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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion denominado ‘“Disefio de un plan de carrera para el
personal operativo de la compaiiia Daxti S. A.”, se ha realizado con el fin de brindar un
modelo de gestién por competencias para los colaboradores de la empresa que permita
mejorar su ambiente y condiciones laborales. Esta gestion permite que se distribuya al
talento de acuerdo con sus conocimientos, experiencias y habilidades, obteniendo una

eficiencia que da como resultado el aumento de nivel de servicio que se brinda.

La propuesta se basa en el disefio de un plan de carrera que se enlaza a la gestion por
competencias, para ello se dividid el trabajo en los siguientes capitulos:

Capitulo 1, desarrollo del problema de investigacion, en donde se procedi6 a determinar
los objetivos: general y especificos, asi como la justificacion y delimitacion de la

investigacion.

Capitulo 2, el marco teorico permitio analizar las teorias relacionadas al clima laboral,
la gestion de personal y la realizacion del plan de carrera, definiendo las bases sobre las

cuales se desarrolld la propuesta.

Capitulo 3, metodologia de la investigacion en donde se seleccion6 el enfoque
cualitativo, que permitié escoger las herramientas de recoleccion de datos como la
encuesta y la entrevista, a través de las cuales se ha determinado la necesidad de

proponer un plan de carrera.

Capitulo 4, la propuesta; que consistié en la reestructuracion del organigrama de la
empresa, creando un departamento de operaciones, y afiadiendo niveles de jerarquia con
el objetivo de que el personal se sienta motivado a ascender logrando una mejora

salarial de acuerdo con su desempefio.

Por altimo, se exponen las conclusiones y recomendaciones del proyecto en base a lo

encontrado a lo largo del proceso de investigacion.



Capitulo 1

1 El problema a investigar

11 Tema

e “Disefio de un plan de carrera para el personal operativo de la compaiiia Daxti S.

A

1.2 Planteamiento del problema

La compafiia Daxti S.A es una sociedad ubicada en la ciudad de Guayaquil dedicada a
la asesoria Tributaria, Contable, Financiera, Laboral, Legal, Societaria y de Auditoria.
Cuenta con quince afios en el mercado. Dentro de las estrategias de Recursos Humanos
se encuentran aspectos como mantener la calidad del personal, que tengan
adiestramiento contindo, que exista una comunicacion organizacional efectiva, y sobre
todo mantener un clima laboral calido y cémodo. Sin embargo, no todos estos puntos se

cumplen en su totalidad.

El personal operativo es quien se encarga de realizar las declaraciones, los registros
contables de los clientes, de armar sus estados financieros, realizar las conciliaciones
bancarias, entre otros, en fin, desarrollan las actividades de contadores, sin embargo,
tienen el cargo de auxiliares contables, sin oportunidad de crecimiento ascensos a
asistentes, analistas o jefes de area. El sueldo que perciben los auxiliares es
relativamente bajo en comparacion con la carga laboral, ya que también son ellos

quienes ejercen las actividades de cobranza ante los clientes.

Estas condiciones se ven reflejadas en la rotacién del personal operativo que se
encuentra en constante cambio, problema latente que existe en la compafiia debido a que
estas mismas causan malestares a los empleados ya que ellos buscan una superacion

personal y profesional que vaya de la mano con su salario.



1.3 Formulacién y sistematizacion

1.3.1 Formulacion del problema

e De qué manera un plan de carrera disminuird la rotacion laboral del personal

operativo de la compafiia Daxti S.A?

1.3.2 Sistematizacion del problema

e ¢Un plan de carrera mejorara las condiciones laborales del personal operativo de la

compafiia Daxti S.A?

e ;Cuales son los métodos mas efectivos para evaluar los puntos criticos que afectan

al personal operativo de la compafiia?

e ;Cual es el plan de carrera para la compafia Daxti S.A que permiti6 mejorar la

situacion actual del personal?

e ;De qué manera se pudo evaluar el impacto econémico entre el ascenso y la rotacion

del personal?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

e Disefiar un plan de carrera para el personal operativo de la compafiia Daxti S. A.



1.4.2 Objetivos especificos

I.  Recopilar las mejores propuestas para la elaboracion de un plan de carrera para

el personal de la compafiia Daxti S. A.

Il.  Evaluar la situacion actual del personal operativo de la compafiia.

[1l.  Elaborar un modelo de plan de carrera que permita mejorar la situacién actual de

los empleados de la compaiiia.

IV.  Analizar el impacto econémico entre el ascenso y la rotacion del personal.

1.5 Justificacion de la investigacion

El presente proyecto de investigacion busco establecer los factores que inciden en la
rotacion del personal de la compafiia, con el fin de analizar el malestar de sus
colaboradores y proponer un plan de carrera, que demuestre a la administracion que
invertir en el personal es un buen negocio, ya que no s6lo motiva al personal, sino que

lograra mejores resultados en cuanto a su desempefio.

El tratamiento del recurso humano en cualquier empresa es importante, debido al aporte
de conocimientos que cada persona puede brindar para el correcto funcionamiento y
desarrollo de las actividades de la compafiia, por ello es necesario que se planteen
estrategias y asi mismo que se evallen las condiciones sobre las cuales se encuentran
laborando con el objetivo de disminuir la rotacion del personal y evitar que la
administracion incurra en gastos innecesarios por temas de capacitacion, desahucio,

entre otros.

De acuerdo con lo expresado en los puntos anteriores, se establecié la importancia de
crear un plan de carrera que permita al empleado sentirse motivado, valorado y

aceptado, con el fin de que se cumplan con la misidn y vision corporativa, asi mismo



que se entregue una rapida respuesta a los clientes a fin de mantenerlos y fidelizarlos a

través del servicio entregado, lo que se encuentra ligado directamente a sus ingresos.

Este material servira de apoyo para la administracion de la compafia Daxti S. A.,
debido a que el estudio se enfoca directamente sobre su personal operativo, se presentan
formatos para el departamento de recursos humanos y un andlisis acerca del impacto

que puede tener la aplicacién del plan de carrera.

Seré de utilidad para las empresas del mismo sector debido a que es posible que se
encuentren con problematicas similares en donde el personal operativo espere que se
mejore el ambiente laboral y sus condiciones, por ello un plan de carrera como solucion
contribuira a que el talento humano se desarrolle de mejor manera brindando resultados

Optimos para el crecimiento de la organizacion.

Los administradores de otras compafias podran contar con un modelo de evaluacion del
personal, a fin de que se planteen mejores salarios y propuestas para el personal
contable permitiendo tener una vision clara acerca de los cargos a los que podrian
aspirar cada uno de los colaboradores operativos, siempre que cumplan con los perfiles,

competencias y habilidades establecidos en los puestos de trabajo.

A los futuros profesionales en la rama de la administracion, éste estudio quedard como
una guia para la orientacion respecto a la valoracion del personal y como ésta puede
causar un rendimiento adecuado en la empresa.

1.6 Delimitacién o alcance de la investigacion

Segun el tipo de investigacion la delimitacion sera la siguiente:

e Espacio: La ciudad de Guayaquil.



Ubicacion: La compafiia se encuentra ubicada, en la calle Portete #403 y Chile

en el edificio que se muestra en la figura a continuacion:

Figura 1. Edificio Daxti S. A

Tiempo: Esta investigacion fue llevado a cabo a lo largo de un afio y sera

aplicable a la empresa en el segundo semestre del afio 2017.

Universo: Empresa “Daxti S. A”.

Aspecto: Plan de Carrera para el personal operativo.

Tema: “Disefio de un plan de carrera para el personal operativo de la compania

Daxti S. A”

Desarrollo del tema: Se tomaran las especificaciones de plan de carrera

descrito en los libros de recursos humanos seguido por (Gan & Berdel, 2011).



1.7 ldeas a defender

e La aplicacion de un plan de carrera podra reducir la rotacion del personal
operativo en la compafiia Daxti S.A., a su vez mejorara las condiciones y el

ambiente laboral.



Capitulo 2

2 Marco Teobrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

Para el desarrollo del presente proyecto de investigacion fue necesario mencionar a
otros estudios realizados por diversos autores para identificar la importancia de contar
con un plan de carrera dentro de las empresas, como parte del ambiente de motivacion
sobre el cual deberian desarrollar sus actividades los colaboradores. Es por ello que a
continuacion se detallan las conclusiones y recomendaciones de los trabajos que se han

podido revisar:

Maldonado & Perucca, (2008) en su proyecto de investigacion denominado “La
motivacion de los empleados en organizaciones con planes de desarrollo de carrera”,
hacen referencia a la importancia del desarrollo de competencias y habilidades en el
personal, con el fin de que se agregue valor a sus carreras profesionales para que su
incidencia sea positiva en relacion con la empleabilidad. Ademaés, esto aporta
significativamente a la organizacion mejorando su capacidad de innovacion y de
adaptacion, teniendo como resultado el incremento de la productividad y de

compromiso de los trabajadores hacia la empresa.

Parte de los resultados exitosos de este tipo de planes se basan en la motivacién que se
les brinda a los trabajadores, es decir, para que esto sea posible se requiere que se den
ciertas condiciones como adecuada estructura organizacional, tener un mecanismo
formal en donde se incluya a todo el personal, y que dicho mecanismo vaya de la mano

con el rea de Recursos Humanos.

De Ledn, (2014) en su proyecto de investigacion titulado "Propuesta para la
elaboracién de un plan de carrera para el area operativa en un ingenio azucarero de la

costa sur”, indica que se presentan beneficios de alto impacto para la organizacion una



vez que se elabora y aplica un plan de carrera, como por ejemplo se incrementa la
satisfaccion y motivacion en el personal, por ende la productividad también mejora

junto con la calidad del trabajo.

Torres, (2015) en su trabajo de titulacion llamado “Andlisis y disefio de un plan de
carrera para el darea de ventas. Caso: Pasteurizadora Quito S. A.” menciona que la
aplicacion de un plan de carrera hace que los directivos miren hacia el futuro,
reflexionando acerca de las necesidades que tiene el personal con el fin de poder

disminuir la rotacion de los colaboradores.

Agreda & Gonzalez, (2004) en su proyecto “Diseiio de un plan de carrera para el
personal administrativo del Hospital Nacional de nifios Benjamin Bloom ”, indica que el
plan de carrera se disefia con el objetivo de proporcionar una herramienta que
contribuya a que el personal se desarrolle y haga una carrera profesional dentro de la
entidad, por medio de las técnicas que se establecen en el disefio de perfiles y

competencias.

Con todos estos antecedentes se planted que la realizacion de una propuesta que
contribuya a la creacion de un plan de carrera permitio en la compafiia Daxti S. A. lo

siguiente:

Disminuir la rotacion del personal

Mejorar el ambiente laboral de la empresa

Motivar al personal a desarrollarse profesionalmente

Crear una ventaja competitiva al aumentar la productividad del personal.

Para ello, primero se exponen los antecedentes del sector al que pertenece la empresa:



2.2 Antecedentes del sector

Como parte de los antecedentes del sector se puede mencionar los datos geograficos y
de ubicacién de la empresa Daxti S.A., debido a que es en donde se desarrollan las

actividades de la organizacion.

Daxti S. A se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil, conocida como la capital
econémica del Ecuador debido a la gran concentracion de negocios, empresas,
emprendimientos y comerciantes informales que desarrollan sus actividades al mismo
tiempo que sus habitantes consumen o adquieren sus bienes o servicios. Ademas, cuenta
con una gran cantidad de habitantes, entre propios y extrafios, con 2°350.915 habitantes,
en donde el 49,3% son hombres y el 50,7% son mujeres, (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos, INEC, 2012).

De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, INEC, (2012), a
nivel nacional del pais funcionan 704.556 empresas, de las cuales en la ciudad de
Guayaquil funcionan 97.374 lo que corresponde al 14% del total existente en el pais. En
lo que respecta a la clasificacion de empresas por actividad economica, las empresas de
servicios administrativos y de apoyo representan el 1.5%, el mismo que genera plazas

de empleo para el 6,60% del total de la poblacion.

Tabla 1. Namero de empresas en Guayaquil

Empresas en Ecuador

Detalle Cantidad %
Nacional 704,556
Guayaquil 97,374 14%

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, INEC, 2012

Elaborado por: Las Autoras
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De acuerdo con la pagina Great Place to Work, (2015), de las 12 mejores empresas para
trabajar en Ecuador, 8 se encuentran en Guayaquil, es por ello que la oferta laboral se
hace mucho méas competitiva, el éxito de entidades como De Prati, Banco de Guayaquil,
ACE seguros, Meisterblue, Corporacion Samborondon, Dismedsa, entre otros, se da en
gran parte por el ambiente laboral que manejan y el compromiso que generan en su

personal para que lleguen a la productividad esperada.

En Guayaquil, existen empresas de servicios contables, administrativos, auditorias, de
asesoria financiera, que son la competencia directa de Daxti, entre las cuales se pueden
mencionar Consulexter, Asesores Contables, Agencias y Servicios Contables,
Entrepreneur, Afintax, Auditaneg, Bussiness Solutions, Fidesburd, Tax Advisory,

Consultus, que tienen mejores lineamientos con el personal.

2.3 Antecedentes de la empresa Daxti S. A

Daxti S. A., es una empresa de servicios con 15 afios de experiencia, a partir del afo
2002, se constituyd como persona juridica, los servicios que presta son Tributarios,
Contables, Financieros, Laborales, Legales, Societarios y de Auditoria. Asi es que, el
personal que labora en las instalaciones son profesionales de primer nivel que ofrecen
sus conocimientos a los clientes de una manera seria, honesta y profesional, aplicando
las leyes y reglamentos vigentes en forma sencilla, eficiente y siempre buscando las

mejores alternativas.

Como se mencionaron anteriormente los servicios que presta la compafia son los

siguientes:

Tributario — Financiero

> Revision y preparacion de declaraciones de IVA, RETENCIONES Y RENTA,

entre otros.

» Desarrollo de proyeccion para el ejercicio fiscal
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> Preparacion y planificacion tributaria para el cierre del Ejercicio Econémico

Contable

> Contabilizacion de todas las transacciones contables
> Conciliacién de cuentas Bancarias

> Control y preparacion de pago de otras obligaciones laborales, tales como,

decimotercero, fondo de reserva, entre otros.

» Control y preparacion de pago de permisos, tales como, Impuesto Junta de

Beneficencia, Impuesto Municipal, Impuesto a la Universidad, entre otros.

Laboral

» Elaboracion de Noéminas y pago a través del sistema “Historia Laboral-IESS”
» Evaluacion y seleccion de personal
> Analisis de clima laboral

Societario

» Constitucion de Compafiias, inscripcion y renovacion de nombramientos.
» Actualizacion de libros de acciones y accionistas.

» Inscripcion y actualizacion de patentes municipales y de comerciantes.

» Apertura y actualizacion del RUC.

> Desarrollo de alternativas societarias acordes al negocio.
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2.3.1 Vision
La vision de la empresa es:
“Consolidarnos como un grupo reconocido en el Mercado Nacional e Internacional,

especializado en soluciones societarias y personales que contribuyan al crecimiento y

desarrollo de nuestros clientes ”.

2.3.2 Mision
La mision de la empresa es:
“Tener personal especializado, honesto y ético, en constante capacitacion con apoyo de
tecnologia moderna, que nos permita facilitar la cultura tributaria, laboral y
empresarial a nuestros clientes; y a la vez, otorgar un servicio de calidad, eficaz y

oportuna, mediante el correcto cumplimiento de obligaciones, que comprendan

alternativas que beneficie a sus objetivos financieros .

2.3.3 Valores

Los valores que la compafiia ha sugerido para el desarrollo de sus actividades son los

siguientes:

e Enfoque al cliente

“Nos apasiona ayudar a los clientes; su éxito es nuestro éxito”.

e Integridad

“Somos honestos en todo lo que hacemos, y actuamos con ética”.
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e Excelencia

“Estamos orgullosos de hacer nuestro mejor esfuerzo en todo lo que hacemos;
aprovechamos el cambio para aprender y crecer ”.

e Respeto
“Tratamos a los demas con respeto y dignidad .
e Trabajo en equipo

“La colaboracion de todos nos permitira servir a los clientes mejor ”.

2.3.4 Objetivos corporativos

Los objetivos de la compariia son los siguientes:
e “Promover una serie de servicios financieros, ademas de preparacion de
impuestos, incluyendo planificacion financiera, asesoramiento e inversion.

Nuestro enfoque primordial es el de resolver dudas, porque esta empresa se
dedica a prestar apoyo a las personas e instituciones .

2.3.5 Estrategias de Recursos Humanos
e Calidad del personal
e Adiestramiento continto

e Comunicacion organizacional efectiva
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e Mantener un clima laboral calido y comodo

2.3.6 Estructura organizacional

A continuacién, se muestra el organigrama de la compafiia, y la distribucion de los

puestos y cargos:

Figura 2. Organigrama actual de la empresa

Julio Omar Martinez G. Estudio Juridico

Gerente General Bruque - Martinez

Gabriela Saavedra
Secretaria General —
Asistente Gerencia

Jorge Lino Cristina Martinez S.

Vania Vizueta Jefe Recursos

Rodolfo Crespo
Contadora Humanos

Auditores
Interno - Externo

Asistentes
Carla Sierra
Ericka Olmedo
Norma Cantos
Narcisa Meza
Ma. Isabel Sierra
Rebeca Aguirre
Jennifer Velasquez
Daniela Choez

Domenica Franco

Jose Gonzalez

Mensajero

Elaborado por: Las Autoras
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2.4 Bases tedricas

A continuacion, se exponen las bases teoricas de la investigacion en donde se desarroll6
un marco sobre el cual se realiz6 la propuesta del plan de carrera para la compafiia Daxti
S. A

2.4.1 Planes de carrera

El plan de carrera es una herramienta para mejorar el ambiente laboral de la
organizacion por medio del analisis de la trayectoria profesional del individuo,
asociandolo con el puesto de trabajo y ofreciéndole la oportunidad de prepararse segun

las competencias, conocimientos y habilidades que requiere el mismo.

Dentro del plan de carrera es posible encontrar una especie de mapa a través del cual se
pueden observar los puestos o niveles jerarquicos a los que pueden aspirar los
colaboradores con el objetivo de promover el desarrollo profesional del empleado,

contribuyendo al desarrollo de sus estrategias.

De acuerdo con la ruta establecida en el nivel jerarquico, el plan de carrera prevé una
serie de pasos que deben cumplir los colaboradores desde que se encuentran en el nivel
mas bajo hasta su llegada al mas alto, considerando siempre el potencial que tiene cada

uno de ellos y de qué manera puede beneficiar a la empresa.

La deteccion del potencial del personal es importante, ya que se debe seleccionar a las
personas mejor preparadas para participar en los procesos de seleccidon interna.
Actualmente las realidades organizacionales resaltan la importancia de revisar si se

cuenta con un plan de carrera o la forma en la que se esta gestionando al personal.
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2.4.1.1 Definicion de planeacion y desarrollo de carrera

La planeacién de carrera consiste en un proceso que debe ser continuo, determinando
las metas e identificando todos los medios que existen para alcanzarlas. La planeacion
de carrera no debe centrarse Unicamente en las oportunidades de crecimiento, sino en el
logro de éxito que no s6lo implique la obtencidn de incentivos.

Los planes de carrera deben necesariamente incluir objetivos para el personal con los
cuales se sientan identificados, se requiere ademas ciertas actualizaciones que les
permitan adaptarse a los cambios segln los intereses de la empresa. En base a las
experiencias corporativas de ciertas empresas la planeacion de carrera ha pasado de ser
“logica, lineal y planeada” a una oportunidad simple de crear, recortar o eliminar
puestos de trabajo.

En la planeacion de carrera se relaciona el empleado y la organizacion,

interrelacionandose, pero manteniéndose interdependientes, es por ello que para
alcanzar el éxito es necesario que se planifique de manera paralela ambos niveles.

Figura 3. Plan de carrera

Fuente: Grupo Demos, 2016
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2.4.1.2 Desarrollo del recurso humano con los planes de carrera

Segun la autora Alles (2007), el desarrollo de los colaboradores se da una vez que se
aplican los modelos de gestion por competencias, en donde se produce un seguimiento
de su carrera profesional y se promueve el desarrollo del individuo, orientandolo y
elaborando planes de sucesién de los puestos que a criterio de la administracion se

consideren criticos.

2.4.2 Rotacion del personal
La rotacion del personal se expresa mediante la separacion de un individuo en la
organizacion, cuando el mismo se siente inconforme con el ambiente laboral y sus
ingresos, causa un descontrol de los empleados disminuyendo los resultados de las

operaciones de la compaiiia. (Chiavenato, 2012)

La consecuencia de la rotacion del personal conlleva a ciertos fendmenos:

Sueldos organizacionales

Oportunidad de crecimiento profesional

Condiciones fisicas ambientales de trabajo

Cultura organizacional

2.4.3 Clima laboral
De acuerdo con teorias planteadas por el autor Barquero (2011), la percepcion que tiene

el empleado en relacion con el trabajo que se le asigna da como resultado el nivel de

productividad, es por ello que un colaborador motivado incrementa su eficiencia de
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manera constante. EIl andlisis del clima laboral permite entre otras cosas, detectar y
eliminar los conflictos que se puedan presentar entre el mismo personal, y que su

trabajo se oriente al cumplimiento de los objetivos que propone la administracion.

Como productividad se entiende a la generacion de riqueza, de una manera ética y
moral, con el fin de mantener beneficios sociales y ambientales. Si se mantiene una
adecuada comunicacion entre colaboradores es posible que los procesos que se aplican
en la empresa fluyan rapidamente, ahorrando tiempo, recursos y presentando la menor

cantidad de errores posibles. (Lopez, 2013).

2.4.3.1 Incidencia de factores en el clima laboral

De acuerdo con estudios de Gan & Berdel (2011), existen multiples variables que

inciden en el clima laboral entre las cuales se pueden mencionar:

Las condiciones fisicas,

e La independencia,

e La organizacion,

e Lossalarios,

e EIl compromiso

Las relaciones entre colaboradores.

Si la alta direccidn considera todos estos puntos para analizar el clima laboral a través
de una evaluacion del mismo se puede interpretar si inciden de manera positiva o
negativa en la empresa para tomar las decisiones oportunas con respecto a estas y que

no afecten al cumplimiento de sus objetivos.
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Figura 4. Clima laboral

Fuente: Google imagenes

2.4.3.1.1 Las condiciones fisicas

Las condiciones fisicas tienen que ver directamente con la estructura en donde el
personal desarrolla su trabajo, por ejemplo: la iluminacién, los ruidos que pueden
perturbar su desempefio, la posicion de su puesto, el aislamiento, entre otros, (Gan &
Berdel, 2011).

El autor Tejada, (2007) menciona que las condiciones fisicas como una variable que
incide en el clima laboral, se debe relacionar a los espacios de trabajo, debido a que el
personal desarrolla de mejor manera su trabajo si se siente en un ambiente de confort y
seguridad. Sin embargo, Chiang, Martin, & Nufiez (2010), indican que para cualquier
colaborador de una empresa sera importante las condiciones sobre las cuales pueda
ejecutar sus actividades diarias, asi mismo, buscan contar con los recursos necesarios

para el cumplimiento de sus funciones.

Es por esto que se puede decir que las condiciones fisicas son tan importantes como las
relaciones, debido a que si el personal no se siente a gusto con el espacio fisico en
donde desarrollara sus actividades, o no lo siente seguro, es probable que no puedan

ejecutar sus funciones de mejor manera y que disminuya su productividad.
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2.4.3.1.2 Laindependencia

La independencia, implica que el colaborador pueda contar con su espacio personal para
desarrollar sus actividades, sin necesidad de que se presenten situaciones en donde el
jefe directo ejerza algin tipo de presién con preguntas como “;y ahora que estds
haciendo? ¢Ya cumpliste la meta? ¢Por qué aun no has llevado a cabo el reporte? ”,
debido a que los trabajadores pueden sentir o desarrollar algin tipo de rechazo o enojo
con la persona que se encuentra en una posicién superior, y por lo tanto en vez de

aportar con sus actividades, puede causar hostigamiento, (Gan & Berdel, 2011).

El autor Pavia, (2012) menciona que la independencia debe abarcar la confianza y
autoridad sobre su puesto de trabajo con el fin de que demuestre sus conocimientos y
habilidades, sin necesidad de que exista un seguimiento constante por parte de sus jefes.
Por ese motivo, es recomendable establecer una especie de calendario de cumplimiento
de las actividades del personal operativo a fin de que el jefe tenga conocimiento de las

fechas tope o limite que tiene el trabajador y sea un indice para evaluar su desempefio.

2.4.3.1.3 Laorganizacion

La organizacion se relaciona directamente con el establecimiento de las actividades, es
decir; se debe planificar y delegar las funciones de acuerdo con los cargos y capacidades
de los colaboradores, asi se podra distribuir de una manera méas eficiente la carga de
trabajo del personal y se tendran mejores resultados en el desempefio, (Gan & Berdel,
2011).

Se prefiere organizar el trabajo antes de iniciar con el mismo, debido a que, con la

coordinacion de las actividades fijas, las adicionales que puedan llegar se podran

distribuir a fin de cumplir con los clientes y entregar un servicio de calidad.
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2.4.3.1.4 Los salarios

Fischman (2014) tiene una teoria que relaciona al clima laboral con el sueldo que
perciben los colaboradores, es decir; si ellos consideran que el clima organizacional es
bueno, sentirdn que su sueldo es el adecuado. Sin embargo, cuando el clima es
considerado como malo, el personal tiende a no realizar sus actividades de manera
adecuada. Sentir que se esta recibiendo una remuneracién acorde con el trabajo que se

realiza, motiva a los empleados incrementando su productividad.

Santos, (2008) menciona también que si el colaborador es el més adecuado para
desarrollar su trabajo se interesa por las actividades que tiene a su cargo, se siente
satisfecho de su sueldo, siente que su opinion aporta a la empresa, siendo valorado y
respetado. Es por esto que si se otorga un porcentaje adicional de salario por el
cumplimiento de metas se sienten compensados en sus salarios y valorados en su

esfuerzo.

2.4.3.1.5 EIl compromiso

El compromiso viene de parte del personal, pero influye mucho el liderazgo de su jefe,
“si mi jefe lo hace, entonces yo también”, €s decir, si el equipo completo se pone la
camiseta para trabajar arduamente en alcanzar las metas de la empresa se consiguen los
objetivos organizacionales. Por esto se dice que, si el jefe es responsable e intenso en el
cumplimiento de sus deberes, entonces influira de la misma manera en el personal a su
cargo (Gan & Berdel, 2011).

El autor Llaneza (2009) indica que el compromiso que tiene el empleado con su trabajo
debe encontrarse equilibrado con sus responsabilidades y aspiraciones personales,
debido a que es importante que el ser humano se realice en su vida personal, laboral,
social, entre otros. Cuando un empleado se siente satisfecho en todos estos aspectos, el
rendimiento en el trabajo mejora notablemente, es por esto que mientras mas

compromiso exista de parte del colaborador mejora el clima laboral en la organizacién.
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2.4.3.1.6 Las relaciones

Fomentar una adecuada comunicacién en el personal, acompafiado del respeto por su
cultura, costumbres, etnia, sexo, entre otros., influye directamente en el trato que se dan
entre ellos y con los clientes. EI compafierismo debe primar dentro del ambiente laboral,
al momento de capacitar al nuevo personal, ayudarlo en el desarrollo de sus tareas,
explicarle sus responsabilidades y deméas (Gan & Berdel, 2011).

Sobre las relaciones laborales, el autor Llaneza (2009) menciona que las
comunicaciones en las areas de trabajo deben basarse en lo laboral, es decir, no debe
admitir roces o conflictos que sean de indole personal, debido a que esto causaria

malestar general en el ambiente.

Este es un factor que puede incidir de manera positiva 0 negativa en la empresa, en
muchos casos suele pasar que el personal antiguo no quiere incluir en sus actividades al
nuevo Yy viceversa, amenazando de esta forma el cumplimiento de los objetivos

corporativos.

2.4.4 Las capacitaciones

Las capacitaciones dentro de las organizaciones deben darse de acuerdo con las
necesidades que tienen las personas, segln las aptitudes que posean para ejecutar sus
actividades, afinando las habilidades para desarrollarse con éxito en sus cargos. Esto
debe servir para que el perfil que posee el candidato o empleado se adapte a lo que su

puesto de trabajo requiere.

Las capacitaciones suelen presentarse como actividades estructuradas, entre ellas se
pueden nombrar a los cursos o seminarios, en donde normalmente se establecen fechas,
horarios, entre otros, lo que causa que los conocimientos y habilidades pasen de persona

a persona de una forma “organizada, planificada y evaluable”, (Alles, 2007).
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2.4.4.1 Proceso de las capacitaciones

De acuerdo con el autor Chiavenato, (2012) el proceso de las capacitaciones se

compone de:

Diagnostico de la situacion

e Decisién en cuanto a la estrategia
e Implementacion o accion
e Evaluacion y control

Figura 5. Proceso para las capacitaciones del personal
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2.4.4.2 Métodos de desarrollo de las personas fuera del trabajo

Estos métodos consisten en el desarrollo de actividades que sirven para que el personal
se entrene fuera de los horarios laborales, sin que ejecuten sus tareas del dia a dia, entre
ellos se pueden exponer:

Capacitaciones on line

e Seminarios externos

e Role - playing

e Licencias sabaticas

e Actividades outdoors o fuera del ambito laboral

e Co —desarrollo

2.4.4.2.1 Capacitaciones on line
Por medio de las capacitaciones on line se pueden utilizar las herramientas que ofrece la

tecnologia para que el personal no sienta la necesidad de ausentarse del lugar en donde

estd, ademas de elegir el horario que deseen para prepararse.

2.4.4.2.2 Seminarios externos

Los seminarios externos, es donde existen opciones en el mercado y su eleccion debe

ser cautelosa.
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2.4.4.2.3 Role - playing

En el role — playing o juego de roles se simulan las actividades del personal, para el

desarrollo de sus competencias.

2.4.4.2.4 Licencias sabaticas

Las licencias sabéticas se consideran como “un tiempo pago donde la persona se

rejuvenece y desarrolla ella misma”. Esta préactica busca brindar al personal tiempo de

vacaciones para fortalecer la retencion de los colaboradores en la entidad.

2.4.4.25 Actividades outdoors

Las actividades outdoors se suelen brindar a ejecutivos que buscan ejecutar tareas los

fines de semana fuera de su lugar de trabajo, fortaleciendo el trabajo en equipo.

2.4.4.2.6 Codesarrollo

El codesarrollo forma al individuo fuera del lugar de trabajo. Se logra medir la eficacia

de acuerdo con la actitud del individuo para su preparacion.

2.4.4.3 Meétodos de desarrollo de las personas dentro del trabajo

Los métodos de desarrollo de las personas dentro de sus puestos de trabajo son los

siguientes:

e Lecturas guiadas
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e Coaching

2.4.4.3.1 Lecturas guiadas

Las lecturas guiadas, son actividades sugeridas por personas que hacen las veces de
tutores, mentores, jefes y otras personas que inciden de manera favorable en la

formacion del individuo para el desarrollo de sus competencias y conocimientos.

2.4.4.3.2 Coaching

El coaching se aplica cuando el jefe se convierte en el coach y ayuda a sus subordinados

a desarrollar sus competencias y capacidades.

2.4.5 Las competencias

2.4.5.1 La gestion de recursos humanos por competencias

Decir que la gestion de recursos humanos se da por competencias, quiere decir que se
destacaran las caracteristicas que predominan en los individuos, y cuyo efecto en su
ambiente laboral causa un valor agregado. Se trata de aprovechar todas las
competencias, conocimientos y habilidades que el personal ha adquirido a lo largo de su

experiencia profesional. Entre las competencias se encuentran:
e La motivacion, que corresponde a los intereses o deseos que puede tener un

individuo, en relacion con el comportamiento que podria tener al desenvolver su

trabajo.
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Las caracteristicas, entre las cuales se encuentran las fisicas y las que no lo son

como por ejemplo el autocontrol o iniciativa.

El concepto propio, que se refiere a la confianza que tiene sobre si mismo. Aqui

se puede evidenciar su actitud, sus valores y la imagen que proyecta.

El conocimiento, que implica toda la informacion acerca de su carrera, puesto de

trabajo, entre otros.

Las habilidades, que son las capacidades que pueden tener los seres humanos

para el desempefio de sus tareas.

Entre las diversas competencias que pueden tener los individuos se mencionan las

siguientes:

Competencias de logro y accion.

Competencias de ayuda y servicio.

Competencias de influencia.

Competencias gerenciales.

Competencias cognoscitivas.

Competencias de eficacia personal.

Entre las competencias se pueden mencionar:

Las intelectuales

Las interpersonales
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e Laadaptabilidad

e Laorientacion a los resultados.

2.4.5.2 Las competencias laborales

Las competencias laborales corresponden a las capacidades que tienen los colaboradores
para el desarrollo de las actividades que se les ha designado, es asi como, una persona es
competente siempre que demuestre que puede ejecutar sus funciones de manera

adecuada, sin que para ello influya la preparacion intelectual que posea.

Segun Goleman (1999) la inteligencia emocional no quiere decir que la persona deba
ser simpatica, sino que tiene que ver directamente como se relaciona con los demas, el
manejo de conflictos, entre otros., éste es uno de los factores claves para que los jefes

puedan considerar a sus subordinados para contrataciones, ascensos o despidos.
La inteligencia emocional en el trabajo ayuda a que el colaborador muestre mejores
caracteristicas en la relacion personal y social con sus semejantes, con el fin de obtener

una mayor productividad.

Figura 6. Las competencias

onocimientos Rasgos de

Personalidad

Fuente: capitalhumanoinsight.wordpress.com
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2.4.5.3 Aplicacién de la gestion de recursos humanos por competencias

La aplicacion de la gestion de recursos humanos por competencias tiene sus bases en

ciertos puntos los cuales se expondréan a continuacion:

e Analisis y descripcion de puestos: es un proceso que se ejecuta de acuerdo con

las competencias que se hayan requerido para cada puesto de trabajo.

e Seleccion: En donde se evidenciaran los comportamientos y conocimientos del

personal aspirante.
e Evaluacion por competencias: se miden las competencias que tiene el personal,
entre las herramientas que se utilizan son: Entrevistas, fichas de evaluacion del

desempefio por competencias.

e Planes de carrera y sucesion: se elaboran en base al personal y al puesto que

desea ocupar.

e Capacitacion y entrenamiento: se establecen segun las necesidades del personal.

e Desarrollo de personas: se utilizan herramientas para el desarrollo de las

competencias.

2.4.6 Matriz de sucesion

El cuadro o matriz de sucesion es una herramienta que permite seleccionar candidatos

mas adecuados para determinados puestos de trabajo, considerando su puesto actual,

nivel de desempefio, conocimientos, escolaridad, entre otros, por medio de las cuales se

establece el nivel de elegibilidad que podria tener cada individuo.
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2.4.7 Impacto por la aplicacion de programas de recursos humanos en las

empresas
Para determinar el impacto que se genera en la aplicacién de programas de recursos
humanos dentro de las entidades, es necesario identificar los efectos econémicos que
causa la implementacion de los programas de recursos humanos, dado por el incremento
de las ventas, mejoras en la productividad, entre otros.
Por este motivo, se requiere hacer una estimacion en términos monetarios de las
variaciones que podrian presentarse de acuerdo con las categorias de impacto a las que
afecta. Estas categorias son:

e La productividad del personal:
Esto es el incremento de la disponibilidad del tiempo productivo, la mejora de las
competencias, asi como el aumento de la calidad y la efectividad del desempefio de las
funciones.

e La productividad en los procesos de transformacion:
Es decir, la eficiencia de los equipos y los procesos de las actividades.

e La productividad en los procesos de gestion:

Esto es que se mejoren los procesos de administracion y de apoyo a la operacion del

negocio.

e La satisfaccion del cliente:

Brindandole nuevos productos, mejores servicios, estableciendo una relacion de precio

y calidad. Generalmente las compafiias no vinculan los programas relacionados con el
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personal con los objetivos del negocio, sin embargo, es importante que estos vayan
unidos segun las necesidades y los objetivos a corto, mediano y largo plazo.

2.5 Marco conceptual

Los términos mas relevantes a utilizar en el desarrollo del proyecto de investigacion

seran:

e Clima laboral: El clima laboral serd el ambiente en el cual se desarrollan los
trabajadores de la compafiia Daxti S. A, y que puede ser medido evaluando el
nivel de productividad del personal, debido a que se entiende que un colaborador
satisfecho siempre rendira mas en sus actividades, lo que resulta beneficioso
para la empresa. “Es el estado de animo del personal en una empresa, que se ve
reflejado en la intensidad con la que efectua el colaborador su trabajo y el grado
de eficacia que emplea para tomar decisiones a fin que minimice los errores
cometidos en sus labores diarias, también se puede interpretar al clima laboral
como el grado en el que influye la satisfaccion del empleado referente a su
trabajo” (Werther, 2012).

e Productividad: La productividad es la capacidad que tienen los trabajadores en
la compafiia para ejecutar sus actividades de manera eficiente con los recursos
que poseen en el momento. “La productividad es la generaciéon de riqueza en
general, y debe estar sustentada por la ética y la moral, para que haya beneficio
social en armonia, si existe una buena comunicacion entre el personal, los
procesos fluyen de manera mas rapida, se ahorra tiempo e incurre menos errores
en cuanto al manejo de la informacion con lo cual se destina la menor cantidad

de recursos en la organizacion”. (L6pez, 2013)
e Trabajador adecuado: Existen trabajadores adecuados en la empresa siempre

que los mismos se desenvuelvan en actividades relacionadas a su perfil

profesional, conocimientos y experiencias, entonces se puede decir que el
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colaborador se encuentra en un puesto adecuado. “Cuando el trabajador es
adecuado al puesto de trabajo, tiene interés por las tareas que realiza, esta
satisfecho con el salario que recibe y su trabajo no le provoca riesgos e incluso
sus opiniones son valoradas y respetadas dentro de la organizacion, de tener
todos estos factores seguramente influira de manera positiva en sus actividades
de produccioén”, (Santos, 2008)

e Administracion de Recursos humanos: La administracién de recursos
humanos consiste en el manejo adecuado del personal y todo lo que involucra el
talento humano. “La Administracion de Recursos Humanos se refiere a los

aspectos administrativos relevantes a esta area” (Alles, 2007),

e Capacitacion: La capacitacion es la actividad por medio de la cual el personal
es capaz de ampliar sus conocimientos relacionados a su trabajo. “La
capacitacion o formacion en la organizacion es darles a las personas las aptitudes
para que se puedan desempefiar con éxito en sus puestos de trabajo, ya que se
logra que su perfil se adapte al perfil de conocimientos y competencias que se
requieren en el cargo, permitiendo el desenvolvimiento que la competencia
exige”, (Alles, 2007).

2.6 Marco Legal

2.6.1 Cddigo de Trabajo
En base a lo mencionado por el Ministerio de Trabajo, (2012) en relacién con el

presente estudio cabe mencionar que aplican los siguientes articulos en beneficio de los

empleados:
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Articulo 3: en donde se menciona que ningun trabajador puede ser obligado a

realizar ninguna actividad sin un contrato de por medio y su correspondiente

remuneracion.

Articulo 4: los derechos del trabajador son irrenunciables.

Articulo 42: de las obligaciones del empleador, en donde se mencionan

requisitos minimos tales como:

Cancelar las remuneraciones convenidas,

Mantener la higiene y salud ocupacional del personal,

Indemnizar al personal por accidentes laborales,

Mantener comedores siempre que superen los 50

empleados,

Llevar un registro de sus trabajadores,

Entregar a su personal las herramientas necesarias para la

ejecucion de su trabajo,

Otorgar permisos para ser atendidos en los centros del
IESS; realizar tramites judiciales, o sufragar en época de
elecciones sin reduccion de sus remuneraciones,

No inferir maltratos de palabra o de obra,

Emitir certificados de trabajo cuantas veces el empleado

lo solicite,
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Pagar al trabajador cuando por su responsabilidad no

pueda cumplir con su trabajo,

Si la empresa cuenta con mas de 100 empleados debe

contratar un trabajador social,

Inscribir a los trabajadores al IESS desde el primer dia de

labores,

Contratar el 1% de su personal con discapacidad a partir

de los 25 trabajadores.

Articulo 44: Se prohibe al empleador:

Descontar multas que no se encuentren aprobadas en el
Reglamento Interno de Trabajo debidamente aprobado por

el MRL,

Descontar méas del 10% de la remuneracion del personal

por concepto de multas,

Exigir compra de articulos de la empresa a los

trabajadores,

Cobrar intereses por concepto de anticipos de sueldos,

Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo,

Articulo 47: las jornadas maximas de trabajo son de 8 horas diarias y 40 horas

semanales,
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Articulo 49: durante la jornada nocturna recibir la remuneracion con recargo del
25%.

Articulo 50: los dias sabados y domingos seran de descanso forzoso.

Articulo 54: pérdida de las remuneraciones siempre que el trabajador faltare de

forma injustificada media jornada continua de trabajo.

Articulo 55: seran pagadas las horas extras del personal cuando laboren en dias
sébados, domingos o feriados, con un recargo del 100%.

Articulo 69: todos los trabajadores deben gozar de manera anual un periodo

ininterrumpido de 15 dias de descanso.
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Capitulo 3

3 Metodologia de la investigacion

En el presente capitulo se determind la metodologia de la investigacion méas apropiada,
con su respectivo disefio, la seleccion de la poblacion y la muestra, las técnicas de
recoleccion de datos para la obtencion de la informacion necesaria para la realizacion de
la propuesta. Para ello se planted a continuacion las teorias de acuerdo con diversos
autores acerca de lo que significa el proceso investigativo.

3.1 Tipo de investigacion

Se apoyo de la investigacion descriptiva porque nos permitio establecer técnicas para
observar las situaciones, conocer sus causas Yy efectos que actualmente se presentan en
la rotacion laboral de la empresa y la manera en la que incide en el desarrollo de las

actividades del personal.

3.2 Enfoque de la investigacion

Para probar la idea a defender se utiliz6 el enfoque cualitativo y cuantitativo, por el cual
se procedio a tabular los datos obtenidos a través de las herramientas de recoleccion de
datos que permitieron determinar los patrones de comportamiento de la poblacidén que

se analizd, asi como probar las teorias necesarias para el desarrollo de la propuesta.
Ademas, sirvio para medir las condiciones sobre las cuales el personal espera laborar

para cumplir con sus actividades de manera eficiente, asi como las perspectivas que

tienen acerca del ambiente laboral en donde se desenvuelven.
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Se identificd como respuesta a la necesidad de mejora, disefiar un plan de carrera que
permita a los colaboradores sentirse motivados a realizar sus actividades de manera

Optima.

3.3 Disefio de la investigacién

El disefio de la investigacion es la descripcion del proceso que se sigue para obtener la

informacién requerida con el objetivo de establecer de mejor manera la propuesta del

plan de carrera. El disefio de esta investigacion contemplara:

Establecer el problema.

e Definir los objetivos.

e Plantear las preguntas de investigacion.

e Seleccionar las herramientas de recoleccion de datos.

e Tabular la informacién recolectada.

e Formular un analisis de los resultados

3.4 Poblacion y muestra

A continuacion, se muestra la conceptualizacion de la poblacion y muestra del presente

proyecto.
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3.4.1 Poblacion
La poblacién en el presente proyecto fue el personal operativo de la compafiia Daxti S.
A., que en este caso corresponden a 10 personas que conforman el departamento de
contabilidad.

3.4.2 Muestra
En este caso al ser la poblacion muy pequefia no se requirioé la obtencién ni célculo de
una muestra.
3.5 Metodos y herramientas de recoleccion de datos
Los métodos de recoleccion de datos en la investigacion cualitativa deben tener las
caracteristicas de confiabilidad, consistencia, coherencia y validez. Las herramientas de
recoleccidn de datos para este proyecto fueron las siguientes:

e Las encuestas

e Las entrevistas

3.5.1 Laencuesta

La encuesta a realizar al personal buscd6 medir su percepcion acerca del ambiente
laboral de la empresa, para definir o establecer las estrategias de recursos humanos que
se pueden aplicar para motivar y disminuir la rotacion del personal con un plan de
carrera. Se realiz6 al personal operativo de la compafiia Daxti S. A de acuerdo con el

formato que se adjunta en los anexos del presente trabajo.
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3.5.2 Laentrevista
La entrevista se realizd al Gerente General de la empresa y expertos en recursos
humanos con el objetivo de conocer por qué no se han propuesto estrategias de recursos

humanos orientadas a motivar y mejorar el desempefio del personal. Las preguntas se

exponen en los anexos del presente trabajo de investigacion.

3.6 Anadlisis de los resultados

3.6.1 Analisis de los resultados de la encuesta realizada al personal de la

companiia Daxti S. A

1.- ¢Considera que su remuneracion estd acorde con las actividades

encomendadas?

Tabla 2. Remuneracion acorde con el trabajo

Detalle Cantidad %

Si 1 10%
No 9 90%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras

40



Figura 7. Remuneracion acorde con el trabajo

1.- ;Considera que su remuneracion esta acorde con las
actividades encomendadas?

uSj
= No

Elaborado por: Las Autoras

De acuerdo con las encuestas realizadas el personal operativo percibe que su
remuneracion no se ajusta a las actividades que desarrollan, esto se debe a que no existe
una estructura de niveles en donde se resalten los conocimientos y formacién académica
que tienen cada uno de ellos. Apenas el 10% de los colaboradores esta de acuerdo con el

sueldo que actualmente tienen.

2.- ¢ Considera que existe un mal ambiente laboral?

Tabla 3. Calificacion del ambiente laboral

Detalle Cantidad %

Si 5 50%
No 5 50%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 8. Calificacion del ambiente laboral

2.- ¢Considera que exista un mal ambiente laboral?

mSji
m No

Elaborado por: Las Autoras

El 50% del personal operativo de la empresa no considera que exista un mal ambiente
laboral y el 50% restante si manifestaron que desearian contar con mejores sueldos que
lo motiven a realizar de forma eficiente sus actividades.

3.- ¢ Considera que la comunicacion con su jefe ayuda o aporta en su trabajo?

Tabla 4. Calificacidn de la comunicacion con superiores

Detalle Cantidad %

Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 9. Calificacion de la comunicacion con superiores

3.- ¢Considera que la comunicacion con su jefe ayuda o
aportaen su trabajo?

S
m No

Elaborado por: Las Autoras

El 40% del personal operativo ha manifestado que la comunicacién con el jefe directo
es importante para el desarrollo de sus actividades, pues les permite despejar dudas en
relacion a situaciones que no pueden manejar. EI 60% restante considera que no aporta
a su trabajo las sugerencias o comentarios realizados por su jefe directo.

4.- ¢ Actualmente usted cuenta con todas las herramientas de trabajo?

Tabla 5. Calificacion de herramientas de trabajo

Detalle Cantidad %

Si 6 60%
No 4 40%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 10. Calificacion de herramientas de trabajo

4.- ;Actualmente usted cuenta con todas las herramientas
de trabajo?

u Sj
m No

Elaborado por: Las Autoras

El 60% de los colaboradores indican que si cuentan con las herramientas necesarias para

el desarrollo de sus actividades. EI 40% restante consideran que requieren de mejores

herramientas para ejecutar sus funciones.

5.- ¢ Mantiene conflictos laborales con sus compafieros de trabajos?

Tabla 6. Relaciones entre colaboradores

Detalle Cantidad %

Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 11. Relaciones entre colaboradores

5.- ¢Mantiene conflictos laborales con sus comparieros
de trabajo?

m Sj
m No

Elaborado por: Las Autoras

Los colaboradores han manifestado que no tienen conflictos entre ellos, pues cada uno

realiza su trabajo de manera independiente, en ocasiones existen inconvenientes por las

actividades asignadas.

6.- ¢ Considera que su puesto de trabajo aporta a su desarrollo profesional?

Tabla 7. Relacion con el puesto de trabajo

Detalle Cantidad %

Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 12. Relacion con el puesto de trabajo

6.- ¢Considera que su puesto de trabajo aporta su desarrollo
profesional?

m Si
= No

Elaborado por: Las Autoras

El 30% del personal considera que las actividades de su puesto de trabajo contribuyen a
su desarrollo profesional, pues se relacionan directamente con el titulo que poseen. Sin
embargo, el 70% no esta conforme con las actividades que ejercen, pues consideran que
son muy operativas y que deberian realizar mas analisis.

7.- ¢ Qué nivel de estudios posee?

Tabla 8. Nivel de estudios universitarios

Detalle Cantidad %
Bachillerato 3 30%
Universidad 7 70%
Maestria 0 0%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 13. Nivel de estudios universitarios

7.- ¢(Que nivel de estudios posee?

0%

H Bachillerato
m Universidad
m Maestria

Elaborado por: Las Autoras
El 30% del personal posee Unicamente bachillerato, mientras que el 70% si posee un

nivel de estudios universitarios. No hay elementos que se encuentren cursando maestria.

7.1.- Si su respuesta es Bachiller, responda ¢Usted continGa sus estudios

universitarios?

Tabla 9. Continuidad de estudios

Detalle Cantidad %

Si 0 0%
No 3 100%
Total 3 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 14. Continuidad de estudios

7.1- Si su respuesta es Bachiller, responda ¢Usted
continda sus estudios universitarios?

Elaborado por: Las Autoras

0%

mSi
m No

El personal que cuenta con un nivel de estudios de bachillerato no continda sus estudios

universitarios.

7.1.1.- Si su respuesta es no, indique el motivo:

Tabla 10. Motivos de desistimiento de estudios

Detalle Cantidad %
Falta de tiempo 1 33%
Falta de dinero 2 67%
Falta de interés 0 0%
Total 3 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 15. Motivos de desistimiento de estudios

7.1.1.- Si su respuesta es no, indique el motivo:

0%

m Falta de tiempo
m Falta de dinero
m Falta de interés

Elaborado por: Las Autoras
El 67% del personal operativo indica que no cuentan con los recursos econémicos para

costear los gastos que se relacionan con la obtencion de un titulo universitario. Mientras

que el 33% menciona que no poseen el tiempo necesario para dedicarse a los estudios.

8.- ¢A menudo recibe capacitaciones que le permite mejorar su desempefio

laboral?

Tabla 11. Capacitaciones del personal

Detalle Cantidad %

Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 16. Capacitaciones del personal

8.- ¢A menudo recibe capacitaciones que le permite
mejorar su desempefio laboral?

Elaborado por: Las Autoras

mSi
= No

El 60% del personal operativo comenta que no reciben capacitaciones constantes en

relacion a sus actividades, asi mismo el 40% de los colaboradores mencionan que si han

recibido algun tipo de capacitacion por parte de la empresa.

9.- ¢Le gustaria ser ascendido a un mejor puesto laboral y percibir un sueldo

mejor?

Tabla 12. Aspiraciones de ascensos y mejoras de sueldo

Detalle Cantidad %

Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 17. Aspiraciones de ascensos y mejoras de sueldo

9.- ¢Le gustaria ser ascendido a un mejor puesto laboral
y percibir un sueldo mejor?

0%

mSj
= No

Elaborado por: Las Autoras
El 100% del personal manifiesta su necesidad de percibir un mejor sueldo y de ser

ascendido, lo que confirma que es necesario que se puedan armar planes de carrera que
les permitan cubrir dichas necesidades de crecimiento econémico y profesional.

10.- ¢Se siente en la capacidad de asumir un mejor cargo con mayor

responsabilidad?

Tabla 13. Capacidad de asumir otro cargo

Detalle Cantidad %
Si 10 100%
No 0 0%
Total 10 100%

Elaborado por: Las Autoras
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Figura 18. Capacidad de asumir otro cargo

10.- ¢Se siente en la capacidad de asumir un mejor
cargo con mayor responsabilidad?

0%

uSj
= No

Elaborado por: Las Autoras
El personal operativo se siente en capacidad de asumir cargos de mayor

responsabilidad, sin embargo; se debe determinar los perfiles y habilidades que cada
uno de ellos deben desarrollar para poder participar de un proceso de ascensos.

3.6.2 Anadlisis de la entrevista realizada al Gerente General de la compafiia
Daxti S. A

Luego de la entrevista realizada al Gerente General de la compafiia Daxti S.A, se ha

podido determinar lo siguiente:

e En la compafiia se evalta al personal por medio de un control de seguimiento

mensual, para medir la eficiencia, eficacia y responsabilidad del empleado.

e Se realizan compensaciones que son canceladas de manera mensual y anual,

segun los resultados del cumplimiento de sus funciones.
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e Sise han dado ascensos del personal de acuerdo a sus competencias.

e Se dan capacitaciones de 6 a 8 veces al afio.

e La administracion conoce las necesidades del personal en cuanto a

capacitaciones.

e La administracion considera que el personal operativo esta preparado para la

realizacion de sus actividades.

e Sise conocen de manera general las aspiraciones del personal

e Los sueldos del personal se encuentran acorde al mercado.

e Sise haanalizado la carga laboral del personal.

e No se realizan actividades recreativas entre el personal.
Por lo que se puede mencionar que a pesar de que la administracion conoce de manera
superficial las necesidades del personal, no se hace un analisis profundo sobre las
mismas; debido a la forma de la estructura organizacional que se maneja, por lo tanto,
se recomienda hacer una reestructuracion del organigrama considerando nuevos niveles

para el personal operativo y asi poder ofrecer un plan de carrera que cubra las

aspiraciones de los empleados.
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3.6.3 Andlisis de la entrevista realizada al experto en Recursos Humanos.

La entrevista al experto en Recursos Humanos se realiz6 a la Sra. Verdnica Gamarra,

Jefa de Talento Humano de la compafiia Aceptaciones S.A Acceptance, de la cual se ha

logrado realizar el siguiente analisis:

Es importante la implementacién de planes de carrera en la compafiia porque es
una forma de motivar al personal a esforzarse y dedicarse mas al trabajo, ademas
que los colaboradores que se encuentran en etapas de estudio tratan de obtener
su titulo universitario mas rapido y eso beneficia al departamento al cual
pertenecen pues se nutren de conocimientos que luego aplicaran en su vida

profesional.

Para la contratacion del personal es necesaria la aplicacion de pruebas
psicologicas, de honestidad, y de conocimientos relacionados al area en el que

seran contratados.

La cantidad de entrevistados debe ser minimo 3 candidatos y maximo 5,

dependiendo del cargo que se esté buscando.

Para el reclutamiento del personal se realiza de manera interna y externa: el
reclutamiento interno a través del correo empresarial, si no hay nadie que desee
aplicar al cargo se completan los aspirantes con personal externo derivado de

multitrabajos o bolsa de trabajo de universidades.

El reclutamiento interno es importante porque le dan la oportunidad al empleado
de escalar dentro de su profesion, le da un sentido de valoracion y aprecio de
parte de la compafiia y los resultados suelen ser mejores ya que no existe un
periodo largo de aprendizaje, pues el personal interno ya conoce el giro del

negocio, la forma de trabajo, entre otros.
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Hay que resaltar que el costo de aprendizaje es menor y existen menos riesgos de

errores al momento de ejecutar las actividades.

3.6.4 Andlisis de la entrevista realizada al experto en Recursos Humanos.

La entrevista al experto en Recursos Humanos se realizé al Ing. Vinicio Moreno,
Gerente Regional de la compafiia Quimicos H&H, de la cual se ha logrado realizar el

siguiente analisis:

e La motivacion en el lugar de trabajo es importante porque aporta directamente a
mantener un empleado que busca realizar su trabajo por encima de las expectativas
de la gerencia, ya que una vez cumplida la meta recibird un beneficio adicional que

otros participes dentro de la organizacion no lo realizan.

e La seleccion del personal debe basarse en pruebas de conocimientos especificas de
cada puesto de trabajo, ya que es necesario establecer tiempos de aprendizajes en el
nuevo ambiente laboral, que se atienda lo mas pronto posible las demandas diarias y
que a su vez los empleados comiencen a generar beneficios para la compafiia por

encima del valor de sus remuneraciones.

e Minimo 6 personas porque se debe comparar y elegir al candidato que mejor se

acopla a las realidades de la compaifiia.
e El personal se lo recluta a través de bolsas de trabajo por internet y diarios locales.
e Los concursos de seleccidn interna dan la oportunidad de obtener un desarrollo

profesional al empleado sin necesidad que tengan que buscar mejores prestaciones

en otras empresas.
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3.6.5 Informe final

Por medio de las encuestas se pudo determinar que:

El ambiente laboral de la empresa es un poco incdmodo, existe elementos que no se
sienten valorados por la administracion debido a la falta de oportunidades de
crecimiento. Todos ellos consideran que se encuentran en condiciones de asumir riesgos

de una mejor posicién laboral y por ende de mejoras econémicas.

Existe un riesgo marcado por el personal insatisfecho debido a que podrian empezar a
generar malestar entre el grupo operativo debido a que su influencia causaria que el
resto de los colaboradores empiecen a sentir que no tienen motivos suficientes para

ejecutar sus actividades de manera eficiente o ser productivos.

De acuerdo con la entrevista realizada al experto de recursos humanos se evidencia que
es necesario implementar ciertos aspectos del plan de carrera con el fin de mejorar la

calidad de habilidades, competencias y conocimientos del personal.
La inversidn que pueda hacer la administracion en este sentido debe ser evaluada y

analizada para determinar el costo y ahorro que representaria al implementar la

propuesta en la compafiia.
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Capitulo 4

4 La propuesta

En el presente capitulo se desarrolla la propuesta en base a las observaciones
encontradas, luego de las encuestas realizadas al personal de la compafiia Daxti S. A.,
las entrevistas realizadas al Gerente General y a los expertos en Recursos Humanos. Es
necesario que se consideren el presupuesto de capacitaciones, incremento de salarios y
el disefio de la evaluacién del desempefio para determinar a los candidatos que podran

considerarse para participar dentro del plan de carrera.

4.1 Titulo de la propuesta

e “Plan de carrera para el personal operativo de la compafiia Daxti S. A.”.

4.2 Justificacion de la propuesta

La presente propuesta se elabora en base a las necesidades detectadas en las
herramientas de recoleccion de datos, debido a la importancia que tiene la existencia de
implementar un plan de carrera que permita mejorar el ambiente laboral del personal,

haciendo que su productividad y resultados mejoren para beneficio de la empresa.

Tomando como referencia que el plan de carrera es implementar aspectos en la
administracion del recurso humano para que potencien sus esfuerzos al ejecutar una
determinada actividad para evitar el desperdicio de recursos econémicos, la propuesta
basa su desarrollo en resolver la falta de valoracion y oportunidades de crecimiento
profesional que exige el empleado cuando pasa afios realizando las mismas actividades

y cuyos beneficios ya no son suficientes para compensar su trabajo.
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Con la propuesta, los empleados tendran un ambiente en donde las evaluaciones sean
mas justas, es decir; aquellos colaboradores que se destaquen o0 tengan mayor
experiencia puedan obtener una compensacion adicional por cumplir con los objetivos

de la compafiia y superarlos, caracteristica ausente en la actualidad.

Es importante que la administracion logre mantener una estabilidad laboral con sus
empleados, ya que una salida del personal ocasiona que se incurra en gastos de
liquidacién y al contratar un nuevo personal se incurre en otros gastos de aprendizaje
como por ejemplo capacitaciones, periodo de adaptacion, descenso de la productividad
por falta de experiencia, factores que son negativos para la organizacion ya que el diario
laboral no espera tiempo de adaptacion para continuar sus actividades comerciales.

4.3 Flujo de la propuesta

A continuacion, se expone un flujo de como debe desarrollarse el plan de carrera en la

compariia Daxti S. A:
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Figura 19. Flujo de plan de carrera

h 4

identificar los
puestos criticos le

Ser propuestos por
cada jefe de area en
> base a las
competencias

detectadas

Seleccionar el talento
humano

Obtener el record laboral de
los candidatos asi como los s
promedios de las .

Confirmar que los
candidatos cumplan con
el perfil requerido

evaluaciones de
competencias y desempefio

h 4

Proporcionar las

capacitaciones Presentarse a la entrevista
necesarias para cada » de verificacion a RRHH

puesto objetivo

Elaborado por: Las Autoras

De acuerdo a la figura 19 que describe el flujo del plan de carrera, a continuacion, se

describe paso a paso las actividades que se deben realizar para llegar a este objetivo:
Paso 1: Identificar los puestos criticos.

Aqui el departamento de recursos humanos tiene la tarea de evaluar si la vacante a

requerir necesita de manera urgente ser cubierta, esto debido a que pueden retrasar
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procesos, entrega de informacion e inclusive la imposibilidad de alcanzar la meta de
ventas en la compafiia, por lo tanto, debe haber una evaluacion o informe previo por
parte del jefe o encargado del departamento que necesita la vacante.

Paso 2: Decision a la seleccion el talento humano.

Aqui comienza una revision exhaustiva del nuevo elemento a ocupar aquella vacante, a
través de una seleccion de posibles candidatos internos y con experiencia que cumplan

con el perfil del cargo que se requiere.

Paso 3: Propuestas del jefe del area.

El jefe que requiere la cobertura de la vacante puede recomendar posibles candidatos, ya
que, si existe afinidad laboral, las relaciones de trabajo se llevaran con mejor trato. Sin
embargo, para que los procesos se realicen de manera adecuada se deben llevar a cabo
una comparacion si el candidato propuesto cumple con todos los perfiles que se buscan,
ya que posiblemente la falta de experiencia o referencia académica dificulte su

adaptacion en el clima laboral.

Paso 4: Confirmar que los candidatos cumplen con lo requerido.

Este proceso de decision se lleva a cabo cuando el personal de recursos humanos
comienza a seleccionar los candidatos idéneos para el cargo. Se comienza a realizar una
seleccion interna de futuros candidatos acorde a las necesidades del nuevo cargo, en
caso de que no cumplan dichos requerimientos, se continla con una seleccidn externa.
Es decir, solicitar hojas de vida de profesionales que laboran fueran de la institucion

pero que desean ser parte de la organizacion.

Aqui muchas hojas de vida pueden ser rechazadas pero que a su vez pueden ser
almacenadas en la base de datos de la compafiia para futuros procesos de seleccion en
otros puestos de trabajo que tengan afinidad con las competencias que muestran estos

candidatos en su hoja de vida.
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Paso 5: Constancia de lo referido en la hoja de vida.

Si el candidato seleccionado esta laborando en la organizacion, es necesario confirmar
las actividades que ha ido cumpliendo en lo largo de la empresa, confirmar referencias
de estudios y ademas verificar que todo lo dicho en su hoja de vida sea veridico, para
ello se emplea una prueba de actitudes donde se constate los conocimientos del
candidato.

En caso de que se opte por una seleccidn externa se debe realizar una tarea adicional de
constatar las referencias, es decir estar seguros que ha trabajado en dicha &rea 0 que a su
vez cual ha sido el motivo de su salida en su anterior trabajo, de manera que la
compaiiia se cuide de posibles conflictos laborales que esta persona puede representar

en la compafiia.

Paso 6: Proporcionar las capacitaciones previas.

Pese a la experiencia que el candidato elegido pueda tener, es necesario que se lo
capacite de acuerdo con el modo de trabajo de la compaiiia, esto debido a que cada
empresa tiene su propio modelo de gestion basado en el diario laboral, por lo tanto, debe
conocer quiénes son las personas que se van a encargar de evaluarlo, quienes son sus
comparieros de trabajo, y definir los elementos que le proporcionaran informacion que

tiene que procesar.

Paso 7: Presentarse a la entrevista de Recursos Humanos.

Este es la dltima fase del plan de carrera, donde se le indican todas las condiciones de
trabajo al candidato, se le entrega sus funciones y adicionalmente se le solicita
compromiso con la compafiia, técnicamente para que todo marche bien en la relacion
laboral, ayude a cumplir con los objetivos de la compafiia y se espere que el mismo

desarrolle su desempefio profesional muchos afios en la empresa.
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4.4 Desarrollo de la propuesta.

De acuerdo con las necesidades establecidas en el capitulo de la metodologia a
continuacion se presenta el listado de contenidos que se van a establecer en la

propuesta:

Nuevo organigrama del personal operativo.

e Disefio de perfiles y competencias.

e Matriz de sucesion.

e Plan de desarrollo individual.

e Evaluacion de desempefio.

e Cronograma de capacitaciones.

e Evaluacion financiera de la propuesta.

El plan de carrera viene dado por la necesidad que tienen los empleados de la compafiia
Daxti S.A. de crecer profesionalmente, es por esto que se plantean formatos y pasos que
pueden ayudar a la Jefatura de Recursos Humanos a implementar dicho plan para

beneficio de la organizacion.

Para la elaboracion del plan de carrera es necesario que se consideren ciertos puntos

como:
e La persona responsable de determinar el personal que se encuentra en capacidad de

participar del plan de carrera es el jefe del area, tomando en consideracidn aspectos

como.
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Tabla 14. Consideraciones del jefe para el plan de carrera

Aspectos a calificar Cumple No Cumple

Puntualidad
Experiencia
Cumplimiento

Comunicacion

Elaborado por: Las Autoras

También es quien debe confirmar que los aspirantes cumplan con el perfil requerido,

revisando su historial laboral.

e Que la jefatura de recursos humanos entreviste nuevamente al candidato.

e Debe verificar que los estudios sean los que indica la hoja de vida.

e Validar que no hayan existido anteriormente llamados de atencion.

e Que el personal cumpla con las capacitaciones requeridas para el ascenso de acuerdo

con las necesidades que presenta y el puesto al que podria aplicar de acuerdo con la

matriz de sucesion.

e Confirmar que su promedio de evaluaciones de desempefio y competencias de los

ultimos 6 meses sea no menor al 70%.

Hay que resaltar en este punto una clave para el éxito del plan de carrera que consiste en
la actualizacion constante de la hoja de vida del personal, en cuanto a la experiencia,
cursos de capacitacion, entre otros, con el fin de que se puedan considerar a los

colaboradores que sean mas idoneos para los cargos que se esperan cubrir y que
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participen todos aquellos que cumplan con lo que requiere la empresa para el

cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Los pasos criticos que deben seguir Recursos Humanos para la planificacion del plan de

carrera es la siguiente:

Planificar el programa de carrera
e Identificar al talento humano de la compafiia

e Elaborar planes de desarrollo profesional individualizado como capacitaciones,

entre otros.

e Hacer un seguimiento de la hoja de vida del personal que participe en el plan de

carrera.

Figura 20. Desarrollo de la propuesta por parte de Recursos Humanos

)

Planificacion Identificacion
de RRHH del talento

Desarrollo

Profesional

Desarrollo
Seguimiento profesional
individualizado

Elaborado por: Las Autoras
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4.4.1 Organigrama propuesto

Se considera para la reestructuracion del organigrama que se creen los siguientes

puestos de trabajo:

e Contador:

Serd quien se encargue de supervisar al personal del &rea operativa, gestionando y
asesorando a cada uno en sus funciones, asegurandose del cumplimiento de los

objetivos corporativos y manteniendo una relacion cercana con el cliente.

e Analista Contable:

Es quien se encarga de analizar la informacion ya procesada, elabora reportes, sustenta
los gastos y costos registrados, da un criterio acerca de los problemas contables o
tributarios que podria tener el cliente y revisa los estados financieros para la elaboracion

de las notas explicativas.

e Auxiliares Contables:

Son las personas netamente operativas de la compafiia, se dedican al ingreso de la
informacion como facturas, retenciones, notas de crédito, entre otros. Ademas, elaboran
reportes para los asistentes con el fin de facilitar la revision de las cuentas contables.
Mientras que la creacion del departamento de operaciones requiere el establecimiento

de los siguientes perfiles, competencias y habilidades requeridas para cada uno de los

cargos gue se proponen, como se observa de acuerdo con la jerarquia sugerida:
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Figura 21. Organigrama propuesto
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Elaborado por: Las Autoras.



De acuerdo con el organigrama propuesto, se centra en la creacion del puesto de analista
quedando asi conformado el grupo operativo por: contador, analista y auxiliares
contables, los cuales tendran la tarea de procesar la informacion, convertirla en
transacciones, elaborar los balances y finalmente emitir un criterio técnico correcto

sobre la situacién econdmica de cada compafiia.

4.4.2 Disefio de perfiles y competencias
Para el disefio de los perfiles y competencias se ha considerado al personal de menor
nivel jerdrquico que son quienes participarian en el plan de carrera y desarrollo dentro

de la empresa.

Figura 22. Puestos que participan en el plan de carrera.

Analista

. Contador

Elaborado por: Las Autoras

En la figura 22 se muestra que los auxiliares con un mayor desempefio, experiencia y
ademas compromiso de trabajo, pueden ascender a una escala de analista, ya que
cuentan con caracteristicas técnicas de evaluacion y descripcion en la personificacion de
las cuentas, este analista se encargara de revisar las cuentas que han sido alimentadas

por los auxiliares contables en cuanto a su ingreso de facturas en la empresa.
La ultima escala que se tiene para el ascenso es el puesto de contador, una persona

especialista en el tema contable y tributario, el cual aprueba la subida de informacion en

cuento a declaraciones y estados financieros con las entidades gubernamentales de
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control que es el Servicio de Rentas Internas y la Superintendencia de Compafiias
Valores y Seguros, por otro lado es la persona que explica a los clientes la situacion
econdmica, constituyendo un perfil de negociador y vocero de la informacion, ademas

de una imagen de compromiso con la compafiia.

4.4.2.1 Disefo de perfiles de puestos (Analista, Contador)

Para el criterio de los disefios de perfiles de puestos, es necesario que el trabajo
realizado cumpla ciertos perfiles como son el trabajo en equipo, que sus decisiones
estén orientadas a resultados y tenga tolerancia en el trabajo, para estos dos cargos se le
agrega un nivel de competencias evaluado subjetivamente de acuerdo con los siguientes

criterios:

Nivel 1 No es necesario que domine las competencias organizacionales.

Nivel 2 Se requiere que domine las competencias organizacionales.

Nivel 3 Esta a punto de dominar las competencias organizacionales.

Nivel 4 Domina las competencias organizacionales.

A continuacion, se muestran los requisitos de acuerdo con los puestos previstos para

asSCcensos:

e Analista:

El analista debe contar con su titulo profesional universitario, si el personal es antiguo
dentro de la compafila puede aplicar a los afios de experiencia. Debe tener una
formacién académica en andlisis de datos, tener la capacidad de generar informes para
su jefe inmediato, respetar los controles internos de la empresa, ser capaz de disefar

procesos y procedimientos, dominar el manejo de presupuestos.
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Tabla 15. Perfil del Analista

PERFIL DEL PUESTO ANALISTAS
NOMBREDEL PUESTO ANALISTA
REPORTA A CONTADOR
REQUISITOS BASICOS DEL CARGO
FORMACION PRIMARIA - . PROFESIONAL
= TITULO DENIVEL MEDI TECNI P RAD
ACADEMICA COMPLETA Lo EDIO ECNICO UNIVERSITARIO OSGRADO
INDISPENSABLE X X X
Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente.
AREA ESPECIFICA El caso deno Fontar c_on_la formauon_y el_nlvel de escg!anda'd
requerido, aplica el criterio de la experiencia. Esto es vélido como
equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.
FORMACION MENOR A UN ANO 1-3ANOS | 3-5ANOS MAYOR A5 ANOS
ACADEMICA X

AREA ESPECIFICA

Analisis de datos.

Ceneracion de informes de gestion del area de su desempefio, para relevar, analizar, sistematizar y

presentar la informacion de caracter financiera.
Controles Internos

Disefio de procesos y procedimientos
Conocimiento y manejo de presupuestos

CONOCIMIENTOS

Buen manejo de Microsoft Office e

Dominio del Internet a nivel de usuario/a.

Habilidades de comunicacién, redaccién y escritura en espafiol.
Conocimiento del idioma inglés.

INDISPENSABLES . o e
Capacidad de organizacion y planificacion.
Manejo de bases de datos.
Conocimientos contables
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
COMPETENCIA NIVEL DEDESARROLLO
1 2 3 4
TRABAJO EN EQUIPO X
ORIENTACION A X
RESULTADOS
TOLERANCIA A LA X
PRESION DEL TRABAJO

Elaborado por: Las Autoras

e Contador:

De acuerdo con las necesidades de la compafiia se requiere que el contador cumpla con
sus estudios universitarios completos y de preferencia que esté cursando un postgrado
en tributacién o contabilidad gerencial. Debe ser capaz de ejecutar cualquier tipo de

proceso, ademas de generar informes y poder emitir un criterio correcto al cliente. Sus

competencias organizacionales deben llegar al nivel 4.
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Tabla 16. Perfil del Contador

PERFIL DEL PUESTO JEFATURAS
NOMBRE DEL PUESTO CONTADOR
REPORTA A GERENTE GENERAL

REQUISITOS BASICOS DEL CARGO

POSGRADO EN
FORMACION PRIMARIA - . PROFESIONAL | TRIBUTACION,
ACADEMICA COMPLETA TITULODENIVEL MEDIO | TECNICO UNIVERSITARIO | CONTABILIDAD

INDISPENSABLE GERENCIAL

X X X X

Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente.

El caso de no contar con la formacion y el nivel de escolaridad
requerido. Esto es valido como

equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.

AREA ESPECIFICA

FORMACION MENOR A UN ANO 1-3 ANOS | 3-5 ANOS MAYOR A 5 ANOS
ACADEMICA X

Andlisis de datos.

Ceneracion de informes de gestién del area de su desempefio, para relevar, analizar, sistematizar y
presentar la informacién de caracter financiera.

Controles Internos

Disefio de procesos y procedimientos

Conocimiento y manejo de presupuestos

AREA ESPECIFICA

Buen manejo de Microsoft Office e

Dominio del Internet a nivel de usuario/a.

Habilidades de comunicacion, redaccion y escritura en espafiol.
CONOCIMIENTOS Conocimiento y dominio total del idioma inglés.
INDISPENSABLES Capacidad de organizacion y planificacion.

Manejo de bases de datos

Manejo de personal.

Conocimiento Contable

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COTEETE A NIVEL DEDESARROLLO

1 2 3 4
TRABAJO EN EQUIPO X
ORIENTACION A
RESULTADOS
TOLERANCIA A LA %
PRESION DEL TRABAJO

Elaborado por: Las Autoras

4.4.2.2 Competencias del personal (Analista, Contador)

Segun las necesidades de la empresa, las competencias del personal de acuerdo con el

cargo deben ser las siguientes:
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e Analista:
Se recomienda que los candidatos a analistas contables cuenten con sus estudios
universitarios completos, debido a la responsabilidad y alto grado de analisis que

requiere el puesto.

Tabla 17. Competencias del Analista

Competencias Requeridas

Nivel de eduacién minimo Estudios Universitarios completos

Estudios en Administraciéon de Empresas,

Conocimientos indispensables . L Rk
p Contabilidad y Auditoria, o relacionadas.

Conocimiento avanzado de todo el paquete
de Office.

Conocimiento en areas como contabilidad,
administracion, planificacién y control.
Dominio de las herramientas de estadisticas
e indicadores de gestion.

Dominio

Minimo 2 afios en el puesto de asistente de
areas administrativas, contables y
financieras.

2 afios minimo en el 4rea contable
Habilidades desde el Ser y el Hacer

1. Orientacion al logro

Experiencia Interna / Externa

. Iniciativa

. Blusqueda de informacién

. Orientacion de Servicio al Cliente
Pensamiento Analitico
Tolerancia al trabajo bajo presiéon
. Comunicacion efectiva

. Trabajo en Equipo

9. Preocupacion por el Orden y la Calidad de
trabajo

1. BExperticia Profesional

2. Disciplina

3. Gestion de las Tic

4. Atencion y Orientacion al Cliente
5. Reserva y Confidencialidad

6. Apertura al Cambio

Competencias Organizacionales

o[~NJoloa[slw]N

Competencias del Nivel

Elaborado por: Las Autoras

e Contador:

Para el cargo de contador, el analista debe desarrollar ciertas competencias y

habilidades entre las cuales se pueden resaltar:
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e Administracion del personal.

e Toma de decisiones

e Habilidad de negociacion

e Orientacion al logro

e Gestidn de recursos.

Tabla 18. Competencias del Contador

Competencias Requeridas

Nivel de eduacién minimo

Estudios Universitarios completos
Estudios de cuarto nivel en curso

Conocimientos indispensables

Estudios en Administracién de Empresas,
Contabilidad y Auditoria, o relacionadas.

Dominio

Conocimiento avanzado de todo el paquete
de Office.

Conocimiento en areas como contabilidad,
administracion, planificacion y control.
Dominio de las herramientas de estadisticas
e indicadores de gestidn.

Experiencia Interna / externa

De acuerdo al departamento a aplicar:
Minimo 5 afos en el puesto de analista o
similares de areas administrativas,
contables, financieras.

Habilidades desde el Ser y el Hacer

del Nivel

. Habilidad Tecnoldgica

Comprension de los procesos

. Administracion de personal

. Habilidad de analizar cuentas

NEINE

. Gestidn por procesos

6. Habilidad para disefiar y controlar
presupuestos

7. Planificacién y Control

8. Gestion de los Recursos

Competencias Organizacionales y

9. Habilidad de Direccion

10. Impacto econémico de las decisiones

11. Toma de decision

12. Desarrollo de Relaciones

13. Estabilidad emocional

14. Habilidad de Negociacién

15. Orientacién estratégica

16. Alto rigor profesional

17. Orientacion al logro

18. Alta actitud de servicio

Elaborado por: Las Autoras
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4.4.3 Evaluacion de desempefio

Se ha considerado una evaluacion de desempefio para los auxiliares que se encuentran
participando en el plan de carrera para ocupar los cargos del organigrama propuesto.
Para ello se muestra a continuacion una alternativa sencilla pero préactica del formato

para la descripcion de metas:

Tabla 19. Ejemplo de Evaluacion de desempefio

Evaluacion del desempefio
Formato para la descripcion de metas

Nombre: XXXXX Puesto: Auxiliar Contable
Departamento: Contabilidad Periodo: Julio/2017
o ¢, Como se va a medir el | Ponderacién | Evaluacion
N°. Parametros .. .
cumplimiento? de la meta % final
- Fecha de vencimiento de la
. obligacién tributaria
1 Declaraciones ; . 30% 15%
- Errores en la declaracién
- Elaboracién de sustitutivas
- Adecuada utilizacion de cuentas
. - Aplicacion de criterio contable
2 Contabilidad .. 50% 50%
- Errores u omisiones en el
ingreso de informacion
- Gestién oportuna de la cartera
3 Cobranza ©SHon op 20% 10%
- Tiempo de retraso en los pagos
Totales 100% 75%

Observaciones:
- Elempleado debe mejorar la manera como registra las transacciones al seleccionar la cuenta contable,
ya que sus Errores estan emitiendo reportes que van en contra de la realidad del negocio.

- Realizar la gestién de cobro a los clientes para que la compafiia tenga un buen resultado en cuanto a

los ingresos.

Fecha de planificacion de Fecha de evaluacion de las

metas: Mes Siguiente metas: 20 dias de cada mes
Firma del empleado: XXXXX Firma del jefe inmediato: XXXXX

Elaborado por: Las Autoras.
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De acuerdo al ejemplo planteado, podemos establecer que el candidato que obtenga el
minimo de 70% en la evaluacién de desempefio, sera el candidato idoneo para participar
dentro del plan de carrera.

Esta evaluacion se la realiza con el objetivo de establecer un antecedente de méritos,
donde el rendimiento de cada puesto de trabajo sera considerado cuando exista una
vacante de analista, 0 a su vez se creen mas grupos de trabajo segun la administracion lo
considere, los pardmetros para evaluar estas condiciones son los siguientes:

e Declaraciones

e Contabilidad

e Cobranzas

Para el calculo del porcentaje de cumplimiento se evaluaran por separado cada uno de

estos rubros de la siguiente manera:
e Declaraciones:
Actualmente las auxiliares se encargan de elaborar las declaraciones de impuestos de los
clientes, los cuales vienen dados de acuerdo con el noveno digito del RUC, se
recomienda que se evalle este punto tomando en consideracion los siguientes
pardmetros como son:

e Fecha de vencimiento de la obligacion tributaria 10%,

e Errores en la declaracion 10%,

e Elaboracién de sustitutivas 10%.

¢ Manejo de la contabilidad del cliente:
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En cuanto al manejo de la contabilidad de los clientes, se considera importante la

revision constante de los siguientes puntos:

e Adecuada utilizacion de cuentas 20%,

e Aplicacion de criterio contable 20%,

e Errores u omisiones en el ingreso de la informacion 10%.

e Gestidn de cobranzas:

La compafiia al no contar con un departamento exclusivo de cobranzas requiere que el
personal operativo realice las gestiones de cobro con sus clientes, es por ello que sera
uno de los puntos que se consideren para la evaluacion del desempefio, con lo siguientes
aspectos:

e Gestion oportuna de la cartera 10%,

e Tiempo de retraso en los pagos 10%.
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4.4.3.1 Matriz de sucesion

Para la matriz de sucesion se plantea el siguiente formato:

Tabla 20. Matriz de sucesién

FORMATO DEL CUADRO DE SUCESION

Administracién
de Empresas

Finanzas (en
curso)

= =

o o
E a E =]
E| < Bl
NOMBRE DEL g |5 g8
PUESTO CRITICO TITULAR DEL PUESTO NOMBRE EDAD | ESCOLARIDAD 8 g PUESTO NOMBRE |EDAD| ESCOLARIDAD 8 %
PUESTO L|lo| 4|3 L|lo|8|H
Q 2 w O |2 w
2 w (o] w Z2|Ww| O w
w | & = [=) wla =0
o E = - o E = |
w w S w wlw|S|w
(8l a|=2 28|02
S|l al|lal|z S|la|lal|z

Ingeniero en
ANALISTA Persona 1 AUXILIAR |Candidato 1 25( Administracidn 100| 80| 90|Asistente [Candidato 2 24| Economista 4{ 79| 80| 80
de Empresas
CPA CPA
Master en Masterado en

CONTADOR Persona 2 ANALISTA|Candidato 1 30 9| 86| 76| 81|Analista |Candidato 2 28| Tributaciény | 10| 95| 76| 86

Elaborado por: Las Autoras
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En donde el puesto critico consiste en los cargos a los cuales los aspirantes podrian

ascender, en este caso:

e Auxiliares que pueden subir a Analistas,

e Analistas que pueden ser Contadores.

En el nombre del titular del puesto se coloca a la persona que se encuentra en ese
momento en el cargo. En los bloques de los reemplazos se consideran los datos de los
candidatos, en donde se ubica el puesto actual del colaborador, su nombre, la edad, el
nivel de escolaridad/estudios, los afios de experiencia que tiene en su hoja de vida, las
calificaciones anuales de su nivel de desempefio, la evaluacién del dominio de sus

competencias.

Con estos dos ultimos datos se coloca un promedio y como resultado se obtiene un nivel
de elegibilidad. La persona ascendida sera quien logre obtener el mayor nivel para ser

seleccionado.

4.4.4 Cronograma de capacitaciones

El departamento de recursos humanos de la compariia Daxti S.A. debe considerar un
cronograma para la capacitacion del personal que participe en el plan de carrera, para
ello es necesario que se establezca un presupuesto de acuerdo con los ingresos de la
empresa y la época en la que el trabajo no se vuelva tan pesado para compensar los

Cursos.

La factibilidad de aplicacion de un presupuesto para capacitaciones se analizara en la

parte financiera del proyecto.
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Tabla 21. Cronograma de capacitaciones

CRONOGRAMA GENERAL DE CAPACITACIONES

ACTIVIDADES METODO
MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
ANALISIS DE DATOS COACHING
GENERACION DE REPORTES DE GESTION COACHING
DISENO DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS |COACHING
INGRESO DE DOCUMENTACION CONTABLE [COACHING
PORCENTAJES DE RETENCION COACHING
MANEJO DEL DIMM COACHING
TRABAJO BAJO PRESION CAPACITACION INTERNA
COMUNICACION CAPACITACION INTERNA

Elaborado por: Las Autoras.
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4.45 Plan de desarrollo individual
Como formato del plan de desarrollo individual se ha considerado el siguiente esquema
que contempla los conocimientos, competencias y capacitaciones que requiere el puesto,

como ejemplo se ha tomado el caso del auxiliar contable:

Tabla 22. Plan de desarrollo individual

PLAN DEDESARROLLO INDIVIDUAL
NOMBRE
AREA OPERACIONES
NOMBREY PUESTO DEL JEFE
INMEDIATO ANALISTA
POSICION A
POSICION ACTUAL TIEMPO POSICION AOCUPAR TIEMPO FUTURO TIEMPO
AUXILIAR 3 ANOS ANALISTA 2ANOS | CONTADOR |  4AfOS
CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS REQUERIDOS DELA POSICION A OCUPAR
CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
ANALISISDE DATOS X TRABAJO BAJO PRESION X
GENERACION DE REPORTES DE GESTION X COMUNICACION X
DISENO DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS X
INGRESO DE DOCUMENTACION CONTABLE X
PORCENTAJES DE RETENCION X
MANEJO DEL DIMM X
coNoCIMENTo 0 | METODO AUTILIZAR TUTOR
(CAPACITACION INTERNAO | PERIODO DE FIRMA DEL
L Bl COONLPS?IE{“/%AA EXTERNA, AUTODESARROLLO, | DESARROLLO (N;J'ESBEOE)Y POTENCIAL
PROYECTO COACHING)
ANALISISDE DATOS CONOCIMIENTO COACHING 2 MESES CONTADOR
GENERACION DE REPORTES DE
GESTION CONOCIMIENTO COACHING 1MES CONTADOR
DISENO DE PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS CONOCIMIENTO COACHING 2 MESES CONTADOR
INGRESO DE DOCUMENTACION
CONTABLE CONOCIMIENTO COACHING 2 MESES CONTADOR
PORCENTAJESDE RETENCION  [CONOCIMIENTO COACHING 1 MES CONTADOR
MANEJO DEL DIMM CONOCIMIENTO COACHING 2 MESES CONTADOR
TRABAJO BAJO PRESION COMPETENCIA CAPACITACION INTERNA 5 HORAS RRHH
COMUNICACION COMPETENCIA CAPACITACION INTERNA 5 HORAS RRHH

Elaborado por: Las Autoras
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Con el andlisis de la informacién del plan de desarrollo individual que debe ser
manejado por recursos humanos, es necesario que se evalle de manera individual al
personal a través de un formato que permita medir el desempefio, de esta manera se

facilita la seleccién de los mejores candidatos que podrian ocupar los cargos vacantes.
Es necesario que recursos humanos mantenga actualizado las hojas de vida del personal,

para que al momento de realizar un ascenso se puedan considerar al personal interno en

primera instancia y luego al personal externo.

4.4.6 Evaluacion financiera de la propuesta

Para la evaluacion financiera de la propuesta se ha considerado un promedio de costos

de los cursos que requieren los auxiliares para poder formar parte del plan de carrera:

4.4.6.1 Presupuesto de capacitaciones

Para el presupuesto de capacitaciones se ha considerado al personal que actualmente se
encuentra laborando en la compafiia en calidad de auxiliares, de acuerdo con el plan de

desarrollo individual que se ha contemplado en los puntos anteriores.
Tomando como referencia del total de los empleados operativos, se capacitara a los 4
primeros auxiliares que obtuvieron buen porcentaje en sus evaluaciones, el resto de los

empleados recibira la retroalimentacion de los mismos.

El costo promedio de las capacitaciones es de USD $ 250.00 dolares, las capacitaciones
anuales dan un total de USD $ 5.000 dolares.
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Tabla 23. Presupuesto de capacitaciones

PRESUPUESTO ANUAL
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES

PERSONAL QUE COSTO ESTE
DEPARTAMENTO  REQUIERE LA DETALLE POR — L
CAPACITACION PERSONA

Manejo de las herramientas de
Microsft Office
Cierre de Estados Financieros
y conciliacion tributaria
Auxiliares 4 Andlisis de datos $ 25000|$% 1,000.00
Generacion de”reportes de $ 25000 $  1,000.00
gestion
Disefio de procesos y
procedimientos

$ 25000|$ 1,000.00

$ 25000 | $  1,000.00

$ 250.00|$  1,000.00
1,250.00| $ 5,000.00

total

&

Elaborado por: Las Autoras.

Los cursos considerados para el personal que actualmente es operativo son los
siguientes de acuerdo a las competencias y habilidades que debe desarrollar para los

cargos de ascenso:

Manejo de herramientas de Microsoft Office

e Cierre de estados financieros y conciliacion tributaria

e Analisis de datos

e Generacion de reportes de gestion

e Disefio de procesos y procedimientos.
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Para que el personal pueda participar del plan de carrera seré necesario que se manejen
estos cursos antes de la aplicacion del nuevo organigrama propuesto para el
departamento de operaciones.

4.4.6.2 Presupuesto de sueldos por la aplicacion del plan de carrera

Como se ha mencionado con la aplicacion del plan de carrera se ve necesario la
reestructuracién y creacion del departamento de operaciones, para lo cual se contempla
un presupuesto de nomina del personal operativo que de ser aplicado en el segundo
semestre del afio 2017 tendria las siguientes implicaciones:

e Se contempla un promedio del 2% de provision para el calculo del décimo cuarto,
pues se ha examinado que corresponde al porcentaje que en el afio anterior se

incrementd en el salario basico unificado.

e Hasta el primer semestre del afio 2017 se considera a todos con el mismo salario,

pues se estima que en el segundo semestre del afio 2017 se comiencen a dar los

primeros ascensos del personal que cumpla con los perfiles requeridos para los

nuevos cargos propuestos segun el organigrama planteado.

Tabla 24. Presupuesto de sueldos personal operativo 2017

PRESUPUESTO PRIMER SEMESTRE
SUELDOS (2017)
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES
Nomina Ll Ledline Fondos de . IS Total némina| Total en
oxeraciones Sueldo Tercer Cuarto Reserva Vacaciones | Patronal + mensual némina
Sueldo Sueldo IECE SECAP
Contador |$  1000,00($ 8333 $ 3125] $ 8330] $ 4167($  12150|$ 136105 $ 8.166,30
Auxliar9 |$ 3350008  28125($ 28125 $  28114|$  14063|$  41006($ 476933|$ 2861595
Total $ 437500($% 36458|$ 31250($ 36444|% 18229|$ 53156|$ 6.13038|$ 36.782,25

Elaborado por: Las Autoras.
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En el presupuesto de sueldos del personal operativo de la compafiia para el segundo

semestre del afio 2017, se puede observar que los cargos cambian, ya se considera:

e Al Contador con un sueldo de USD $ 1,200.00

e Al Analista Contable con un sueldo de USD $ 800.00

e Al Auxiliar Contable con un sueldo de USD $ 400.00

Como se observa en la tabla a continuacién se puede evidenciar que el presupuesto para
el segundo semestre del total de la némina seria USD $ 43,364.76 vs USD $ 36,782.25
que corresponde al periodo del primer semestre del afio 2017, dando como una

diferencia que se consideraria como incremento de USD $ 6,582.51 dolares.

Tabla 25. Presupuesto de sueldos personal operativo 2017

PRESUPUESTO SEGUNDO SEMESTRE
SUELDOS (2017)
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES
Némina SLIY Sl Fondos ce . Aporte Total nomina| . Tota

oxeraciones Sueldo Tercer Cuarto Resena Vacaciones | Patronal + mensual mcremgnto
Sueldo Sueldo IECE SECAP en némina
Contador |$ 120000({$  10000|$ 35| $ 99,%| $ 50001$  14580|$ 162701($ 9.762,06
Analista |$  800,00] $ 66,67 | $ 35| $ 66,64| $ 338 97201$ 109509 $ 657054
Auxiliar8 [$ 320000{$  26667($  25000{$  26656|$  13333($  38880|$ 450536 $ 27.03216
Total $ 520000|% 43333|% 31250($ 43316|$ 21667|% 63180|$ 7.22746| % 43.364,76

Elaborado por: Las Autoras.

Para el periodo 2018 el valor de la nGmina se incrementa en $ 86,819.52 dando como
diferencia USD $ 6,672.51 con relacion al afio anterior; esto se debe a que, en el afio
2018, se suman al plan de carrera, un nuevo analista contable que este ayudara a una

buena interpretacion de las funciones y competencias de cada uno.
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Tabla 26. Presupuesto de sueldos personal operativo 2018

PRESUPUESTO ANUAL
SUELDOS (2018)
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES

- - Total
Némina ecimo ecinmo Fondos ce . Aporte Total némina| incremento

. Sueldo Tercer Cuarto Vacaciones | Patronal + L
operaciones Sueldo Suelih Resena IECESECAP mensual | en nom:na

anual
Contador |$ 120000|$  100,00| $ 200($ 99| $ 5000($  14580|$ 162776|$ 1953312
Analista | $  80000($ 66,67| $ 3200| 9% 66,64| $ B3RS 9720|1$ 10%584($ 1315008
Auxiliar8 |$ 32000018  26667|$  25600|$ 266568  13333|$  38880|$ 451136($ 5413632
Total $ 520000)$ 43333|$ 32000($ 433,16|$ 21667[8 631,80| § 7.23496|$ 86.819,52

Elaborado por: Las Autoras.
Para el periodo 2019 la némina se incrementa en USD $ 106,058.64 dando como
diferencia USD $ 19,239.12 con relacion al afio 2018, se debe al incremento de los

nuevos cargos, un nuevo contador y un analista contable.

Tabla 27. Presupuesto de sueldos personal operativo 2019

PRESUPUESTO ANUAL
SUELDOS (2019)
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES

Némina Decimo Decimo Fondos de : Aporte Total némina. Totl
RO Sueldo Tercer Cuarto Resera Vacaciones | Patronal + rensual |n?re_mentoen
Sueldo Sueldo IECESECAP némina anual
Contador2 |$ 240000|$  200,00|$ 6550|$  19992|$  10000|$  29160{$ 325702($ 30.084.24
Analista2 |$ 160000|$  13333|$ 65501 $  13328($ 6667|$  19440($ 219318 2631816
Auxliar6 [$ 240000{$  20000{$  19650($  19992|$  10000|$  29160|$ 338302| $ 40.65624
Total $ 6.40000($ 53333|$ 32750($ 53312|$ 26667|% 77760|$ 8.838.22| $106.058,64

Elaborado por: Las Autoras.
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4.5 Impacto o beneficio obtenido

A continuacién se detalla el impacto econémico que representaria para la compafiia la

aplicacion del plan de carrera para el personal operativo:

45.1 Impacto econémico
Para poder determinar el impacto econémico que tendria el proyecto, en primera
instancia es necesario nombrar las premisas que se utilizaron para la elaboracion del

mismo:

e Se considerd el presupuesto de USD $ 5,000.00 ddlares anuales, para el primer afio,
para capacitaciones del personal.

e Se consideraron las diferencias por concepto de incremento de sueldos que

corresponden al segundo semestre del afio 2017, 2018 y 2019.

Dando como resultado los valores que se observan en la tabla que sigue:

Tabla 28. Presupuesto consolidado por la aplicacion del plan de carrera

PRESUPUESTO ANUAL
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES
PLAN DE CARRERA

Detalle 2017 2018 2019
Capacitacion | $ 5.000,00 | $ 5.000,00 | $ 5.000,00

Incremento
sueldos $ 658251$ 667251|$ 19.239,12
Totales $ 1158251 $ 11.67251| $ 24.239,12

Elaborado por: Las Autoras.
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45.2 Beneficio obtenido
Para establecer el beneficio obtenido se tomaran como base los estados financieros de la
compafiia Daxti S.A con fecha de corte del 31 — 12 — 2016, cuyos resultados fueron los

siguientes:

Tabla 29. Estado de Resultados al 31 de diciembre del 2016.

Daxti S. A
Estado de Resultados
Al 31 de Diciembre del 2016

Detalle 2016

Ingresos de Actividades Ordinarias $ 294.369,65
Sueldos, salarios y Benef. Sociales $ 74.836,59
Otros Costos y Gastos $ 209.204,02
Ganancia Bruta $ 10.329,04
(-) 15% Participacion a Trabajadores $ (1.549,36)
Gastos no Deducibles $ 20.208,49
(-) 22% Impuesto a la Renta $ (6.377,40)
Ganancia/Pérdida Neta $ 2.402,29
(-) 10% Reserva Legal $ -

(-) Salario Digno $ -

Resultado del Ejercicio $ 2.402,29

Elaborado por: Las Autoras

Considerando que el 25% de los gastos anuales de la empresa son asesorias externas
que se reciben (revision de estados financieros, elaboracion de notas de balance,
declaraciones de impuestos, anexos, informes de cumplimiento tributario y otros
trdmites de clientes), valor que asciende a USD $ 71,010.15, del cual se plantea la
posibilidad de reducir a partir del segundo semestre del afio 2017 hasta el 2019 un 5%
anual de dichos gastos con el objetivo de que se pueda invertir éste rubro en el personal

con el que cuenta la compafiia aplicando el plan de carrera.
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Tabla 30. Estado de Resultados proyectado

Daxti S. A
Estado de Resultados (proyectado)
Detalle 2017 2018 2019
Ingresos de Actividades Ordinarias $ 297.313,35 $ 300.286,48 $ 315.300,80
Sueldos, salarios y Benef. Sociales $ 80.147,01 $ 86.819,52 $ 106.058,64
Otros Costos y Gastos $ 203.743,82 $ 198.556,63 $ 193.628,80
Ganancia Bruta $ 13.422,52 $ 14.910,33 $ 15.613,37
(-) 15% Participacion a Trabajadores $ (2.013,38) $ (2.236,55) $ (2.342,01)
Gastos no Deducibles $ 21.218,91 $ 22.279,86 $ 23.393,85
(-) 22% Impuesto a la Renta $ (7.178,17) $ (7.689,80) $ (8.066,35)
Ganancia/Pérdida Neta $ 4.230,97 $ 4.983,98 $ 5.205,01
(-) 10% Reserva Legal $ - $ - $ -
(-) Salario Digno $ - $ - $ -
Resultado del Ejercicio $ 4.230,97 $ 4.983,98 $ 5.205,01

Elaborado por: Las Autoras.
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Como se puede observar en la tabla precedente la propuesta consiste en disminuir un
5% de las asesorias externas de manera anual para invertir ese valor en la némina
operativa, poderlos capacitar, realizar mejoras salariales, e incentivar la productividad

en la compafiia.

Con este nuevo plan de carrera se obtendra un mejor desempefio para el personal
operativo de la empresa, mejorando asi la calidad en los trabajos a realizar, asi como se
dejaria de perder mucho tiempo en la capacitacién y busqueda de nuevo talento, por la
mucha rotacion que existe en estos momentos, con el plan de carrera de disminuiran los
mismos Y en los procesos habré la continuidad para asi no perder clientes y mejorar en

la captacion de nuevo clientes, por la nueva estructura de plan de carreras.

El calculo del impuesto a la renta se lo obtiene considerando los gastos no deducibles

que tiene la organizacion.

Asi se tiene que:

e Se ha considerado que los ingresos se incrementaran en los afios proximos debido al

aumento minimo de los honorarios a los clientes.

e En cuanto a los rubros proyectados de costos y gastos operacionales se ha
contemplado la reduccién del 5% del total de costos de manera anual, mas el valor
de presupuesto de capacitaciones e incremento de la némina el mismo que se da por

la continuidad del personal.

e Como se observa los resultados son positivos en vista que con la reduccién de este
5% se cubre la inversion que se realiza en la ndmina operativa, ademéas de
incrementar de manera considerable en el periodo de 3 afos la utilidad para

empleados y accionistas.
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4.6 Comparativo con plan de carrera vs sin plan de carrera

Tabla 31. Comparativo plan de carrera/sin plan de carrera

COMPARATIVO DE ACUERDO AL NUEVO PLAN DE CARRERA
ENTRE UN EMPLEADO ACTUAL Vs. EMPLEADO NUEVO
Con Plan de Sin Plan de X X
costo | |canT/| Ccarrera CANT./| carrera Diferencia Entre
: ] : ] Empl. Nuevo Vs.
DETALLE HORA | | HORAS| Inversion | |HORAS| Inversion LS
Empl. Actual
Empl. Actual Empl. Nuevo
RECLUTAMIENTO
Clasificados por internet, diarios $ 3125 0 S - 4 S 125.00 S 125.00
EVALUACION
Test Psicoldgico S 31.25 0 S - 12 | S 375.00 S 375.00
Pruebas de Conociemiento S 31.25 0 S - 6 S 18750 S 187.50
INDUCCION DE PERSONAL
Capacitacion sobre la compafiia S 31.25 0 S - 4 S 125.00 S 125.00
Modelos y procesos a seguir de la $ 3125 0 s . 0 |s 6500 S 625.00
empresa
ACTUALIZACIONES PERSONAL
Induccion para la elaboracién de
X . S 31.25 2 S 62.50 10 S 312.50 S 250.00
informes a superiores
Induccidn para la elaboracidn de
. ! . . S 31.25 2 S 62.50 10 S 312.50 S 250.00
informes financieros a clientes
A.ctual.lzaaones.tnbL.Jtanas, contables, $ 3125 . $ 1,000.00 64 S 2,00000 S 1,000.00
financieras, societarias, entre otros.
Seminarios de atencién alos clientes | $ 31.25 2 S 62.50 8 S 250.00 S 187.50
REMUNERACIONES
Contador S 1 S 1,200.00 1 S 1,500.00 S 300.00
Analista Contable S 1 S 800.00 1 S 900.00 S 100.00
Auxiliar Contable S 1 S 400.00 1 S 420.00 S 20.00
Gastos por Desahucio S 1 S - 1 S 1,200.00 S 1,200.00
TOTAL COSTOS $ 3,587.50 $ 8,332.50 $ 4,745.00

Elaborado por: Las  Autoras.

El cuadro comparativo tiene como objetivo demostrar cual es el efecto entre promover a
un empleado vs la contratacion de un empleado nuevo.
El resultado arrojado por dicho analisis, demuestra que resulta mas conveniente

promover a un empleado que contratar a uno nuevo, por los gastos que representaria la
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contratacion del mismo, tales como: reclutamiento, evaluaciones, induccién sobre

politicas y procesos de la compafiia, tanto como el manejo de los clientes.

Por otra parte, no se puede garantizar el éxito de la contratacién de un empleado nuevo,
porque existe un alto riesgo de que el mismo no se acople con la forma de trabajo de la

compafiia y se tenga que incurrir en gastos por desahucio.

Situacion contraria si se promueve a un empleado, porque el ya paso por un proceso de
induccidn, conoce de la compafiia y su entorno, solo necesitaria de la capacitacion que
tendria que ver con el nuevo puesto de trabajo a ocupar y las actualizaciones tributarias-

contables.
Una vez evaluada la parte financiera junto con los analisis correspondientes, se puede
comprobar la rentabilidad del mismo, por una diferencia de $4,745.00 que seria el

ahorro que tendria la compafiia al ejecutar de manera adecuada el plan de carrera.

Es innegable que la aplicacion del mismo generara un beneficio para la empresa, no

solo en la parte econdmica sino en el ambito administrativo.
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Conclusiones

Los problemas que presenta la compafia analizada, es disminuir la rotacion del
personal, mejorar su rendimiento por parte de los integrantes del departamento de
operativo, los cuales tienen cargos de auxiliares, sin oportunidad de crecimiento, ya que
su organizacion no lo permite. Ademas se resalta la falta de un plan de carrera que

permita un desarrollo econémico en el corto plazo.

El tratamiento del recurso humano es un tema poco tratado por las organizaciones, ya
que al inicio todo negocio busca generar ingresos a través de sus productos o servicios,
sin embargo, no contempla procesos de aprendizaje, tiempos de capacitacion, entre
otros, ya que son actividades que no benefician de manera directa al rendimiento de la

compaiiia, por lo tanto, quedan en segundo plano.

El clima laboral y la gestion por competencias se refiere al modo en como los
administradores del negocio basan su forma de administrar para controlar el trabajo de
su personal. Entre ellos se puede detallar un plan de carrera que sirve como plan

motivacional para que el empleado se supere de manera académica.

Para el tratamiento de la informacidn se aplicé una investigacion descriptiva, tomando
como referencia las opciones de los trabajadores de la compafiia, esto con la finalidad

de documentar la problematica a tratar, entre algunos puntos expuestos estan:

La rotacion del personal, la falta de un plan de carrera, desarrollo profesional en la
compafiia y un sistema de remuneraciones acorde a las actividades que realizan

diariamente en la compafiia.

Como propuesta se establecid una nueva estructura por jerarquia, esto es nombrar un
contador que supervise el trabajo, un analista que base sus actividades en el trabajo del
empleado operativo denominado auxiliar contable. Ademas de establecer un proceso de
seleccion basado en empleados internos de la compafiia, a los cuales se les dé una

oportunidad de trabajo con mejores responsabilidades.
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Recomendaciones

Se recomienda las capacitaciones en temas contables y tributarios para que el personal
este siempre actualizado y logre la fidelizacién del cliente.

Realizar contantes evaluaciones al personal contratado, tanto en tiempos, nimero de
errores y capacidad de analisis, para otorgar un trabajo eficiente, que se pueda valorar

por un precio mayor, mejorando asi la imagen de la compafiia hacia los clientes.

Las evaluaciones deben ser realizadas por el jefe de recursos humanos, ya que el asume

la responsabilidad de ubicar al candidato idéneo para los nuevos cargos.
Se recomienda dar el seguimiento al modelo propuesto del plan de carrera, logrando que

todos los empleados participen en el ascenso y que se cumpla con la propuesta
planteada.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta para medir el ambiente laboral del personal de la compafiia Daxti S.
A

1.- ;Considera que su remuneracion esta acorde con las actividades encomendadas?
Si

m—
No ]

2.- ¢(Considera que existe un mal ambiente laboral?

No

3.- ¢Considera que la comunicacion con su jefe ayuda o aporta en su trabajo?

No

4.- ¢ Actualmente usted cuenta con todas las herramientas de trabajo?
Si

]
v ]
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5.- ¢Mantiene conflictos laborales con sus compafieros de trabajos?

]
]

No

6.- ¢Considera que su puesto de trabajo aporta a su desarrollo profesional?

]

No

7.- ¢Qué nivel de estudios posee?

Bachillerato -
Universidad completa -
Maestria -

7.1.- Si su respuesta es Bachiller, responda ¢Usted contintia sus estudios universitarios?
Si

]
G ]

7.1.1.- Si su respuesta es no, indique el motivo:
Falta de tiempo
Falta de dinero

Falta de interés
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8.- ¢A menudo recibe capacitaciones que le permite mejorar su desempefio laboral?
Si

No -
9.- ¢Le gustaria ser ascendido a un mejor puesto laboral y percibir un sueldo mejor?

.

No

10.- ¢Se siente en la capacidad de asumir un mejor cargo con mayor responsabilidad?
Si

.
e .
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Anexo 2. Entrevista al Gerente General

Preguntas relacionadas con el desempefio del personal.

1.- ¢Actualmente usted evalla a su personal? ;Como lo realiza?

2.- ¢Como usted compensa a su personal cuando éste supera las tareas encomendadas?

3.- ¢En su compafiia registra casos de asensos al personal?

4.- ;Cuantas veces usted capacita al personal? Si su respuesta es negativa indicar el por

qué.

5.- ¢Actualmente usted conoce las necesidades de su personal?

6.- ¢Considera que su personal esta capacitado para realizar sus actividades?

Preguntas relacionadas con el plan de carrera.

7.- ¢Conoce sobre las aspiraciones de su personal?
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8.- ¢Las remuneraciones que actualmente paga la compafiia van de acuerdo con el

mercado?

9.- ;(Ha realizado estudios de carga laboral en la compafia?

10.- ¢En la compafiia realizan actividades de recreacion?
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Anexo 3. Entrevista al experto de recursos humanos

Preguntas para el experto de recursos humanos

1.- (Considera importante la implementacién de planes de carrera dentro de las

empresas? ¢Por qué?

2.- ¢Qué tipo de pruebas usted realiza al momento de escoger a su personal?

3.- ¢Cuantos candidatos necesita entrevistar para una vacante?

4.- ;Que canales de difusidn usted emplea al momento de reclutar al personal?

5.- ¢Qué opina sobre los concursos de seleccién interna?
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