,00
Gasto Internet $ 30,00
Gasto Arriendo $ 800,00
Gasto Suministros de Oficina $ 50,00
Gasto Publicidad $ 100,00

Elaborado por: Autora

4.3. Estimacién de los Precios

Para la estimacion de los precios se ha tomado en consideracion los precios de la
competencia, por lo cual, en vista de que la empresa debe introducirse y captar
mercado se empleara una estrategia de precios introductorios con un 10% menor
que el de los competidores en promedio; segun el Ing. Juan Francisco Hidalgo

Jiménez, Representante Legal de la firma SAGALAS Servicios Administrativos

130



Cia. Ltda. El precio medio por contrato mensual de asesoria es de $ 400 (aunque
este varia en funcion del tamafio de la empresa) precio medio por servicio dado

bajo la modalidad de llamada es de $ 150, asi se fijaran los precios en:

Contrato de asesoria mensual = 0.9 x 400 = $360

Precio medio asesoria por llamada = 0.9 x 150 = $ 135

4.4. Presupuesto de Ingresos del Proyecto

Los ingresos del presente proyecto estaran determinados en base a la venta de
paquetes de asesoria, y las ventas seran fijadas en base a la demanda insatisfecha
que posee el presente proyecto, considerando un 10% de participacion de la

demanda insatisfecha.

Conociendo los dos tipos de servicios que proporciona la empresa se estima que
el 90% de los contratos por la prestacion de servicios de asesoria se realicen en
base a contratos de asesoria mensual, puesto que incluye un paquete amplio de
servicios y un 10% por asesoria por llamada para necesidades especificas de
nuestros clientes; los precios seran incrementados en base a la inflacion promedia
existente durante el primer semestre del afio 2010, la misma que es del 3.3%

segun informacion del Banco Central del Ecuador.
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TABLA45.

OFERTAR | MENSUAL LLAMADA
1 4.365 10 % 437 393 44
2 4.423 10 % 442 398 44
3 4.460 10 % 446 401 45
4 4.470 10 % 447 402 45
5 4.453 10 % 445 401 44

Elaborado por: Autora

Como se indico anteriormente las ventas se incrementaran cada afio en base a la

tasa de inflacion existente en el primer trimestre del afio 2010, asi los precios de

los paquetes de asesoria mensual y por llamada serian los siguientes:

CONTRATO
ASESORIA
MENSUAL

$ 360

TABLA 4.6.
ANALISIS DE EVOLUCION DE PRECIOS

$ 372

$ 384

$ 397

$ 410

CONTRATO
ASESORIA

LLAMADA

POR

$135

$ 139

$ 144

$ 149

$ 154

Elaborado por: Autora
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Después de definir las unidades que se piensan vender, asi como la evolucion de
los precios en el tiempo, podemos plantear los ingresos que se determinan por las

ventas de la prestacion del servicio de asesoria en talento humano:

TABLA 4.7.
PAQUETE ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5

Contrato Asesoria | $141.480 || $148.056 | $ 153.894 | $ 159.594 || $164.410
Mensual

$5.940 $6.116 $6.480 $6.705 $6.930
Contrato Asesoria

por llamada
TOTAL $147.420| $154.172 $160.374 $166.299| $171.340
Elaborado por: Autora
4.5 Costos

Los costos o coste es la inversién econdmica que representa la fabricacién de un
producto o la prestacion de un servicio, utilizando diferentes recursos como:

dinero, equipo, mano de obra, etc.

El costo de un producto esta formado por el precio de la materia prima, el precio
de la mano de obra directa empleada en su produccion, el precio de la mano de
obra indirecta empleada para el funcionamiento de la empresa y el costo de

amortizacion de la maquinaria y de los edificios.

Para el presente proyecto se considera que los costos para la prestacion del

servicio de asesoria en Talento Humano son equivalentes al 40% de los ingresos
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por ventas, en donde se encuentra incluido el valor de honorarios de los
consultores en Talento Humano, puesto que son quienes efectian directamente la
prestacion del servicio, ya que ellos trabajarian mediante un contrato de prestacion
de servicios profesionales correspondiente al 20% del valor de los trabajos que
efectlen y el 20% restante esta formado por los demas costos que se incurran, asi

los costos para el presente proyecto son los siguientes:

TABLA 4.38.
PAQUETE | ANO1 | ANO?2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
Contrato
Asesoria
Mensual $144 $149 $ 153,60 $158,8 $ 164
Contrato
Asesoria por
Ilamada $54 $ 55,60 $57,6 $ 59,60 $61,60

Elaborado por: Autora

Con el antecedente anterior se puede plantear claramente el costo de las ventas

que se planean se obtendran del mercado:

TABLA 4.9.

PAQUETE

Contrato

Asesorfa
Mensual $56.592,00| $59.222,40| $61.557,60| $63.837,60| $65.764,00

Contrato

Asesoria por
Ilamada $2.376,00| $2.446,40 $2.592,00 $2.682,00 $2.772,00

Elaborado por: Autora
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4.6 Gastos

Los Gastos son egresos sin reembolso que se utilizan en la administracion y venta
del producto terminado, disminuye el poder econdmico de la empresa,
dependiendo de los gastos realizados, en muchos de los casos, se determinan

pérdidas o ganancias. *°

Se aclara que para la proyeccion de gastos se tomara en cuenta la tasa de
inflacion del primer semestre del 2010, la cual es de 3.30%.

4.7.1 Gastos de Administracion:

Como su nombre lo dice, son todos aquellos que estan relacionados en forma
directa con la oficina o departamento administrativo. Ademas tienen una
naturaleza fija, debido a que estos no varian en funcién de los niveles de
produccién, como por ejemplo: sueldos, depreciaciones, amortizaciones, seguros,

impuestos, etc.

A continuacion se determinan los gastos administrativos que se espera se
mantengan en promedio constantes hasta los cinco primeros afios de gestion, o

de poseer un incremento que se pueda manejar y gestionar correctamente:

%> BACA URBINA, Gabriel, Evaluacién de Proyectos, 5ta Edicién, 2006, Editorial Mc Graw Hill,
p.172.
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TABLA 4.10.

| CASTOSADMINISTRATIVOS |
| oasto | valor |

Gerente General $1.224,83

Asistente de Gerencia y atencion al cliente $ 381,45

Jefe de Contabilidad $742,90

Jefe Talento Humano $622,42

Gasto Agua $ 25,00

Gasto Luz $ 60,00

Gasto Teléfono $ 120,00

Gasto Internet $ 30,00

Gasto Arriendo $ 800,00

Gasto Suministros de Oficina $ 50,00
TOTAL MENSUAL $ 4.056,60

Elaborado por: Autora

4.7.2 Gastos de Ventas:

Los gastos de ventas son aquellos relacionados con el proceso de entrega del
producto o servicio a los clientes, desde el lugar de produccién hasta el
consumidor, incluyendo la promocién y publicidad, a continuacion se detallan los

gastos de ventas para el presente proyecto:
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TABLA 4.11.

Vendedor 1 $562.18
Vendedor 2 $562.18
Gasto Publicidad $ 100,00
TOTAL MENSUAL $1.224,36

Elaborado por: Autora

4.7.3 GASTOS FINANCIEROS

Los gastos financieros son los que incluyen los intereses que pagara la empresa a
las entidades financieras y crediticias por créditos concedidos para su
financiamiento, a continuacién se detalla los gastos financieros, lo cual
corresponde a los intereses del préstamo que efectuara la empresa para financiar la

inversion inicial del proyecto:

TABLA No. 4.12.

‘ Intereses de Deuda Afio 1 $ 1.942,86\

Elaborado por: Autora
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4.7 Rol de pagos

A continuacién se detalla el rol de pagos de los empleados que tendra la empresa,
en donde adicional al célculo de sueldos y salarios se especifica las provisiones de
beneficios sociales anuales, con el fin de establecer un valor real de gasto por
sueldos. Los sueldos seran incrementados anualmente en base a la inflacion a
junio del 2010, a continuacion se detalla el sueldo de los siguientes empleados que

constaran en la némina de la empresa:

o Gerente General

e Asistente de Gerencia y Atencion al cliente
o Jefe de Contabilidad

e Vendedor 1

e Vendedor 2

e Jefe de Talento Humano
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INGRESO IESS DECIMO | DECIMO TOT. TOTAL FO[’)\lé)O VACAC. | TOTAL

No. CARGO MENSUAL | 12.15% | TERCERO | CUARTO | MENS. ANO 1 RESERVA | ANUAL ANO 2
1 [Gerente General $1.000,00( $121,50 $83,33 $20,00| $1.22483| $14.697,96| $1.000,00f $500,00| $16.197,96
2 | Asistente de Gerencia $300,00| $36,45 $ 25,00 $ 20,00 $ 381,45 $4.577,40 $300,00] $150,00( $5.027,40
3 | Jefe de Contabilidad $600,00] $72,90 $ 50,00 $ 20,00 $ 742,90 $8.914,80 $600,00] $300,00| $9.814,80
4 [Jefe de Talento Humano $500,00| $60,75 $ 41,67 $ 20,00 $ 622,42 $ 7.469,04 $500,00( $250,001 $8.219,04
5 | Vendedor 1 $450,00| $54,68 $ 37,50 $ 20,00 $ 562,18 $6.746,16 $450,00( $22500| $7.421,16
6 | Vendedor 2 $450,00( $54,68 $ 37,50 $ 20,00 $ 562,18 $6.746,16 $450,00( $22500| $7.421,16
TOTAL $3.300,00| $ 400,96 $275,00] $120,00f $4.09596| $49.151,52] $3.300,00| $1.650,00| $54.101,52

Fuente: Rol de Pagos, 2010.

Elaborado por: Autora
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4.8 Depreciaciones y valor de desecho:

Las depreciaciones son las disminuciones del valor de los activos fijos por el
desgaste que sufren los mismos en el transcurso del tiempo. Todos los activos
fijos, exceptuando los terrenos son susceptibles de depreciacion. Las
depreciaciones de los activos se consideran gastos no desembolsables que afectan
el Estado de Resultados del proyecto y por ende a los impuestos que genera el

mismo.

El método a aplicarse en las depreciaciones de los activos fijos es el Método de
Linea Recta, este es el mas adecuado debido a que los activos fijos se desgastan
por igual cada periodo contable. Para el calculo de la depreciacion en linea recta

se utiliza la siguiente formula®:

Depreciacion = Valor del Activo Fijo

Vida Util

El valor de desecho o salvamento es lo que se espera recuperar por la venta de los
activos fijos cuando se liquida el proyecto. Por lo tanto el valor de desecho se
ubica en el Flujo de Caja en el Gltimo afio de vida del proyecto.

Los porcentajes de depreciacion y vida Gtil de los activos fijos son los siguientes:

% ZAPATA Pedro, Contabilidad General, Mc Graw Hill, 3ra Edicién, Colombia, 1999, pg. 65
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Tabla 4.14.

Porcentajes de Depreciacion y vida util de activos fijos

Vehiculo 20% 5 ANOS
Mugbles de oficina 10% 10 ANOS
Equipos de oficina 20% 5 ANOS
Equipo de computacion  |33.33% 3 ANOS

Elaborado por: autora

TABLA No. 4.15

ACTIVO FIJO ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
Vehiculo $3.000 $3.000 $3.000 $3.000 $3.000
Equipo de Computo $1.946 $1.946 $1.946 $0 $0
Equipo de Oficina $72 $72 $72 $72 $72
Muebles y enseres $ 340 $ 340 $ 340 $ 340 $ 340

Fuente: Tabla de Depreciacién, 2010.

Elaborado por: Autora
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4.9 Amortizaciones de Activos diferidos

La amortizacion es el valor que se calcula para recuperar la inversion activos
diferidos o intangibles, los cuales son: gastos de constitucion y puesta en marcha,

estudios previos, patentes, etc.

TABLA No. 4.16

TABLA DE AMORTIZACION

ACTIVO o ~ ~ ~ ~
DIEERIDO ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
Gastos de
$ 200,00 $ 200,00 $ 200,00 $ 200,00 $ 200,00

Constitucion

Gastos de Patentes y

Licencias $ 100,00 $ 100,00 $ 100,00 $100,00  $100,00

Gastos de Estudio $ 200,00 $ 200,00 $200,00 $ 200,00 $ 200,00

TOTAL $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00

TOTAL

ACUMULADO $ 500,00 $ 1.000,00 $ 1.500,00 $2.000,00( $2.500,00

Fuente: Tabla de Amortizacién, 2010.

Elaborado por: Autora

4.10 Punto de Equilibrio

El punto de equilibrio es una herramienta util para establecer la relacion existente

entre los costos fijos, costos variables y los beneficios que se espera obtener en el
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proyecto, es por eso que a continuacion se realiza el célculo del punto de

equilibrio y una breve explicacion conceptual sobre el mismo.

En el punto de equilibrio, por lo tanto, una empresa logra cubrir sus costos. Al
incrementar sus ventas, logrard ubicarse por encima del punto de equilibrio y
obtendra beneficio positivo. En cambio, una caida de sus ventas desde el punto de

equilibrio generaré pérdidas®’.

La estimacién del punto de equilibrio permitird que una empresa, ain antes de
iniciar sus operaciones, sepa qué nivel de ventas necesitard para recuperar la
inversion. En caso que no llegue a cubrir los costos, la comparfiia debera realizar

modificaciones hasta alcanzar un nuevo punto de equilibrio.

Lldmese punto de equilibrio de una empresa el volumen productivo
correspondiente a una situacion en la que no se obtienen ganancias ni se incurre
en perdidas. Cuando los ingresos permiten cubrir los costos. Es el nivel de
produccién en el que son exactamente iguales los beneficios por las ventas a la

suma de los costos fijos y los variables.

¥ http://definicion.de/punto-de-equilibrio/
% CALDAS MOLINA Marco, Preparacion y Evaluacion de Proyectos, Tercera Edicién, p. 137 —
140
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TABLA No. 4.17

Gerente General $1.224,83
Asistente de Gerencia Yy atencién al

cliente $ 381,45

Jefe de Contabilidad $ 742,90

Jefe de Talento Humano $622,42

Gasto Agua $ 25,00

Gasto Luz $ 60,00

Gasto Teléfono $ 120,00

Gasto Internet $ 30,00

Gasto Arriendo $ 800,00

Gasto Suministros de Oficina $ 50,00

Vendedor 1 $ 562,18

Vendedor 2 $ 562,18

Gasto Publicidad $ 100,00

Gasto Amortizacion $41,67

Gasto depreciacion $ 446,50
TOTAL COSTO FIJO MENSUAL $5.769,13
TOTAL COSTOS FIJOS AL ANO 69.229,56

Fuente: Costos Fijos, 2010.

Elaborado por: Autora

Los costos variables del proyecto son los especificados anteriormente como costo

de ventas.

Los precios unitarios y costos unitarios fueron definidos en base a los dos tipos de
servicios que proporciona la empresa, uno por contrato mensual y por llamada, los

cuales nos serviran para calcular el punto de equilibrio,
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Para el célculo de estos valores, considerando que el presente proyecto posee dos
opciones de productos se establece la siguiente formula para el calculo del punto

de equilibrio:

En donde:

= Q =Punto de equilibrio en unidades
= F =Costos Fijos
= P =Precio unitario del producto

=V = Costo variable unitario

Acorde a la informacion obtenida los datos para el célculo del punto de equilibrio

son los siguientes:

F= $ 69.229,56
P= ($360x0.90) + ($135x 0,10) =324 + 14 = $ 338

V= ($ 135 x 0,90) + ($ 54 x 0,10) = 121,5 + 5,4 = $126,9

Para el precio y los costos variables unitarios se ha establecido un porcentaje del
90% para el producto de contratos mensuales y el 10% para los contratos por
Ilamadas, tal como se establecié al principio del presente capitulo acorde al

porcentaje de ventas de cada paguete que se espera.
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Aplicando la formula obtenemos el siguiente resultado:

~69.229,56

Q= 338-126,90

Q=328

Es decir que el punto de equilibrio en unidades es igual a la firma de 328 contratos
de servicios de asesoria en talento humano, ya sea por contratos mensuales o por

llamadas.

Para establecer el punto de equilibrio en délares, aplicamos la siguiente formula:

PE$ = PE u (Precio)

PE$ = 328 (338) = $ 110.864
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GRAFICO 4.1
PUNTO DE EQUILIBRIO
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411 Financiamiento de costos e inversiones

Se designa con el término de financiamiento al conjunto de recursos monetarios
financieros que se destinaran para llevar a cabo una determinada actividad o
proyecto econdmico. La principal caracteristica es que los recursos financieros
son generalmente sumas de dinero que llega a mano de empresas a través de un
préstamo y sirven para complementar los recursos propios existentes para la

puesta en marcha de un proyecto.

Para cubrir la inversion del proyecto se ha decidido establecer que se financiara
con aportes de los socios y del a través de un préstamo a solicitarse a una
institucion financiera, el 50% de la inversion sera financiada a través de un

préstamo y el 50% a través de aportes de los socios.
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A continuacion se realiza un resumen del financiamiento considerando los

porcentajes indicados anteriormente y la inversion inicial que es de $ 32.380,96.

TABLA N°. 4.18.

‘CAPITAL PROPIO $16.190,48

PRESTAMO $16.190,48

Fuente: Financiamiento de la Inversion, 2010.

Elaborado por: Autora

4.12.1 PRESTAMO BANCARIO

Como se detallo anteriormente, se realizara un préstamo a una institucion
financiera con el objetivo de cubrir los costos de la inversion inicial en Activos y
Capital de Trabajo, por este motivo a continuacion se detalla la amortizacion del

préstamo:
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TABLA N°. 4.19.

$ 16.190,48| $ 4.491,40| $ 1.942,86 $ 254854| $ 13.641,94
$ 13.641,94| $ 449140| $ 1.637,03 $ 2.854,37| $ 10.787,57
$ 10.787,57 | $ 449140| $ 1.294,51 $ 3.196,89| $ 7.590,68
$ 7.590,68 | $ 4.49140| $ 910,88 $ 3.580,52| $ 4.010,16
$ 4.010,16| $ 4.491,40| $ 481,22 $ 4.010,18 $ 0,00

Fuente: Amortizacion del Préstamo, 2010.

Elaborado por: Autora

La cuota fija del cuadro se determina mediante la siguiente férmula:

. C*i*@+i)"
CuotaFija = _(n )
Q+1)" -1
Donde:
= C = capital
= | =tasade interés

= n = capitalizacion

En el presente proyecto se ha establecido un préstamo para cinco afios con una
tasa de interés activa del 12%.
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4.12 Estados Financieros

Los Estado Financieros son declaraciones informativas de la administracion de
una entidad o empresa, con respecto a su situacion econémica y financiera y del
resultado de sus operaciones, mediante la presentacion de documentos bésicos®,
con el fin de poseer informacion para poder obtener una perspectiva a futuro del

proyecto.

Los Estados Financieros se proyectan a cierto nimero de afios que en el presente

proyecto se lo realizara por cinco anos.

Los tres estados financieros que se aplicaran con el fin de establecer la situacion

econdémico-financiera del presente proyecto son los siguientes:

e Estado de Situacién Financiera o Balance General
e Estado de Situacion Econdmica o Estado de Resultados

e Flujo de Caja

4.13.1 BALANCE GENERAL

El Balance General representa la situacion financiera, o dicho en otras palabras, la
situacion de los activos y pasivos de la empresa a una fecha determinada que por
lo general es al final de un periodo econémico, ademas demuestra el patrimonio o

capital del negocio.

% DAVALpS, Nelson, ENCICLOPEDIA BASICA DE ADMINISTRACION, CONTABILIDAD Y
AUDITORIA, Editorial Ecuador, Quito — Ecuador, pag. No. 241
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El activo son aquellas cosas que tienen un valor y son de propiedad de la empresa,
como ejemplos de activos podemos citar el dinero, terrenos, edificios, maquinaria,

etc.

El pasivo son las deudas que tiene la empresa con acreedores.*

Y, finalmente, el Patrimonio significa los activos representados en dinero o en

titulos que son propiedad de los socios o propietarios directos de la empresa.

Por tanto, se presenta la siguiente formula que constituye la ecuacion de

contabilidad:

ACTIVO =PASIVO + PATRIMONIO

Quiere decir, que todo lo que tiene de valor la empresa (activo fijo, activo diferido
y capital de trabajo), puede estar una parte comprometidos en obligaciones con
terceros (instituciones bancarias o financieras), y lo que no debe, es propiedad de
los propietarios o accionistas.

A continuacion presentamos el Balance de Situacion Inicial del proyecto, con el
objetivo de mostrar la aportacién neta de los accionistas, activos y pasivos que

posee el proyecto:

“ HARGADON, Bernard, PRINCIPIOS DE CONTABILIDAD, Grupo Editorial Norma,
Colombia, pag. 16.
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TABLA No. 4.20

BALANCE DE SITUACION INICIAL

o TEEmRaE

ACTIVO PASIVO
ACTIVOS CORRIENTES PASIVOS LARGO PLAZO
Caja — Bancos $5.280,96 Préstamo Bancario $ 15.937,60
TOTAL ACTIVOS CORRIENTES $5.280,96 TOTAL PASIVOS LARGO PLAZO $ 15.937,60
ACTIVOS FIJOS TOTAL PASIVOS $ 15.937,60
Vehiculo $ 15.000,00
Equipo de Computo $ 3.600,00
Equipo de Oficina $2.600,00 PATRIMONIO $ 15.937,69
Muebles y enseres $ 3.400,00 Capital $ 15.937,69
TOTAL ACTIVOS FIJOS $ 24.600,00
ACTIVOS DIFERIDOS
Gastos de Constitucion $1.000,00
Gastos de Patentes y Licencias $ 500,00
Gastos de Estudio $ 1.000,00
TOTAL ACTIVOS DIFERIDOS $ 2.500,00
TOTAL ACTIVOS $ 32.380,96 TOTAL PASIVO + PATRIMONIO $31.875,29

Fuente: Balance de Situacion Inicial, 2010
Elaborado por: Autora
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4.13.2 ESTADO DE RESULTADOS

El Estado de Resultados proyectado es la base para calcular los flujos netos de

efectivo (F.N.E) con los cuales se realiza la evaluacion econdmica.**

A continuacion se presente el Estado de Resultados del presente proyecto, con y

sin financiamiento:

“ BACA URBINA, Gabriel, Evaluacion de Proyectos, 5ta Edicién, 2006, Editorial Mc Graw Hill,
p.181.
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TABLA N°. 4.21.

ESTADO DE RESULTADOS

EMPRESA DE ASESORIA EN TALENTO HUMANO
ESTADO DE RESULTADOS

PROYECTADO

ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
INGRESOS
Venta Contrato Asesoria Mensual $141.480,00 $ 148.056,00 $ 153.894,00 $ 159.594,00 $164.410,00
Venta Contrato Asesoria por llamada $ 5.940,00 $6.116,00 $ 6.480,00 $ 6.705,00 $6.930,00
TOTAL INGRESOS $ 147.420,00 $154.172,00 $160.374,00 $ 166.299,00 $171.340,00
COSTO DE VENTAS
Costo Contrato Asesoria Mensual $56.592,00 $59.222,40 $61.557,60 $63.837,60 $ 65.764,00
Costo Contrato Asesoria por llamada $2.376,00 $ 2.446,40 $2.592,00 $2.682,00 $2.772,00
Gastos de Ventas $14.692,32 $16.081,92 $16.612,62 $17.160,84 $17.727,15
TOTAL COSTO DE VENTAS $ 73.660,32 $ 77.750,72 $80.762,22 $ 83.680,44 $86.263,15
UTILIDAD BRUTA EN VENTAS $ 73.759,68 $76.421,28 $79.611,78 $ 82.618,56 $ 85.076,85
GASTOS
GASTOS ADMINISTRATIVOS
Gerente General $14.697,96 $16.197,96 $16.732,49 $17.284,66 $17.855,06
Asistente de Gerencia y atencion al cliente $4.577,40 $5.027,40 $5.193,30 $5.364,68 $5.541,72
Jefe de Contabilidad $8.914,80 $9.814,80 $10.138,69 $10.473,27 $10.818,88
Jefe de Talento Humano $ 7.469,04 $8.219,04 $8.490,27 $8.770,45 $9.059,87
Gasto Agua $ 300,00 $ 309,90 $ 320,13 $ 330,69 $ 341,60
Gasto Luz $ 720,00 $ 743,76 $ 768,30 $ 793,66 $ 819,85
Gasto Teléfono $ 1.440,00 $1.487,52 $1.536,61 $1.587,32 $1.639,70
Gasto Internet $ 360,00 $ 371,88 $ 384,15 $ 396,83 $ 409,92
Gasto Arriendo $9.600,00 $9.916,80 $10.244,05 $10.582,11 $10.931,32
Gasto Suministros de Oficina $ 600,00 $619,80 $ 640,25 $ 661,38 $ 683,21
Gasto Amortizacion $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00 $ 500,00
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Gasto depreciacion $ 5.358 $5.358 $5.358 $3.412 $3.412
TOTAL GASTOS ADMINISTRATIVOS $ 54.537,20 $ 58.566,86 $ 60.306,25 $60.157,04 $62.013,13
GASTOS FINANCIEROS

Gasto Interés $ 1.942,86 $1.637,03 $1.294,51 $ 910,88 $ 481,22
TOTAL GASTOS FINANCIEROS $1.942,86 $1.637,03 $1.294,51 $ 910,88 $ 481,22
TOTAL GASTOS $ 56.480,06 $60.203,89 $61.600,76 $61.067,92 $62.494,35
UTILIDAD OPERACIONAL $17.279,62 $16.217,39 $18.011,01 $ 21.550,64 $22.582,50
15% Participacion Trabajadores $2.591,94 $2.432,61 $2.701,65 $ 3.232,60 $ 3.387,38
UTILIDAD ANTES IMPUESTOS $ 14.687,68 $13.784,78 $ 15.309,36 $18.318,04 $19.195,13
25% Impuesto Renta $3.671,92 $ 3.446,20 $3.827,34 $4.579,51 $4.798,78
UTILIDAD NETA $11.015,76 $10.338,59 $11.482,02 $13.738,53 $14.396,34

Fuente: Balance de Resultados, 2010.

Elaborado por: Autora
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4.13.3 FLUJO DE FONDOS

La proyeccion del Flujo de Fondos constituye uno de los elementos mas importantes
del estudio de un proyecto, ya que la evaluacion del proyecto se efectuara sobre los
resultados que en este flujo se determinen.

El flujo de fondos contiene informacion proveniente de los Estudios de Mercado,

Técnico, Organizacional-Legal y los obtenidos en el Estudio Financiero.

El flujo de fondos de cualquier proyecto se compone de cuatro elementos basicos:

1. Egresos iniciales de fondos: Corresponden al total de la inversion inicial
requerida para la puesta en marcha del proyecto. EI capital de trabajo si
bien no implicard un desembolso en su totalidad antes de iniciar la
operacion, se considerara también como un egreso en el momento cero, ya
que debera quedar disponible para que el administrador del proyecto
pueda utilizarlo en su gestion.

2. Los ingresos y egresos de operacion: Constituyen todos los flujos de
entradas y salidas reales de caja, para lo cual hay que tomar en cuenta lo

siguiente:

e Empiezan con las primeras recuperaciones por ventas.
e Se trabaja con ingresos y egresos reales.

¢ No se trabaja con ingresos y egresos devengados.
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e No se trabaja con ingresos y egresos contables (Depreciacion y
Amortizacion).

e La depreciacion y amortizacion no son parte del flujo de caja del
proyecto, constituyen solo provisiones; pero estas si afectan el

pago de impuestos.

3. El momento en que ocurren estos ingresos y egresos: El flujo de caja se
trabaja en momentos. El momento cero reflejaré todos los egresos previos
a la puesta en marcha del proyecto. El horizonte de evaluacion depende

de las caracteristicas de cada proyecto.

A continuacion se presenta el flujo de caja del proyecto, estimado para cinco afios,

tiempo elegido para la evaluacion del mismo.
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TABLA N°. 4.22.

INGRESOS - $ 147.420,00 $ 154.172,00 $ 160.374,00 $ 166.299,00 $ 171.340,00
COSTO DE VENTAS $ 7366032 |$ 77750,72 | $ 80.762,22 | $  83.680,44 $86.263,15
COSTO DE VENTAS

GASTOS ADMINISTRATIVO $ 4867920 | $ 5270886 | $ 5444825 | $ 56.24504 | $ 58.101,13
DEPRECIACION $5.358 $5.358 $5.358 $3.412 $3.412
AMORTIZACION $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00
GASTO INTERES $1.942,86 $1.637,03 $1.294,51 $910,88 $ 481,22
15% PARTICIPACION TRABAJADORES $ 259194 | $ 243261 | $ 2.701,65 | $ 3.232,60 | $ 3.387,38
25% IMP. RENTA $ 3.67192 | $ 344620 | $ 3.827,34 | $ 457951 | $ 4.798,78
DEPRECIACION $5.358 $5.358 $5.358 $3.412 $3412
AMORTIZACION $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00 | $ 500,00
ACTIVO FJO $ 24.600,00

ACTIVO DIFERIDO $ 2.500,00

CAPITAL DE TRABAJO $ 5.280,96

RECUPERACION DE CAPITAL DE TRABAJO 5.280,96
PRESTAMO $ 16.190,48

AMORTIZACION DE PRESTAMO $ 254854 | $ 2.85437 | $ 3.196,89 | $ 3.580,52 | $ 4.010,18

Fuente: Flujo de Fondos, 2010.

Elaborado por: Autora
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4,13 Evaluacion Financiera

4.14.1. VALOR ACTUAL NETO - VAN

El valor actual neto es un procedimiento que permite calcular el valor presente de un
determinado numero de flujos de caja futuros, originados por una inversion. La
metodologia consiste en descontar al momento actual (es decir, actualizar mediante una
tasa) todos los flujos de caja futuros del proyecto. A este valor se le resta la inversion

inicial, de tal modo que el valor obtenido es el valor actual neto del proyecto.*?

Si un proyecto de inversion se obtiene un VAN positivo, el proyecto es rentable. Entre
dos 0 més proyectos, el méas rentable es el que tenga un VAN maés alto. Un VAN nulo
significa que la rentabilidad del proyecto es la misma que colocar los fondos invertidos
en el mercado con un interés equivalente a la tasa de descuento utilizada. La Unica
dificultad para hallar el VAN consiste en fijar el valor para la tasa de interés, existiendo
diferentes alternativas.

La férmula utilizada para el calculo del VAN es la siguiente:

VAN = —Inv.Inicial + R + R + Fs F

@iy @eif  @eip Ty

*2 http://es.wikipedia.org/wiki/Valor_actual_neto
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En donde:
F = Flujo

i =tasa

Para calcula la tasa de oportunidad del proyecto se utilizo la siguiente formula:

10D 50 = 12% (tasa activa del préstamo)

10D Larimonio = 40% (porcentaje de ganancia que esperan los inversionistas)

jop =/ iap Pasivo +(iop Patimonio
pasivo ACtiVO patrimonio ACtiVO

iop = 120/015.937,60 N 400/015.937,60
31.875,20 31.875,20

iop =0,26

Esta tasa es la que se aplicara para el calculo del VAN con fuentes de financiamiento, de

tal manera que el VAN seria:
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TABLA N°. 4.23

CALCULO DEL VAN

CALCULO DEL VAN

DETALLE ANO 0 ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
FLUJO DE FONDOS -16.190,48 | 14.32522 | 13.342,22| 14.143,14| 14.070,01| 19.579,12
iop 1,26 1,59 2,00 2,52 3,18
VAN PARCIAL -16.190,48 | 11.369,22| 8.404,02| 7.070,24| 5582,29| 6.165,10
| $22.400,39 |

Fuente: Calculo del VAN, 2010.

Elaborado por: Autora

Como podemos observar el VAN del proyecto es positivo, lo que determina que el

proyecto es rentable.

4142 TASA INTERNA DE RETORNO - TIR

Se denomina Tasa Interna de Rentabilidad (T.I.R.) a la tasa de descuento que hace que el

Valor Actual Neto (V.A.N.) de una inversion sea igual a cero. (V.A.N. =0).

Este método considera que una inversion es aconsejable si la T.I.R. resultante es igual o

superior a la tasa exigida por el inversor, y entre varias alternativas, la mas conveniente

sera aquella que ofrezca una T.1.R. mayor.

La T.LI.R. es un indicador de rentabilidad relativa del proyecto, por lo cual cuando se

hace una comparacion de tasas de rentabilidad interna de dos proyectos no tiene en

cuenta la posible diferencia en las dimensiones de los mismos. Una gran inversion con
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una T.l.R. baja puede tener un V.A.N. superior a un proyecto con una inversion pequefia

con una T.1.R. elevada.

El célculo de la TIR seria:

CALCULODE LATIR

TABLA N°. 4.24.

CALCULO DE LATIR

DETALLE ANO 0 ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
FLUJO DE FONDOS -16.190,48 | 14.32522| 13.342,22| 14.143,14| 14.070,01| 19.579,12
1,84 3,38 6,21 11,41 20,97
-16.190,48|  7.794,67| 3.950,21| 2.278,42| 1.233,33 933,84
Fuente: Célculo de la TIR, 2010.
Elaborado por: Autora
Es decir que la TIR que refleja un VAN = 0 es del 83,78%, considerando el

financiamiento.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. En la actualidad, los empleados constituyen el eje principal de las organizaciones
y deben ser considerados como el aspecto mas importante para el desarrollo
productivo, es por este motivo que se ha presentado la necesidad de invertir para
poder reclutar y seleccionar al personal mas idéneo, lo cual nos proporciona una
oportunidad de negocio para el presente proyecto de factibilidad que busca
implementar una empresa de asesoria en Talento Humano, ademas en el mercado
ecuatoriano no existe una amplia gama de empresas que se dediquen a dicha
asesoria lo cual nos proporciona mas posibilidades de Ilegar al mercado meta.

2. La implementacion de una empresa que proporcione servicios de asesoria en
Talento Humano a las empresas ubicadas en el sector norte de Quito, es factible
desde el punto de vista comercial, técnico, administrativo y es viable

econdmicamente para los inversionistas.

3. En base en las encuestas realizadas, los servicios que méas agradaria a nuestros
posibles clientes son: Reclutamiento, Seleccion y capacitacion de personal en un
49%, Evaluacion de desempefio 29% y estudios de satisfaccion del cliente

interno en un 19%.

164



Dentro del estudio técnico, se determin6é que el mejor lugar para localizar las
oficinas de Asesoria en Talento Humano debe estar ubicado en el barrio
Repulblica, por lo que se debe buscar oficinas entre la Avenida Amazonas,

Repulblica y 10 de agosto.

La Empresa iniciara sus operaciones realizando la asesoria anual de 437

empresas, que representan el 10% de la demanda insatisfecha.

El disefio de las oficinas otorga una gran flexibilidad y facilidad para que el

proceso de atencién al cliente se desarrolle en las mejores condiciones.

La empresa estard legalmente constituida como una Compafia de
Responsabilidad Limitada, para lo cual tiene claro todas las normas, requisitos y
procedimientos a seguir solicitados por las instituciones correspondientes, y
ademas tiene conocimiento que iniciando sus operaciones deberd cumplir

obligaciones con diferentes entidades gubernamentales.

La empresa contard con el adecuado nimero de colaboradores calificados y
altamente capacitados, que gracias a sus conocimientos, preparacion y excelente
trabajo contribuiran al logro de los objetivos organizacionales y por ende a sus

objetivos personales.
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9. El estudio financiero permitié establecer que el valor de la inversion total es de
$ 32.380,96, con un capital de trabajo de $ 5.280,96. EI célculo del Punto de
Equilibrio, indic6 que para que los costos e ingresos sean iguales, la empresa
debe proporcionar 328 paquetes de servicios de asesoria para producir
rentabilidad.

10. La Evaluacion Financiera demuestra que el proyecto es viable debido a que se
presentan indicadores favorables como un Valor Actual Neto de $ 22.400,39, una
Tasa Interna de Retorno del 83,78%.

5.2 RECOMENDACIONES

1. Incentivar a las empresas para que se preocupen mas por su elemento humano,
considerando que constituyen el pilar fundamental para que una empresa pueda

desarrollarse y alcanzar un nivel de productividad adecuado.

2. Verificar constantemente la satisfaccion del cliente con respecto al servicio, para
detectar los problemas anticipadamente y corregirlos con decisiones inmediatas y

acertadas.

3. Con la infraestructura establecida se recomienda que la empresa plantee la
ampliacion de sus servicios, con el fin de poder ofrecer a nuestros clientes una
variedad de opciones que se acoplen a sus necesidades cada vez mas exigentes e

incrementar las oportunidades de mercado.
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El personal de Consultores de Talento Humano, debe estar formado por
funcionarios altamente calificados y capacitados, puesto que de ellos depende el

desemperio eficiente del servicio que se desea proporcionar.

Difundir en los colaboradores la mision, vision, principios y valores
organizacionales, con el objetivo de que todas su actividades se ajusten a las

politicas empresariales.

Es importante que el Gerente de la empresa mantenga un seguimiento constante
del cumplimiento de los indices e indicadores financieros y de evaluacion

economica que permiten conocer el desarrollo de la empresa.

Presentar el proyecto ante entidades de apoyo como la Corporacién Financiera
Nacional, ya que la misma conoce el sector industrial y puede facilitar

financiamiento para la empresa.

Promover la realizacion de este tipo de estudios de factibilidad para en la ciudad
de Quito, convirtiéndolos en oportunidades de negocios, generando asi
beneficios economicos para los inversionistas y nuevas fuentes de empleo, con el

consiguiente mejoramiento del nivel de vida de la comunidad.
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ANEXOS



ANEXO No. 1

Modelo de Encuesta:

NOMBRE DE LA EMPRESA:

ACTIVIDAD: COMERCIAL [1 SERVICIOS ] INDUSTRIAL_]
OTROS []

NO. DE EMPLEADOS:

FUNCION DE LA PERSONA ENTREVISTADA:

MARQUE CON UNA X:

1. ¢Para la gestion del Talento Humano de su empresa, ustedes contratan los

servicios de Empresas que brinden Asesoria en el tema?

Sl NO
2. ¢ Conoce que es la Gestion de Talento Humano por Competencias?
Sl NO
3. ¢Le gustaria contar con los servicios de una empresa de asesoria en

Talento Humano que le permita atraer, seleccionar e incorporar al personal més

idoneo y capacitado para formar parte de su organizacion?
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Si NO

4. Si respondié afirmativamente la pregunta anterior, ¢en cuél de las
siguientes actividades desearia tener Asesoria?

Reclutamiento, seleccion y capacitacion del personal
Evaluacion de desempefio
Estudios de satisfaccion del cliente interno

Otros (Indique cuales)

5. ¢ Con qué frecuencia se contrata servicios de Asesoria en Talento Humano

al afio en su empresa?

Nunca

Una vez

Dos veces

Tres veces

Cuatro veces 0 mas

Indique cuéntas
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6. ¢, Cree usted que un servicio de Asesoria en Talento Humano mejoraria el

nivel de calidad y productividad en la empresa?

Si NO

7. ¢ Qué valor estaria dispuesto a cancelar por un servicio de Asesoria en

Talento Humano mensualmente?

De $ 300 a $ 400

De $401 a $500

De $501 a mas

Agradecemos su valiosa colaboracion.
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