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RESUMEN

Se realiz6 este trabajo para medir el conocimiento de los microempresarios del
cantdén Milagro detectando las dificultades que infieren en su desarrollo y estabilidad
en el mercado. El utilizar una herramienta externa que refuerce la realizacion de
actividades en una microempresa es la base para un mejor rendimiento productivo
dandole la importancia necesaria al asesoramiento y capacitacion que se ofrecera
en este proyecto. EI mismo tendrd como finalidad impulsar la optimizacion y mejora
del desenvolvimiento microempresarial. En este documento se detalla la historia de
las actividades de estudio en la cual se encuentra toda la informacion necesaria para
la comprension del trabajo investigativo, a la vez se indican las respectivas
estimaciones de los problemas encontrados y sus soluciones apreciadas. En la parte
metodoldgica se determind la plaza de estudio; es decir una fraccion de la poblacion
que permitird el célculo de la muestra utilizando el instrumento investigativo de la
encuesta direccionado a los emprendedores milagrefios, al finalizar este proceso
interrogativo se procedid a realizar el andlisis e interpretacion de los resultados,
refiriéndose a la recopilacion de la informacion requerida para la investigacion,
donde se observé que el nicho comercial mantiene una demanda considerable de
estos establecimientos pero no existe variedad en el servicio que satisfaga las
necesidades del mercado meta. Dicha informacion es relevante para consolidar la
propuesta, la cual estd conformada por mision, vision, objetivos, valores,
organigrama, manuales y logotipo. Finalmente se presenta una proyeccion de
gastos, ingresos e inversion de activos, donde se demostré la rentabilidad mediante
los estados e indices financieros VAN y TIR. Terminando con la ejecucion de este
trabajo se efectud las respectivas conclusiones y recomendaciones, las mismas que
deben ser tomadas en consideracién para optimizar el manejo de las microempresas
y direccionarlas a un nuevo enfoque comercial que las oriente al éxito comercial

continuo.
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SUMMARY

This work was performed to measure knowledge of microentrepreneurs canton
Milagro difficulties detecting inferred in its development and stability in the market.
The use an external tool to strengthen activities in a small business is the foundation
for better yield giving the necessary importance to advice and training to be offered in
this project. The same shall be to promote the optimization and upgrading of
microenterprise development. This document details the history of studio activities in
which you will find all the information necessary for understanding the investigative
work, while indicating the respective estimates of the problems encountered and
solutions appreciated. In the methodological study determined the square that is a
fraction of the population which will allow the calculation of the sample using the
survey research instrument addressed to entrepreneurs milagrenos, at the end of this
process questioning proceeded to perform the analysis and interpretation of the
results, referring to the collection of information required for the investigation, where it
was observed that the market niche remains considerable demand for these
establishments but there is variety in the service that meets the needs of the target
market. This information is relevant to strengthen the proposal, which is made up
mission, vision, goals, values, organizational, manuals and logo. Finally, a projection
of expenses, assets and investment income, which showed profitability through
statements and financial ratios VAN and TIR. Ending the execution of this work was
performed the respective conclusions and recommendations, all of which must be
taken into account to optimize the management of micro and route them to a new

commercial approach to guide them to continued commercial success.
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INTRODUCCION

En la década de los 50’s las empresas se rigen por la teoria clasica direccionada de
forma tradicional y empiricamente en el que buscaban lucrarse.! En esta etapa de la
evolucion de la administracion las personas eran tratadas como un recurso mas,
dicho esto, se ha presenciado que una parte del modelo clasico aun se aplica en las
microempresas, es decir estas se centran en la obtencion de recursos econémicos
pero los ya mencionados no tienen una adecuada administracion indicando que por

tal motivo no hay una auto inversion que genere crecimiento productivo.

La capacitacion por un lado, es el procedimiento que se alinea con los objetivos
estratégicos del negocio, para dar a los empleados motivacion, conocimientos y

habilidades idoneas para llevar adelante los requerimientos del puesto de trabajo.

Por su parte el desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla de la capacitacion
para el puesto de trabajo que se basa crecimiento profesional aplicando mejoras en
mediante la capacitacién sobre conocimiento técnico para el mutuo beneficio, siendo

adecuado y Util para tener resultado 6ptimo en la microempresa.

Se busca con esta investigacion ayudar a que los duefios de las microempresas
gestionen las habilidades que requieren para desempefiar su trabajo y alcanzar los

objetivos de su negocio.

El asesoramiento generalmente se aplica de modo que ayude a que cada funcion
sea realizada con éxito y a la vez generando nuevas ideas para aplicarlas en sus
actividades, mejorando el desempefio y la reduccion de necesidades actuales
presentes en estos negocios. Por esta razon la asignacion de esfuerzos para el
mejoramiento de la formacion técnica de los integrantes de las microempresas, es
fundamental para la incursion de nuevas formas de sobresalir en el mercado del
cantdbn Milagro. Siendo estas las directrices que van a ser estudiadas para la

aplicacién en los negocios locales y resolver las necesidades de las microempresas.

1 GARCIA, Teonilia: La Universidad y su Compromiso con la Pymes, p.1



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.1 Problematizacién

Toda actividad comercial necesita del talento humano para funcionar eficazmente,
por tal motivo es de mucha importancia tener en cuenta que los mecanismos detras
del resultado esperado son un factor fundamental para el cumplimiento de metas y
generacion de riquezas ocasionando un prolongado crecimiento en las empresas

comerciales.

La realidad ha demostrado que en muchos casos este concepto es demasiado
especifico y permanece aislado es decir que no es una realidad sistematica. Es
necesario, por tanto, hacer un especial esfuerzo para comprenderlo dentro de un
proceso dinamico y para la realizacion de un objetivo en comin como es, en
términos generales lograr el mejor ambiente de trabajo (moral, automotivacion,
integracion) y el 6ptimo nivel en cuanto a la capacidad, creatividad y productividad

en el colaborador.2

La actividad comercial en el cantén Milagro ha venido creciendo consecuentemente
tanto en relacion a la expansion poblacional como también en que se han reducido

las barreras comerciales y aumentaron las oportunidades de crecimiento.

2 SILICEO AGUILAR, Alfonso: Capacitacion y desarrollo del personal, p.42.



El desarrollo comercial del canton Milagro se condiciona de manera que las
entidades brindan mas importancia a la obtencion monetaria, excluyendo al capital
humano y sin considerar su crecimiento profesional como una herramienta para el

progreso microempresarial.

El sector comercial del canton Milagro se encuentra en vias de un mayor desarrollo a
pesar de las dificultades existentes. Las microempresas en la actualidad si no
invierten en su capital humano, tendran ineficiencia en sus actividades, insatisfaccion
laboral e incumplimiento de metas propuestas por parte de la entidad empresarial
gue al no ser alcanzadas daran como resultado el posible cierre de actividades que
realiza como es el caso de algunas microempresas del cantdon que al iniciar sus
actividades como regla general lo hacen gastando prolongadamente alrededor de 6
meses |lo que ocasiona que los duefios decidan el cierre de actividades por que no
obtienen el beneficio esperado, siendo este uno de los inconvenientes mas
relevantes en la actualidad por el cual las operaciones que realizan las

microempresas del canton Milagro se ven afectadas.
Por este motivo estas empresas deben crear mecanismos de crecimiento técnico
que ayuden a la mejora del personal y a la vez esto contribuird en el desarrollo

microempresarial.

1.1.2 Delimitaciéon del Problema

Campo: Microempresarial

Area: Administracién, Talento Humano, Contabilidad, Marketing y
Finanzas.

Aspecto: Nivel de necesidades en capacitacion para el fortalecimiento

del talento humano y productividad de las microempresas del

canton de Milagro.

Region: Costa
Provincia: Guayas
Canton: Milagro
Sector: Comercial



Periodo de Tiempo: A partir del siguiente afio en el mes de Julio.

1.1.3 Formulacion del problema

¢, Como incide la constante necesidad de capacitacion para el desarrollo econémico-

productivo en las Microempresas del cantén Milagro?

1.1.4 Sistematizaciéon del problema

¢El no contar con recursos economicos orientados a fortalecer al personal humano

es lo que influye para un escaso desarrollo productivo de las microempresas?

¢ Sera la falta de una politica de incentivos que derive en el escaso cumplimiento de

metas de trabajo del talento humano?

,Cual es el efecto de una inadecuada distribuciéon de funciones acorde a las

habilidades del empleado?

¢En qué afecta el escaso fortalecimiento del talento humano en las microempresas

para la ejecucién de actividades?

1.1.5 Determinacion del tema

Estudio de necesidades en capacitacion y productividad en las microempresas del

canton Milagro.

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General

Establecer una descripcion de necesidades en capacitacion acorde a las
expectativas actuales en el ambito productivo de los que conforman las

microempresas del canton Milagro.



1.2.2 Objetivos Especificos

Definir mejoras en la administracion de los recursos econdémicos como métodos
efectivos que direccione el poder de inversion en el capital humano de las

microempresas.

e Distinguir que politica de incentivos es adecuada como medio de cumplimiento
de metas para incrementar la motivacion de los empleados en la

microempresas.

e Determinar una distribucion de funciones de tal modo que las habilidades del

empleado sea acorde al puesto en que se va a desenvolver.

e Verificar que el fortalecimiento del talento humano aporte en el crecimiento

socioeconomico de la microempresa.

1.3  JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion de la Investigacién

En estos tiempos las microempresas tienen la condicion para incursionar en un
nuevo mercado comercial y para esto necesitan adaptarse a las nuevas tendencias
del mismo; alcanzando estabilidad y separando ciertos paradigmas que limitan el

desarrollo de la microempresa.

La necesidad de las microempresas en la actualidad esta basada en la capacitacion
de los integrantes de la misma, indicando que el grado de conocimiento
implementado en algunos casos es empirico de modo que aquellos encargados de
tomar este tipo de decisiones en las microempresas que trabajan de la manera
mencionada anteriormente, no tienen el conocimiento técnico necesario para cubrir

sus necesidades en el desarrollo productivo.

La presente investigacion busca recopilar informacion para cubrir las necesidades
de capacitacion y que éste sea orientado para permitir a los integrantes de las

microempresas fortalecer su desarrollo y a la vez influya de manera positiva al logro
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de los objetivos, generando a los colaboradores confianza y manejo de nuevas
habilidades que permitan un mejor desempefio, al mismo tiempo que genere el
beneficio entorno a la productividad de la organizacion. Por otro lado las
microempresas se ven obligadas a la adquisicién de nuevos conocimientos técnicos
gue permiten analizar e identificar cada uno de los factores que intervienen en el
proceso de gestion del talento humano, por tal motivo se presenta una propuesta
para que las mismas le den la importancia requerida al crecimiento del negocio,
proponiendo medidas de accion para la conservacion del personal y asi disminuir la
rotacion del mismo; creando un ambiente de colaboracion y confianza entre los

trabajadores que van desde el méas alto hasta el méas bajo nivel.

Por lo tanto se pretende recoger experiencias de teorias probadas y métodos
estratégicos relacionados con: capacitacion y evaluacion del desempefio, gestion del
talento humano, determinacion de necesidades, descripcion y desarrollo estratégico
las cuales estan relacionadas de manera directa con problemas ya existentes en las

microempresas.



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO
2.1.1 Antecedentes Historicos
HISTORIA DE LAS MICROEMPRESAS

El surgimiento de la Microempresa es considerada como parte del sector informal,
desde su origen a finales del siglo XIX e inicios del siglo XX. Y es hasta la década de
1950 que la microempresa se expande con claridad, debido al proceso de
modernizacion adoptado por los paises de América Latina como efecto del proceso
de industrializacion, el cual modernizé a las empresas con recursos pero no a las
que carecian de la posibilidad de tener tecnologia, insumos y otros elementos en

relacion con dicho proceso industrial, es decir a las micro y pequefias empresas.

En este sentido la microempresa se constituyé en una unidad econdmica de
subsistencia, que poseia limitados recursos productivos o carecia totalmente de
ellos, asi mismo ésta enfrentaba mercados competitivos con estructura mono y

oligopdlica.®

3 ORELLANA LARA, Miriam Edith; ELIAS HERNANDEZ, David Ernesto y REYES AMAYA, Gilberto:
Disefio de un modelo de control interno, enfocado al control financiero y administrativo, para el sector
productivo de microempresarios avicolas, dedicados a la explotacion del pollo de engorde, en el
departamento de la Paz, p.1.
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El comienzo de las microempresas se dio con el inicio del trabajo, puesto que su
origen es por la falta de empleo y el aumento de las necesidades de la poblacion

para obtener algun ingreso.

Las estadisticas dadas al analizar la demanda de empleo, indican que debido a la
creacion de los negocios de manera formal es que se dio cabida a la exigencia del
denominado sector informal. Durante los afios setenta se suscitaron diferentes

discusiones en torno a la denominacion “Informal” de los negocios:

¢ Resaltando la informalidad legal en la que operaban, ya que existiria una
competencia desleal por parte de las actividades informales, por lo que se
planeaba la introduccion de reformas en las regulaciones para facilitar la
incorporacion de dichas actividades a la formalidad. Con ello, se esperaba
alcanzar condiciones para promover su crecimiento. Propuestas para dirigir a las
microempresas a la formalidad fueron los cambios en los mecanismos de

inscripcion en los registros publicos para facilitar el acceso al crédito.

e Incapacidad estructural del sector formal o moderno de la economia para
absorber la mano de obra, asi como la necesidad de la poblacion pobre de los
sectores urbanos de obtener ingresos que les permitieran vivir, cubriendo ciertas
necesidades basicas. Entonces, el sector informal estaba formado por iniciativas
econdémicas cuya caracteristica principal era contar con factores de produccién
limitados, basados en las habilidades y capacidades del trabajo personal. En
este caso, la ilegalidad era so6lo una caracteristica secundaria. Acciones para el
progreso del sector era mejorar el acceso a diversos medios de produccion

como el crédito, capacitacion y tecnologia, etc.

e Se dieron alternativas econdmicas diferentes (populares) a los modelos
econdémicos desarrollados hasta el momento, donde se enfatizaba la solidaridad,
relaciones de compadrazgo o familiares. Esta ultima version empezo a usar cada
vez menos el término informal, para referirse como economia solidaria o

popular.?

4 MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO: La Microempresa: Una Propuesta
tipolégica y Ejercicio de aplicacion en Lima Sur, pp.16, 17.
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Las dos primeras teorias tuvieron mayor difusion que la tercera. La segunda ha
ayudado para desarrollar mayores intervenciones para el desarrollo del sector, ya
gue sOlo cambios referidos a la formalizacion de sus actividades, no son suficientes
para su mejora. Pero, el término “informal” ha permanecido en el tiempo, ligado a
aspectos de formalidad legal. Asi, es en base a la segunda teoria o enfoque y en el
deseo de caracterizar y comprender mejor a este sector, es que se han producido
diversas tipologias de clasificacion, en base al tamafio del establecimiento por el
ndamero de trabajadores; la relacion entre capital y puesto de trabajo; el tipo de
ocupacion desarrollada y el tipo de actividad segun sea su ambito urbano o rural, o

de la produccién agricola o no agricola.

Con el paso del tiempo y en la necesidad de conocer realmente a este sector, se
comenz0 a realizar distintas teorias que se enfocaban en la unidad econémica que
daba sentido al trabajo, por lo que se empez6 a considerar no sélo como el conjunto
de trabajadores fuera del sector moderno, sino como los emprendimientos
econdmicos que daban razén a éste. Asi, el concepto de empresa y, mas
especificamente, de microempresa tomé mayor importancia, a pesar que muchas de
las actividades eran realizadas por personas con muy bajo capital y en condiciones
bastante precarias, las que se caracterizaban mayormente como autoempleo o

cuenta propia.®

En Latinoamérica en los ultimos diez afios arroja un numero de lecciones
importantes como la intervencion excesiva e inapropiada de los gobiernos locales, la
cual inhibe a la actividad del sector privado mucho mas que apoyarla y al fin y al

cabo perjudica los esfuerzos para promover el desarrollo latinoamericano.

Se ha hecho mucho progreso hacia la estabilidad macroeconémica y en implementar
reformas financieras y comerciales. Lo que urge es una percepcion mas aguda y una

orientacion mas clara hacia la microeconomia.®

5 MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO: La Microempresa: Una Propuesta
tipolégica y Ejercicio de aplicacién en Lima Sur, pp.16, 17.
6 BRAIDOT, Néstor y SOTO, Eduardo: La Pymes Latinoamericanas Herramientas competitivas para
un mundo globalizado, p.11.
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Bajo este panorama es que el sector microempresarial toma mayor fuerza en el
contexto economico y social de nuestro pais. El nacimiento del nucleo de las
microempresas, se dan en dos formas: La primera es que se originan como
microempresas propiamente dichas, que quiere decir, las que se pueden distinguir
correctamente, una organizacion y estructura, donde existe gestion empresarial o un
propietario de la firma y el trabajo remunerado. Estas, en su totalidad, son de capital

intensivo y se desarrollan dentro de un sector formal de la economia.

Por otro lado, estan aquellas que tuvieron origen familiar, caracterizadas por la
gestion que solo se preocupaba de su supervivencia sin prestar demasiada atencion
a temas tales como el costo de oportunidad del capital, o la inversion que permite el

crecimiento.

Las microempresas familiares tienen dos desafios constantes para constituirse en
fuertes amenazas a su sobrevivencia o permanencia. Ellos son el aprendizaje y la
constante practica de las nuevas formas de administracion, asi como la constante
reinversion del negocio, por los factores internos y externos que intervienen en el
mercado, la cual para cambiar de una microempresa domeéstica, a una gran
microempresa de éxito, es fundamental realizar cambios en la forma como se esta
administrando, entrar en un proceso de integracion y automatizacion de la
informacion, estandarizacion de los flujos de procesos, para convertirse en muy

eficientes.

El representante del IEFE, Instituto de Empresas Familiares del Ecuador, el sefior
Camilo Ontaneda, nos dice que las empresa de indole familiar, abarcan el 80% de

las empresa que estan en nuestro pais.

El origen de una empresa familiar se da porque el abuelo o el hijo o cualquier
descendiente, dominaba un buen oficio o tenia conocimientos del producto, y lo que
es mucho mejor la habilidad para comercializar algo, esto daba el surgimiento a un
nuevo negocio, con la dedicacion de la familia este negocio surgia y quedaba como
ejemplo y herencia a todos los descendientes y las nuevas generaciones, de

acuerdo a esa época las exigencias de administracion existian muchas barreras a la

10



buena atencién y tener un excelente producto o servicio para asi tener éxito, es por
eso muchas microempresas que llegaron a ser exitosas se quedaron en el camino, y
muy pocas pudieron mantenerse en el mercado y pocas de ellas pudieron crecer

para convertirse en las microempresas de gran éxito.

Las microempresas en nuestro pais siempre estan pensando poner en practica un
proceso que ayude a buscar la eficiencia, también denominada automatizacion,
siempre debe ir ligada a la palabra como hacerlo, para que funcione y nos de los

resultados esperados.’

2.1.2 Antecedentes Referenciales

Se ha tomado como referencia la tesis elaborada por Rosa Flores Moran de la
Universidad Estatal de Bolivar, en la cual indica: “La aplicacion de conocimientos
relativos a la manera en que las personas actiian dentro de las organizaciones”,®
entendiéndose como el estudio del ambiente laboral, ya que éste influye el deseo de
adquirir conocimientos referentes a la actividad que el participante desempefie en la

microempresa.

Se trata por lo tanto de una herramienta que las microempresas pueden usar para
beneficio de las personas que se aplica de modo general a la conducta del individuo

en su ambiente de trabajo.

Esto busca establecer en qué forma afectan en el comportamiento de las personas
dentro de las organizaciones, conllevando a la eficacia en las actividades de las

microempresas, de manera que este beneficio sea bilateral.

Se ha considerado el planteamiento de la investigacion realizada por Daniel
Bejarano y Julio Mendieta basandose en su analisis de efectos que causan o derivan

del bajo conocimiento microempresarial “los cuales responden a las siguientes

7 BERAJANO BOLANOS, Daniel Arturo y MENDIETA SOLIS, Julio Cesar: Andlisis de las causas que
impiden a las microempresas de la ciudad de Milagro, desarrollen su emprendimiento y la
permanencia en el mercado competitivo, pp.9, 10.
8 FLORES MORAN, Rosa Piedad: La gestién de las relaciones humanas durante la practica
pedagodgica de la escuela fiscal mixta n° 271 Valdivia de la ciudad de Guayaquil, periodo 2010 2011,
pp. 21-22.
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variables que provienen de la escasa formacion personal, minima base tecnoldgica y
una probable y escaza politica de financiacion que apoye el desarrollo de estas

microempresas”.®

Dicho esto se ha llegado a dar énfasis en la utilizacién de las técnicas analiticas
como “FODA, FO-FA-DO-DA, Matriz de Porter y Marketing Mix”,2° que utilizaron
Holgar Orellana y Johanna Vera como método efectivo para obtener la informacion
que se requiere solucionando las necesidades presentes en los emprendedores

locales.

2.1.3 Fundamentacién
2.1.3.1 Fundamentacién Tebrica

La Microempresa

Las nuevas tendencias dadas por la globalizacién, la evolucion tecnoldgica, los
desfases econdmicos, la competencia entre las empresas, la migracion, el
crecimiento demografico, etc., que han sucedido a través de los afios, han
transformado la estructura productiva de las economias para adaptarse a las nuevas
situaciones de competencia internacional, donde el mercado de trabajo no ha sido
ajeno, por lo que se han venido creando nuevas formas de trabajar. Las
microempresas han cobrado cada vez mayor relevancia, entre otras cosas por el
hecho de que tales organizaciones son capaces de producir puestos de trabajo con
menores requerimientos de inversion, demostrando el potencial innovador para

enfrentar la elasticidad productiva.

En casi todos los paises, la generacién de empleos se ha venido reduciendo de tal
forma, que el gobierno, y el sector privado (grandes y medianas empresas) no han

podido absorber a la poblacion en edad de trabajar.

9 BERAJANO BOLARNOS, Daniel Arturo y MENDIETA SOLIS, Julio Cesar: Andlisis de las causas que
impiden a las microempresas de la ciudad de Milagro, desarrollen su emprendimiento y la
permanencia en el mercado competitivo, p.3.
10 ORELLANA GUIN, Holger Luis y VERA VALERO, Johanna de las Mercedes: Estudio de factibilidad
para la creacion de un centro de asesoria y capacitacion integral para el crecimiento y desarrollo de
las Pymes en la cuidad de Milagro”, 90-102.
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Se ha acostumbrado a llamar a la microempresa como un sector de subsistencia,
perteneciente al sector informal de la economia, por lo que en la concepcion comun

son un estadio temporal en la insercion al sector formal y de grandes empresas.

Diversos autores explican la creacion y existencia de la microempresa como
resultado de la incapacidad de un pais para ofrecer empleo formal y como un

elemento de subsistencia (Ruiz, 2004).1?

Sin embargo, la microempresa es la oportunidad méas cercana del desarrollo de la
creatividad personal al desarrollo comunitario y por tanto a la fortaleza de las
estructuras econdémicas de los paises. Las microempresas suelen utilizar mano de
obra familiar y recursos locales, escasa dotacion de capital, tecnologias con uso
intensivo de mano de obra y una fuerza de trabajo no calificada que adquirié sus

conocimientos fuera del sector educativo académico.

Hoy en dia, es cada vez mas dificil que una familia alcance a cubrir sus necesidades
con una sola fuente de ingresos; por lo tanto, cada vez mas personas analizan la
posibilidad de crear un negocio familiar para obtener un ingreso extra que, en
muchos casos, le permite a la familia que desea desarrollarlo desde la comodidad de

su hogar.

Este negocio familiar puede convertirse en la principal fuente de ingresos de la
familia y ser una ocupacion a tiempo parcial, y a medida que sea mas rentable, se

convierte en una ocupacién a tiempo completo.

Pareceria, entonces, que las microempresas y las empresas o negocios familiares
nacen por las mismas razones, que es la basqueda de generacion de ingresos por

parte de personas o familias.

A nivel mundial esta situacion de generacion de microempresas y de empresas
familiares es comun, dandose un proceso especial con respecto a la gran empresa

privada, que se la considera familiar porque el poder y la posesion siempre recaen

11 MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO: La Microempresa: Una Propuesta
tipolégica y Ejercicio de aplicacion en Lima Sur, pp.16, 17.
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en manos de alguna familia. Entonces, los conceptos de microempresa y empresa
familiar se entrecruzan entre si, ya que se podria considerar que una microempresa
es un tipo de empresa familiar o al revés, por lo que es necesario conocer las
caracteristicas que hacen que un negocio familiar muy pequefio pueda convertirse
en una empresa de alta rentabilidad que le permita obtener grandes ganancias y ser

importante fuente generadora de puestos de trabajo a nivel formal.*?

Importancia de la Microempresa en el Ecuador

La importancia del sector microempresarial lo constituye su contribucién al desarrollo
como medio para adelantar procesos eficientes de distribucion del ingreso y

generacion de empleo.

Para la inmensa mayoria de microempresarios, la microempresa es su ocupacion
primaria; 94.3 por ciento informaron que la empresa era su actividad economica
primaria y sOlo 5.7 por ciento describieron su negocio como una actividad

generadora de ingresos secundaria.

Consistente con estas respuestas, la mayoria de microempresarios informé que el
ingreso de su empresa era importante, si no que era la mas importante fuente de
ingresos para la familia. Dos tercios de los encuestados dijeron que el negocio era la
fuente principal de ingreso y otro 21.9 por ciento informo6 que era la segunda fuente
mas importante de ingreso familiar. Los hombres estuvieron mucho mas inclinados a
decir que su empresa era la fuente principal de ingresos. Las mujeres no cabeza de
familia estuvieron mas inclinadas a decir que sus empresas eran una fuente
secundaria de ingresos. Significativamente, los encuestados en el sector comercial
estuvieron mas inclinados a ver a su empresa como una fuente secundaria de

ingreso a la familia.'®

12 MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO: La Microempresa: Una Propuesta

tipolégica y Ejercicio de aplicacion en Lima Sur, pp.16, 17.

13 EMBAJADA DE LOS ESTADOS UNIDOS: Microempresas y Microfinanzas en Ecuador, pp.30, 31.
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Cuadro 1 Importancia de la Microempresa por Género, Region y Sector Econdémico

Importancia Género Regién Sector Econémico
de esta
TOTAL

empresa para Hombres Mujeres Costa Sierra Oriente Servicios Produccion Comercio
los ingresos
de la familia
Fuente
Principal 84,70% 48,1% 67,8% 67,7% 68,7% 77,0% 77,7% 62,4% 67,7%
Segunda mas
. 10,3 35,3 22,0 21,7 21,3 16,9 16,8 25,6 219
importante
Ayuda, pero
no es 3,9 14,9 9,0 9,0 7,7 53 10,3 10,3 9,0
indispensable
Insignificante 0.6 1,3 0,6 1,2 2,3 0,6 0,8 1,1 0,9
No, sabe 05 05 05 05 01 03 04 0.6 05
TOTAL

100,0% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Clasificacion de las Microempresas

Las microempresas se pueden medir segun su actividad, por estratos productivos,
relaciones de trabajo y por tiempo de duracion.

Segun su actividad

Las Microempresas se pueden clasificar en: Produccién, Comercio y Servicios.

e La microempresas de produccion son las que se encargan de transformar la

materia prima en un producto terminado.

e Las microempresas de Comercio, es aquella empresa especializada en revender
el producto, sin haberle transformado.

e Las microempresas de Servicio, son las encargadas de ofrecer un servicio

personalizado y un producto de un consumo inmediato.

Por estratos productivos

La microempresa se la puede clasificar en cuatro clases, uno moderno y tres de baja
productividad. Estos estratos son:
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Moderno: Establecimientos pertenecientes a ramas modernas o con amplia
generacion de excedentes, uso de mano de obra calificada y amplia division del

trabajo y bien remunerado.

Acumulacién ampliada: El establecimiento mantiene la capacidad de generar
excedentes aunque en cantidades menores y se presenta uso de mano de obra

calificada y especializada con cumplimiento de pago de salarios minimos.

Acumulacién simple: El establecimiento no tiene capacidad de generar
excedentes, poco uso de mano de obra especializada y cuando la usa es con

jornadas o pagos insuficientes como practica ahorradora de costos laborales.

Subsistencia: El establecimiento no tiene capacidad de generar excedentes con
lo que se descapitaliza, hace uso de mano de obra no especializada y sin

posibilidades de retribuirla con salarios superiores al minimo legal.

Por relaciones de trabajo

Considerando las relaciones de trabajo, César Alarcdn en su investigacion sobre el

sector informal, establece cuatro tipos de estructura.

Individuales: La actividad economica personal del trabajador auténomo,
constituye el primer tipo de microempresa informal. Su recurso principal es su
propia habilidad y potencial para desarrollar la produccién, el comercio o el

servicio.

Familiares: La ampliacion de la microempresa en un primer momento conlleva la
incorporacion de otros miembros de la familia, quienes asumen el trabajo como
un compromiso solidario para garantizar la supervivencia colectiva. Se distribuye
el trabajo entre padres e hijos de acuerdo con sus capacidades. En el proceso
desarrollan las habilidades para realizar distintas funciones dentro de la division
del trabajo que espontaneamente surge. En un principio no siempre se reconoce
salarios para los trabajadores. El jefe de familia, dirige la empresa, administra

Sus recursos y establece la politica de inversiones y gastos.
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Extrafamiliares: Cuando el crecimiento de la microempresa requiere el aporte de
nueva fuerza laboral y ella no existe o no esta disponible en el hogar, aparece la
necesidad de contratar trabajadores extrafamiliares. Por una parte esta el
aprendiz que generalmente es un joven impulsado por una doble motivacion. De
un lado la necesidad de conseguir un ingreso econdmico y por otro el interés de

adquirir una elemental capacitacion en un oficio.

Microempresa Asociativa: Son una especie de sociedades de hecho
conformadas a base de lazos de amistad y confianza entre quienes deciden

emprender de manera solidaria en una actividad econémica.

Por tiempo de duracion

El tiempo de vida de las microempresas esta definido por la naturaleza de su trabajo.

Unas son de cardcter permanente mientras otras son temporales y hasta

ocasionales.

Permanentes: Son aquellas microempresas que ofrecen bienes y servicios
durante todo el afio. Su existencia obedece a una necesidad constante de la

sociedad.

Temporales: Las costumbres y necesidades especificas de las diversas épocas
en cada contexto cultural y geografico, abren espacio al funcionamiento de
microempresas que tienen por objeto atender el respectivo tipo de demanda.
Entre estas se cuentan la apertura del ciclo escolar, las festividades navidefias,

carnaval, temporadas vacacionales.

Ocasionales: Eventualmente aparecen requerimientos en los diversos sectores
de la poblacion. Un compromiso familiar, ciertos actos civicos, etc., generan la
demanda ocasional de un bien o un servicio de parte de los informales, que sin
tener una dedicacion permanente, encuentran la circunstancia propicia para

trabajar por pocos dias y a veces pocas horas.'*

14 LOPEZ, Rommel: Desarrollo y perspectivas de la microempresa en la economia nacional: 1990-
2005, pp.42-44.
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Evolucion de la Microempresa en el Ecuador

Las primeras microempresas en el Ecuador fueron de tipo artesanal formadas por ex
empleados que trabajaban en fabricas textiles, de cuero, madera, metales y por

estudiantes de centros artesanales.

La microempresa artesanal se identifico por: poco capital, mucha mano de obra, baja
produccion, falta de crédito en el sistema financiero, ahorro minimo, sin gestion

empresarial, sin utilizacién de tecnologia.'®

La crisis economica de los afios 80 fue el principal motivo para la creacion de
actividades artesanales familiares como carpinteria, mecénica, panaderia,

peluqueria, confeccion, tiendas de abastos, bazar, papelerias, salones de comida.

Segun Torres Rodriguez L. (2009); en su obra “La microempresa en el Ecuador”: “La
microempresa es la organizacibn econOmica administrada por personas
emprendedoras que aplican autogestion y se adaptan al medio en que se

desenvuelven.

El proceso de desarrollo de la microempresa ha sido acelerado, asi que las
microempresas de ayer son muy diferentes a las de hoy tanto cualitativa como
cuantitativamente, es decir que ya son tecnificadas, dirigidas por profesionales que
aplican conocimientos de gestibn empresarial. A la microempresa la podemos

clasificar en los siguientes niveles:

e Microempresa de subsistencia
e Microempresa de crecimiento

e Microempresa cercana a pequefa industria

15 IBUJES UBUJES, Patricia Alexandra y MONTALVO SANCHEZ, Suleyca Pilar: Estudio de los
procesos para la organizaciéon y constitucion de una microempresa comunitaria de artesanias en la
parroquia Lita, provincia de Imbabura, en el periodo 2011 — 2012, pp. 10,11.
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En afios anteriores a la microempresa se la identificaba con la informalidad y a ésta
con la ilegalidad, pero el 50% de las microempresas existentes si cumplen con el
pago de impuestos, el otro 50% al igual que las grandes empresas e industrias lo
evaden. El codigo tributario actual establece la obligacién de tener R.U.C. lo que ha

formalizado buena parte del sector empresarial.”®

Debilidades de la Microempresa
La situacion actual de la pequefia industria se resume a continuacion:

e Escaso nivel tecnoldgico

e Baja calidad de la produccion, ausencia de normas y altos costos.

e Falta de crédito, con altos costos y dificil acceso.

e Mano de obra sin calificacion.

e Produccion se orienta mas al mercado interno.

¢ Incipiente penetracidén al mercado internacional.

e Ausencia total de politicas y estrategias para el desarrollo del sector.

e Son insuficientes los mecanismos de apoyo para el financiamiento,
capacitacion, y uso de tecnologia.

e El marco legal para el sector de la pequefia industria es obsoleto.

Potencialidades de las Microempresa

La pequefia industria ecuatoriana cuenta con un sin niumero de potencialidades que

son poco conocidas y aprovechadas. Principalmente se refieren a:

e Son factores claves para generar riqueza y empleo.

e Al dinamizar la economia, diluye los problemas y tensiones sociales, y mejora
la gobernabilidad.

e Requiere menores costos de inversion.

e Es el factor clave para dinamizar la economia de regiones y provincias
deprimidas.

e Es el sector que mayormente utiliza insumos y materias primas nacionales.

16 |IBUJES UBUJES, Patricia Alexandra y MONTALVO SANCHEZ, Suleyca Pilar: Estudio de los
procesos para la organizacion y constitucion de una microempresa comunitaria de artesanias en la
parroquia Lita, provincia de Imbabura, en el periodo 2011 — 2012, pp. 10,11.
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e Tiene posibilidades de obtener nichos de exportacion para bienes no
tradicionales generados en el sector.

e El alto valor agregado de su produccién contribuye al reparto mas equitativo del
ingreso.

e Mantiene alta capacidad para proveer bienes y servicios a la gran industria
(subcontratacion).

e Esflexible para asociarse y enfrentar exigencias del mercado.’

La capacitacion laboral como necesidad

La capacitacion laboral o formacion profesional como también se la denomina, es un
tema prioritario en la operacion de un mercado de trabajo dinamico, siendo
necesario para incrementar la productividad a través de la mejor y mas apropiada

calificacion para el mismo.

El ambiente de trabajo esti adaptandose a modos poco conocidos, creando mejores
de complejidad creciente, existentes en este medio de estudio. La formacion
profesional adoptara nuevas metodologias, recursos humanos y tecnologias de
ensefianza dando la preparacion adecuada para poder ajustar los perfiles y

habilidades del as personas que buscan trabajo acorde al puesto demandante.

Por lo tanto, es un imponderable que los paises en general y el Ecuador adopten
sistemas de monitoreo del mercado laboral a fin de disponer de herramientas que
entreguen los insumos para planificar, ejecutar y evaluar acciones de capacitacion

intimamente ligadas a las demandas sociales.®

17 MARCHAN RUMBEA, Karina Raquel: Andlisis de competencias y habilidades para que un usuario
utilice herramientas de inteligencia de negocios en las Pymes del Ecuador, pp.8, 9.
18 UNIVERSIDAD ANDINA SIMON BOLIVAR, Sistema de Informacion sobre Capacitacion Laboral y
Formacion Profesional, pp.4, 5.
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Objetivos de la Capacitaciéon

e Reconocer la importancia de la capacitacion como factor de mejora del

desempeiio y competitividad.

e Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en su
cargo actual, sino también en otras funciones en las cuales puede ser

considerada la persona.

e Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear un clima mas
satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion o hacerlos més

receptivos a las técnicas de desarrollo personal.

e Mantener a los colaboradores permanentemente actualizados frente a los
cambios tecnolégicos que se generen proporcionandoles informacion sobre la

aplicacion de nueva tecnologia.®

Cultura de Capacitacion y las Microempresas

Todo grupo social constituye una cultura, por lo que los grupos humanos que
presentan un cierto nivel de organizacion y buscan un objetivo comun poseen una
cultura. La organizacién, formal e informal, es un lugar de encuentro social, dado
que coinciden distintos actores que portan intereses, expectativas y valores
diferentes, por lo que desde la antropologia, la sociologia, la psicologia y demas
ciencias comportamentales se puede explicar la perspectiva cultural de las
organizaciones, independientemente de su dimension o tamafo. La cultura de las
organizaciones, segun Pariente (2001), se percibe a través de elementos visibles
implicitos, explicitos y subyacentes; en los primeros se observan las costumbres, el
comportamiento, las estrategias, el estilo de direccion, entre otros; en los segundos
los mas significativos son: ritos y ceremonias, el lenguaje y el sistema de
comunicacion, mientras que en los terceros se ubican la historia, valores, creencias y

la personalidad de los directivos.?°

19 SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE: Competencia Investigativa, p.4.
20 UNIVERSIDAD DE MANIZALES: La cultura institucional como factor del desarrollo organizacional
en las Micro, Pequefias y medianas empresas de la region de Jalisco- México, pp. 4,5.
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Cuadro 2 La cultura de las organizaciones segun Pariente

LA CULTURA DE LAS ORGANIZACIONES

Elementos FACTORES QUE LA COMPRENDEN

o Se observa las costumbres, el comportamiento, las estrategias, el
Implicitos . . L

estilo de direccidn, entre otros.

o Los mas significativos son: ritos y ceremonias, el lenguaje y el

Explicitos ) L
sistema de comunicacion,
La historia, valores, creencias y la personalidad de los directivos.
Subyacentes

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
La Capacitacién y la Productividad

La realidad los negocios de hoy sin importar si tamafio se caracterizan por su
dinamismo y su necesidad de adecuarse a las nuevas situaciones que le obligan a
estar en permanente innovacién si es que desean continuar en el mercado como

protagonistas de primera linea.

La tecnologia, la globalizacion y la abolicion de las fronteras hacen que los
colaboradores se conviertan en factores determinantes al momento de entender y

aplicar las estrategias comerciales y en la gestion que realizan en el dia a dia.

La capacitacion se convierte en elemento diferenciador cuando se entiende como
inversion y no como gasto, cuando se reconoce que las horas dedicadas al
entrenamiento especifico son un tiempo que asegurard la calidad del trabajo y
evitard los reprocesos que terminan por aumentar los ciclos de produccion. Valorar
el conocimiento y la habilidad de llevarlo al puesto de trabajo hace que
efectivamente la productividad se refleje en el mejoramiento de la calidad de los

productos.
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La formacion para la productividad y la competitividad nace de la comprension de la
estrategia de la organizaciéon y de la manera como se traduce en acciones de
capacitacion capaces de convertir la gestion de los colaboradores en resultados

valiosos para los clientes.?!

La Gestion del Talento Humano en las Microempresas

Una de las mejores formas gestion del talento humano es utilizar préacticas que
permitan atraer candidatos cualificados, retener y motivar a los actuales empleados y
establecer férmulas que les ayuden a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.
Se reconoce a la gestion del talento humano como una serie de particularidades que

la hacen diferir de la gestién que realizan las grandes empresas.

Respecto a la incidencia de este recurso en la competitividad de las microempresas,
la mayor parte de los trabajos apuntan hacia una relacion positiva e incluso se lo

califica como el recurso clave para competir.

La microempresas al contar con una dimension pequefia puede ser fuente de
ventajas y desventajas en la gestion del talento humano. Entre las ventajas esta la
mayor facilidad para alcanzar un buen clima laboral, apoyado en los rapidos y
sencillos canales de comunicacién existentes en las microempresas como
consecuencia de tener estructuras organizativas menos complejas, los mayores
niveles de flexibilidad, la alta motivacion laboral y la méas facil identificacion de los

objetivos.??

En conclusion el éxito competitivo de la microempresa depende de una buena
gestion de recursos humanos, es decir, una gestion que facilite la aplicacion
consistente de los procesos béasicos del talento humano que permita atraer
candidatos idoneos, retener y motivar a los actuales empleados y establecer

férmulas que los ayuden a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.

21 VECINO PICO, José Manuel: Capacitacion como protagonista de la productividad empresarial,
http://jcvalda.wordpress.com/2013/05/03/capacitacion-como-protagonista-de-la-productividad-
empresarial/.

22 RUBIO BANON, Alicia y ARAGON SANCHEZ, Antonio: “Recursos Estratégicos de las Pymes”,
Revista Europea de Direccién y Economia de la Empresa.
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Responsabilidad de la Microempresa en la formacién y el desarrollo

Aunque la formacion suele utilizarse en combinacion con el desarrollo, los términos
no son sindnimos. La formacion normalmente se centra en ofrecer a los empleados
habilidades concretas o en ayudarles a corregir deficiencias en su rendimiento. Por
ejemplo, un nuevo equipo puede exigir que los trabajadores aprendan nuevas
formas de hacer el trabajo, o un trabajador puede no entender correctamente un
proceso laboral. En ambos casos, se puede utilizar la formacion para corregir el
déficit de habilidades. Por el contrario, el desarrollo es un esfuerzo que consiste en

ofrecer a los trabajadores las habilidades que la microempresa necesitard en el

futuro.
Cuadro 3 Diferencias entre Formacion y Desarrollo

FORMACION DESARROLLO
PRESTA ATENCION A El trabajo actual El trabajo actual y el futuro
AMBITO Individuo Grupo u organizacién
MARCO TEMPORAL Inmediato Largo plazo
OBJETIVO Resolver déficit actuales Preparar para las futuras

de habilidades demandas laborales

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Hay que recordar otra distincion entre formacién y desarrollo: la formacion puede
tener una connotacién negativa. La gente puede apreciar una oportunidad de
desarrollo pero, a la vez, sentirse mal porque se le pide que siga un curso de

formacion.

La formacion a menudo implica que una persona tiene un déficit en alguna habilidad,
por lo que los empleados pueden considerar que el ser seleccionado para asistir a
un curso de formacién es un mensaje negativo del que avergonzarse en vez de

considerarlo como una oportunidad para mejorar.?®

23 GOMEZ-MEJIA, Luis; BALKIN, David y CANDY, Robert: Gestion de Recursos Humanos, pp. 299,
300.
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Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es una ciencia aplicada del comportamiento que

se basa en las contribuciones de varias disciplinas conductuales.

Los campos predominantes son: psicologia, sociologia, psicologia social,
antropologia y ciencias politicas. Las aportaciones de la psicologia han sido sobre
todo en el plano del andlisis individual o microandlisis, en tanto que las otras
disciplinas han contribuido a nuestra comprensién de conceptos extensos como

procesos de los grupos y organizacion.

La Psicologia

Es la ciencia que busca medir, explicar y, en ocasiones, modificar la conducta de los
humanos y de otros animales. Los psicélogos se dedican a estudiar y a tratar de
entender la conducta de los individuos; han aportado conocimientos al campo del
comportamiento organizacional. Los psicélogos industriales/organizacionales, en
afios recientes, han abarcado un campo amplio que incluye el aprendizaje, la
percepcion, la personalidad, la capacitacion, la eficacia de la direccion, las fuerzas y
las necesidades de la motivacion, la satisfaccion en el trabajo, los procesos de
decision, la evaluacion del rendimiento, la medicién de actitudes, las técnicas de

seleccion de personal, el disefio de actividades y la tension en el trabajo.

La Sociologia

Los socidlogos estudian el sistema social donde los individuos desempefian
diferentes roles, es decir, la sociologia estudia al hombre en relaciébn con sus
semejantes. En concreto, la mayor aportacion realizada por los sociologos al
comportamiento organizacional ha sido por medio del estudio del comportamiento de
los grupos en las organizaciones, en particular en las organizacionales formales y
complejas. Algunas de las aportaciones de los socidlogos al comportamiento
organizacional son la dinamica de grupos, la cultura organizacional, la teoria y la
estructura formal de la organizacion, la tecnologia de la organizacién, la burocracia,

las comunicaciones, el poder, el conflicto y el comportamiento intergrupal.
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La Psicologia Social

Es una rama de la psicologia que suma conceptos de la psicologia y la sociologia.
Estudia la influencia que unas personas ejercen sobre otras. Los psicélogos sociales
han contribuido mucho en el campo de la medicion, la comprension, y el cambio de
actitudes, al de las actividades de grupo capaces de satisfacer las necesidades del

individuo y al de los procesos de decision.

La Antropologia

Estudia las sociedades con objeto de conocer a los seres humanos y sus
actividades. Su obra referente a las culturas y los entornos nos ha permitido
entender algunas de las diferencias del comportamiento, las actitudes y los valores

fundamentales caracteristicos de la gente de diferentes paises y organizaciones.

Las Ciencias Politicas

Los cientificos politicos estudian el comportamiento de los individuos y de los grupos
en un entorno politico. Los temas centrales incluyen la estructura del conflicto, la
distribucion del poder y la manipulacibn de éste para provecho personal del

individuo. 24

El comportamiento organizacional es una disciplina, ello significa que tiene un campo
de estudio bien definido, con un acervo comun de conocimientos. La cual estudia

tres determinantes de la conducta en la empresa: individuos, grupos y estructura.
e ¢ Qué estudia? El comportamiento de los trabajadores

e ¢Donde? En las organizaciones laborales.
e Con que métodos? Retoma de aquellos que han generado las ciencias que
estudia a la organizacién y genera nuevos productos a partir de un trabajo

multidisciplinario. (Gonzéalez y Olivares, 2006)

24 ROBBINS, Stephen y JUDGE, Timothy: Comportamiento Organizacional, pp. 13-15.
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El comportamiento organizacional (a menudo abreviado como CO) es un campo de
estudio que investiga el impacto que los individuos, grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propoésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la organizacién. (Robbins, 1998).2°

Cuadro 4 Hacia el Comportamiento Organizacional

Ciencia del Ciencia del Ciencia del Ciencia del
comportamiento comportamiento comportamiento comportamiento

Aprendizaje

Motivacion

Personalidad

Emociones

Percepcion

Capacitacion

Eficacia del Liderazgo
Satisfaccion en el trabajo
Toma de decisiones
individuales

Evaluacion del desempefio
Medicién de actitudes
Seleccién de personal
Disefio del trabajo

Estrés en el trabajo _W

Cambio del

- comportamiento

Psicologia Cambio de actitud
social Comunicacion

Procesos de grupo

Toma de decisiones en L’

—P grupo Estudio del
Comunicacion comportamiento
Poder Grupo ——p organizacional
Conflicto

- B —>
Sociologia |— Comnortamiento

Psicologia

v

v

\ 4

Teoria formal de la
organizacion.
Tecnologia
organizacional
Camhin orananizacional

Valores comparativos —>| Sistema dela
Actitudes comparativas —> organizacion
Analisis intercultural

Antropologia

Cultura organizacional
Ambiente organizacional
Poder

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

25 UNIVERSIDAD VERACRUZANA: Comportamiento Organizacional, pp. 15,16.
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La TeoriaXyY

La Teoria X es un conjunto de supuestos tradicionales sobre los seres humanos. Se
asume que a la mayoria de la gente le disgusta trabajar e intentara evitarlo tanto

como pueda (véase Tabla 4).

En este contexto se cree que los trabajadores poseen la propension a restringir la
produccion, tienen pocas ambiciones y evitan asumir responsabilidades en la mayor
medida posible. Se les concibe asimismo como relativamente egoistas, indiferentes
a las necesidades de la organizacion y renuentes al cambio. Las retribuciones
comunes son incapaces de vencer este natural disgusto por el trabajo, de manera
que los directivos de las empresas se ven practicamente obligados a ejercer
coercion, controlar y amenazar a los empleados para obtener de ellos un
desempeiio satisfactorio. Aunque cabe la posibilidad de que los administradores
nieguen poseer este punto de vista respecto de los individuos, muchas de las
acciones que han realizado en el curso del tiempo indican que, efectivamente, la

teoria X representa una muy usual vision administrativa acerca de los empleados.

Cuadro 5 Teoria X y teoria Y de McGregor, supuestos distintos sobre los empleados

Teoria “X”

Teoria“Y”

Al individuo comudn le desagrada
trabajar y lo evitara de ser posible.

El individuo comin carece de
responsabilidad, posee escaseas
ambiciones y busca la seguridad
ante todo.

La mayoria de los individuos deben
ser forzados, controlados vy
amenazados con castigos para
conseguir que trabajen.

El trabajo es tan natural como la
diversioén o el descanso.

Los individuos no son inherentes
perezosos. Se ven inducidos a serlo
como resultado de la experiencia.
Los individuos ejerceran
autodireccion y autocontrol en los
beneficio de los objetivos con los que
se comprometen.

Todos los individuos  poseen
condiciones

potencialidades. En
adecuadas, aprenden a aceptar y
buscar responsabilidades. Poseen
Imaginacion, ingenio y creatividad,
los cuales pueden aplicarse al
trabajo.

Con base en todos supuestos, es funcion de | Con base en estos supuestos, es funciéon de
los administradores forzar y controlar a los | los administradores desarrollar la
empleados potencialidad de los empleados y ayudarlos
a explotarla a favor de objetivos comunes.

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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La Teoria Y implica una perspectiva mas humanistica y sustentadora de la
administracion de los individuos. Se apoya en el supuesto de que la gente no es
inherentemente perezosa. Todo aparente indicio en este sentido es producto de las
experiencias de las personas con las organizaciones, de modo que si los directivos
de las empresas ofrecen el entorno adecuado para que los individuos comprometan
la totalidad de sus potencialidades, el trabajo se volvera tan natural para éstos como

la diversion, el reposo y el relajamiento.

En conformidad con los supuestos de la teoria Y, los directivos de las compafiias
piensan que los empleados haran uso de la autodireccion y el autocontrol en
beneficio de los objetivos cuyo cumplimiento se les ha encomendado. En
consecuencia, es responsabilidad de la direccion brindar un entorno en el que les

sea posible a los individuos empefiar en su trabajo todas sus potencialidades.

McGregor argumentd que los directivos de las organizaciones han ignorado
sistematicamente la realidad de las personas. Su adopcion indiscriminada de la
teoria X los ha inducido a partir de una anticuada serie de supuestos sobre los
individuos cuando la realidad indica que el conjunto de supuestos de la teoria Y es
mas auténticamente representativa de la mayoria de la gente. Siempre habra
diferencias importantes entre las personas, de modo que unos cuantos individuos
responderan inevitablemente a los supuestos del modelo de la teoria X aun asi, casi
todos los empleados poseen cierto potencial de crecimiento en sus capacidades y

desempeiio comprobable.

Por lo tanto, aducia McGregor, es preciso que la alta direccion de las empresas
adopte una serie de supuestos completamente distintos sobre las personas, basado
en las investigaciones emergentes de las ciencias de la conducta. Estos nuevos
supuestos ejerceran un poderoso impacto en subsecuentes acciones

administrativas.

Considerado el asunto desde una perspectiva historica, se deben reconocer varias
contribuciones a McGregor. Para comenzar, incité a las nuevas generaciones de

administradores a analizar conscientemente sus sistemas de certezas y modelos
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administrativos. En segundo término fue uno de los primeros defensores del valor
practico de la lectura y aplicacion de hallazgos de investigaciones a favor de la mejor
comprension de la conducta humana. En tercero, lanzo y dio a conocer una de las
primeras teorias acerca de la motivacién, el modelo de jerarquia de las necesidades
de A. H. Maslow. Finalmente, se convirti6 en vocero de una tendencia que no ha
cesado de desarrollarse a lo largo de un ya extenso periodo: la necesidad de

alcanzar en el trabajo un equilibrio entre los valores humanos y otros valores.

A modelos como la teoria X y la teoria Y también se les llama paradigmas, o marcos
de posibles explicaciones sobre como funcionan las cosas. Todos los modelos en
gue se basan los administradores suelen partir de ciertos supuestos sobre la gente y

conducir a ciertas interpretaciones, implicaciones e incluso predicciones de hechos.

Los paradigmas de base, mas alla de que se les desarrolle consciente o
inconscientemente, guian poderosamente el comportamiento de los administradores.

Estos tienden a actuar como piensan, dado que los dirigen sus ideas dominantes.

Es particularmente importante identificar los modelos de la alta direccion, ya que el
modelo de base adoptado por el director general de una empresa es habitualmente
el que predomina en la organizacion. Por esta razon, los modelos de
comportamiento organizacional son muy significativos. Existen numerosos ejemplos
del impacto que un ejecutivo en lo particular puede ejercer en una empresa, Como es
el caso de Roger Enrico, director general de PepsiCo, y de Eckhard Pfeiffer, director

general de Compaq Computer.

Adaptacién a los cambios

En un entorno cambiante y a la vanguardia de la tecnologia para que un jefe pueda
realizar cualquier tarea debe adoptar nuevos temas y encontrar nuevas ideas,

siendo proactivo y adaptandose al cambio.

Las organizaciones han visto obligadas a transformarse e implementar nuevas

maneras de administrar sus recursos tanto fisicos como humanos, implementando

30



nuevas tecnologias y nuevas estrategias empresariales, integrando competencias
gue permitan a la organizacion desenvolverse en un mercado global y competitivo.

Hoy las organizaciones deben abrir sus horizontes y enfocarse a nuevas
perspectivas, contemplando diversas variables a corto, mediano y largo plazo; que le

permitan facilitar la gestién dentro de la organizacion.

Una organizacion que cuenta con un personal capacitado sabe que va a poder
dirigirse a un mercado exigente, adaptandose a sus exigencias y a las condiciones
de innovacion; ya que un grupo preparado integra importantes habilidades que

conllevan al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Teoria de la modificaciéon de la conducta B.F. Skinner

B.F. Skinner, dice que todos somos producto de los estimulos que recibimos del
mundo exterior. Si se especifica lo suficientemente el medio ambiente, se puede
predecir con exactitud a las acciones de los individuos. La afirmacion contenida en el
parrafo precedente es de dificil aplicacién en su integridad debido a que no se puede
especificar el medio ambiente en forma tan completa como para poder predecir
comportamientos. A pesar de la critica efectuada a su trabajo, sobresale del mismo

el concepto de “refuerzo positivo”.

El refuerzo positivo consiste en las recompensas por el trabajo bien efectuado,
produciendo cambios en el comportamiento, generalmente, en el sentido deseado:

no solo forma el comportamiento, sino que ademas ensefa.

El refuerzo negativo esta constituido por las amenazas de sanciones, que en general

produce un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible e indeseable.

El castigo producido como consecuencia de una conducta indebida no implica la
supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegurar que la persona esté
dispuesta a comportarse de una forma dada, a lo sumo puede aprender a evitar los

castigos.
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El autor de esta teoria propone como ejemplo el caso de una persona que es objeto
de castigo por no tratar bien al cliente. El solo castigo no ensefia a la persona la
forma en que debe atender a un cliente, pero si es probable que aprenda a evitar el

contacto con la clientela (conducta de escape).

Los entendidos en el tema consideran que los gerentes y administradores conocen
muy poco acerca del refuerzo positivo y que este podria ser utilizado para interesar
las actividades a las personas. Otros autores consideran que el mejor factor para
lograr un alto desempefio es la motivacion intrinseca, la cual se opondria a la teoria
del refuerzo. Una postura intermedia considera que ambas posturas se

complementan.?®

Evolucién Historica del Comportamiento Organizacional

La historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracion, o sea, la creencia en que la atencidén especifica a

las necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccion y productividad.?’

En contraste con el énfasis principalmente técnico de la administracion cientifica, un
tema comun del enfoque conductista es la necesidad de prestar atencién a la gente.

La administracion cientifica no pas6 por alto a las personas. Por ejemplo destaco
fuertemente los incentivos financieros para incrementar la productividad. Pero el

acento principal se centraba en desempefiar el trabajo en forma muy eficiente.

El comportamiento organizacional también esté fuertemente influido por la sociologia
en su estudio de la conducta de grupos, estructura organizacional, diversidad y
cultura. Los puntos de vista de los antropdlogos culturales también contribuyen a la
comprension de la cultura organizacional (los valores y usanzas de una empresa).
En afios recientes varias compafias han contratado antropdlogos para que les

ayuden a cultivar la cultura organizacional correcta. ElI comportamiento

26 PRADO LEYVA, Carolina: Diagnostico del desarrollo del talento humano en las Pymes del sector
de confecciones en Cali, pp. 31 -38.
27 AGUIRRE ALEMAN, Guadalupe; SANCHEZ LEYVA, José Luis; GOMEZ LOPEZ, Javier y
FERNANDEZ VIDAL, Lauro: Comportamiento Organizacional, pp. 19,20.
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organizacional también obtiene elementos de juicios de la ciencia politica para
entender la distribucion de poder en las organizaciones.

Tres hitos claves en la historia del comportamiento organizacional son los estudios
de Hawthorne, el movimiento de las relaciones humanas y el enfoque de
contingencia en la administracién y liderazgo.

Los Estudios de Hawthorne

Muchos especialistas sefialan a los estudios de Hawthorne como el verdadero
principio del enfoque conductista de la administracién. Sin los nuevos elementos que
se obtuvieron por medio de estos estudios, el comportamiento organizacional podria
no haber surgido como disciplina. El propésito del primer estudio, llevado a cabo en
la fabrica de Hawthorne de Western Electric (una subsidiaria de AT & T), fue

determinar el efecto de los cambios del alumbrado en la productividad.

En este estudio se dividié a los trabajadores en un grupo experimental y uno de
control. El alumbrado para el grupo experimental variaba de intensidad de 24 a 46 y

a 70 watts. El alumbrado para el grupo de control permanecié constante.?®

Como se esperaba, la productividad del grupo experimental aument6 con cada
incremento en la intensidad de la luz. Pero, de manera inesperada, el desempeiio
del grupo de control también cambid. La productividad de este grupo aumentd
aproximadamente a la misma tasa que la del grupo experimental. Después se redujo
el alumbrado en el &rea de trabajo del grupo experimental. La productividad de este
grupo siguié aumentando, lo mismo que la del grupo de control. Al final si hubo una
baja en la productividad del grupo de control, pero sélo cuando la intensidad de la
luz se asemejaba a la de la luz de la luna. Los investigadores razonaron que era
evidente que algo diferente a la iluminaciobn habia causado los cambios en la

productividad.

28 AGUIRRE ALEMAN, Guadalupe; SANCHEZ LEYVA, José Luis; GOMEZ LOPEZ, Javier y
FERNANDEZ VIDAL, Lauro: Comportamiento Organizacional, pp. 19,20.
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El experimento en el taller de pruebas de ensambles de relevadores arrojo
resultados similares durante un periodo de seis afos. En este caso se exploraron las
relaciones entre el descanso, la fatiga y la productividad. Primero se establecié la
produccion normal sin periodos formales de descanso y una semana de 48 horas.
Luego se introdujeron periodos de descanso de diversos lapsos y frecuencia. La
produccion se increment6 segun aumentaban la frecuencia y la duracion de los
periodos de descanso. Por ultimo, se restablecieron las condiciones originales, sin
embargo, esto no dio como resultado la baja productividad que se esperaba. En su

lugar, la productividad permanecio en el alto nivel acostumbrado.

Una interpretacion de estos resultados era que los trabajadores que participaron en
el experimento les gustaban ser el centro de atencion. Los obreros reaccionaban
positivamente por que la administracion se preocupaba por ellos. A este fenomeno
se llama Efecto Hawthorne. Es decir, la tendencia de la gente a comportarse de
forma diferente cuando recibe atencién, porque responde a las exigencias del caso.
En una investigacion esto puede significar que la gente de un grupo experimental se
desempefia mejor simplemente porque esta participando en un experimento. En un
ambiente laboral, esto puede significar que los empleados se desempefian mejor
cuando forman parte de cualquier programa (sea valioso o no). Los estudios de
Hawthorne también arrojaron otros resultados que sirvieron como base para el

movimiento de relaciones humanas.?®

Motivacion e Incentivo
Influencia de la Motivacién Humana

La teoria de la motivacion busca explicar el comportamiento de las personas. Se
observé como la administracion cientifica de Taylor y sus seguidores se basaba en
la concepcion del horno economicus, segun la cual el comportamiento del hombre es
motivado exclusivamente por la busqueda de dinero y por las recompensas
salariales y materiales del trabajo; por tanto, el enfoque clasico de la administracién
se fundamentaba en esa teoria de la motivacion. No obstante, las tesis de los

ingenieros de la organizacién enfrentaban una fuerte reaccién por parte de los

29 AGUIRRE ALEMAN, Guadalupe; SANCHEZ LEYVA, José Luis; GOMEZ LOPEZ, Javier y
FERNANDEZ VIDAL, Lauro: Comportamiento Organizacional, pp. 19,20.
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trabajadores de las empresas donde se implantaban las técnicas de estudio de
tiempos y movimientos, y los planes de incentivos salariales, caracteristicos de la
administracion cientifica. Frente al desarrollo de los sindicatos estadounidenses, la
comision Hoxie planted el exagerado tecnicismo y el enfoque mecanicista de la
administracion cientifica.

El experimento de Hawthorne demostr6 que el pago o la recompensa salarial-aun
cuando se efectle sobre bases justas o generosas- no es el Unico factor decisivo en
la satisfaccion del trabajador en la situacion laboral. Elton Mayo y su equipo llamaron
la atencion sobre una nueva teoria de la motivacion, opuesta a la del horno
econdmico de los clasicos: el hombre es motivado no por estimulos econémicos y
salariales, sino por recompensas sociales, simbdlicas y no materiales. Con el
transcurrir del tiempo, las empresas estadounidenses tomaron conciencia de una
terrible paradoja: "aunque el trabajador estadounidense se valora cada dia mas ya
sea por su nivel de educacion o por su salario, la extension e intensificacion de la
automatizacion y una organizacion cada vez mas precisa y detallada van
degradando sus funciones. Esto ocasiona dos consecuencias: por un lado, el
desestimulo a la productividad, debido a la crisis motivacional y, por otro, el
subempleo general del capital humano; en el plano politico, el malestar de hoy tal
vez sea la revuelta de mafiana”. La teoria de las relaciones humanas inicio el estudio

de la influencia de la motivacién en el comportamiento de las personas.3°

Premiar el Desempefio
Laretribucién por desempefo: obstaculos

La mayoria de los empleados cree que los que mas trabajan y se esfuerzan
deberian ser los mejor pagados. Si los empleados consideran que la retribucion no
esta relacionada con los méritos conseguidos por cada cual, se comprometeran
menos con la organizacion, disminuiran su nivel de esfuerzo y estaran pendientes de

las oportunidades de empleo en otras empresas.

30 CHIAVENATO, Idalberto: Introduccién a la teoria general de la administracién, p. 143.
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Los sistemas de retribucion por desempefio, también denominados sistemas de
incentivos, recompensan el rendimiento de los empleados sobre la base de tres

supuestos:

e Los empleados (de forma individual) y los equipos de trabajo se diferencian en lo
gue aportan a la empresa: no solo en lo que hacen, sino también en lo bien que

lo hacen.

e Los resultados globales de la empresa (su rendimiento) dependen en gran
medida del desempefio de los individuos y los grupos de trabajo que la

conforman.

e Para atraer, retener y motivar a los mejores y ser equitativa con todos los
trabajadores, una empresa debe retribuir a todos sus trabajadores en funciéon del

rendimiento relativo de cada uno de ellos. 31

Utilizar la motivacion y los incentivos no financieros

Uno de los hechos fundamentales de la motivacion es que la gente se mueve para
conseguir lo que quiere o desea. Aunque el dinero es, sin duda, una fuerte
motivacion, no motiva por igual a todo el mundo. A algunas personas les interesan

mas los aspectos no monetarios de su trabajo.

El reconocimiento (publico o no), los honorarios, las mayores responsabilidades
laborales, los sabéticos (retribuidos o no), los programas de orientacion (mentoring)
y el reembolso del 100 por 100 del gasto en cursos de formacién pueden ser
algunas de las recompensas no monetarias. Sin embargo hay que tener cuidado de
gue los trabajadores no vean que las recompensas no monetarias son una artimara

de las empresas para ahorrarse dinero.

31 GOMEZ-MEJIA, Luis; BALKIN, David y CANDY, Robert: Gestién de Recursos Humanos, pp. 418-
420.
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Tipos de planes de retribucién por desempefio

Se pueden disefiar los planes de retribucion por desempefio para recompensar el
rendimiento de individuos, equipos, unidades de negocio, fabricas, la organizacion
en su conjunto, o cualquier combinacion de las anteriores (véase Tabla 5). Todos
estos planes tienen ventajas e inconvenientes y cada uno de ellos resulta més eficaz
en unas circunstancias que en otras. A la mayoria de las organizaciones les

conviene utilizar varios planes para contrarrestar los inconvenientes potenciales de

un solo plan.
Cuadro 6 Planes de retribucion por desempefio
Unidad De Anélisis
Micro Macro
Individual Equipo Unidad de negocios/ Organizacién
ndividua quip plantas/fabrica g
. . Participacion de
ar Primas o bonos Reparto de ganancias .
Por meritos p g beneficios
Programas de
Primas o bonos Gratificaciones Primas o bonos participacion en el
capital social
Gratificaciones o Gratificaciones o
premios premios

Por unidad producida

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Planes individuales

Desde el punto de vista mas micro, las empresas tratan de identificar y recompensar
las contribuciones de los empleados individuales. Los planes individuales son los

mas utilizados en la industria.

Entre los planes individuales mas habituales se encuentra el complemento por
méritos que consiste en una subida del salario base, que se otorga normalmente una
vez al afo. Suelen utilizarse las calificaciones o notas asignadas por los evaluadores
del rendimiento para determinar la cuantia del complemento. Por ejemplo, los
trabajadores cuyo desempefio esta “por debajo de las expectativas”, “igual a las
expectativas”, “por encima de las expectativas” y “muy por encima de las
expectativas” pueden aumentar su sueldo en un cero, tres, seis y nueve por ciento,
respectivamente. Cuando se ha concedido un incremento salarial por méritos, éste

37



permanecerd como parte de su salario base el resto del tiempo que el trabajador
permanezca en la empresa (excepto en condiciones extremas, como cuando se

produce una reduccion salarial generalizada o se le cambia de categoria).

Los programas de primas o bonos se parecen a los complementos por méritos pero
difieren en un aspecto importante. Las primas se dan una vez y no elevan el salario
base del empleado de forma permanente. Las primas tienden a ser mayores que los
incrementos salariales por méritos porque suponen un menor riesgo para el
empresario (ya que no esta asumiendo un compromiso financiero permanente).

Las primas también se pueden conceder fuera del ciclo anual de revision cuando los
trabajadores alcancen determinados hitos claves (por ejemplo, cada mes que
Continental consigue estar entre las cinco primeras compafiias aéreas en cuanto a
puntualidad de las llegadas, los empleados reciben un cheque de al menos 65

doélares) o cuando hacen alguna sugerencia de ahorro de costes que sea valida.

Un estudio reciente sefiala que el 92 por ciento de las empresas ofrecen cantidades
especiales de dinero en metalico, y el 28 por ciento ofrecen bonos. Estos tipos de

primas superan frecuentemente el cinco por ciento del salario anual.

Las gratificaciones o premios, como las primas, son recompensas que se pagan una
vez, pero tienden a darse en forma de premio tangible, como unas vacaciones

pagadas, un televisor o una cena para dos en un restaurante de moda.

Ventajas de los planes individuales
Existen cuatro ventajas fundamentales en los planes individuales:

¢ El rendimiento que se recompensa tiende a repetirse. La teoria de la motivacion
conocida como teoria de la expectativa explica el motivo por el cual un salario
mayor suele generar un mayor rendimiento. La gente tiende a hacer las cosas
por las que se le paga. El dinero es una recompensa importante para la mayoria
de la gente, por lo que los individuos tienden a mejorar su rendimiento laboral

cuando existe una fuerte relacion entre rendimiento y retribucion.

38



e Los individuos buscan alcanzar unos objetivos y los incentivos financieros
pueden ayudar a configurar esos obijetivos individuales. Un plan de incentivos
salariales puede ayudar a que el comportamiento de los trabajadores sea
coherente con los objetivos de la organizacién. Por ejemplo, si un concesionario
tiene un comercial que vende muchos coches, pero cuyos clientes no suelen
volver al concesionario, el concesionario puede implantar un plan de incentivos
gue ofrezca comisiones mayores por los coches vendidos a un cliente
recurrente. Este plan haria que los vendedores, ademas de venderle un coche,

guieran agradar al cliente.

e La evolucién de cada empleado en particular ayuda a la empresa a lograr la
equidad individual. Una organizacién debe ofrecer recompensas en funcion de
los esfuerzos individuales. Esto es exactamente lo que hacen los planes
individuales. Si no se recompensa al individuo, los trabajadores con mayor
desempefio se irdn de la empresa o disminuiran su rendimiento para que se

ajuste al salario que perciben.

e Los planes individuales se ajustan a una cultura individualista. Las culturas

nacionales difieren segun que el pais valore el éxito individual frente al del grupo.

EE.UU. es el pais en el que méas se valora el individualismo, por lo que los
trabajadores estadounidenses esperan ser recompensados por sus logros y
aportaciones personales.

Por el contrario, los japoneses tienden a no recompensar el rendimiento individual
aunque las presiones econdmicas les estan llevando a acercarse a un modelo mas

“americano”.
En un trabajo reciente, el 70 por ciento de los lideres japoneses dijeron que planean

recortar salarios y que solo los trabajadores con mejor desempefio podran mantener

(o mejorar) sus salarios anteriores.
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Inconvenientes de los planes individuales

Muchos inconvenientes de los planes de incentivos se ponen de manifiesto a nivel

individual. Existen dos peligros concretos: 1) que pueden generar competencia y

deteriorar la cooperacion entre los compafieros y 2) que pueden estropear las

relaciones laborales entre subordinados y superiores. Y, puesto que muchos

directivos creen que las subidas salariales a los empleados por debajo de la media

desaniman y disminuyen su rendimiento, lo que suelen hacer es igualar el porcentaje

de subida entre los trabajadores, independientemente de su desempefio individual.

Esto, por supuesto, va en contra del objetivo de los incentivos.

Otros inconvenientes de los planes individuales son los siguientes:

Vincular el salario a los objetivos puede fomentar el punto de vista individual. La
vinculacion de los incentivos financieros a la consecucion de objetivos puede
generar un planteamiento estrecho de los incentivos y que no se hagan tareas
importantes, bien porque es dificil definir objetivos para estas tareas o bien
porque su consecucion resulta dificil de medir desde el punto de vista individual.
Por ejemplo, si una tienda de comestibles establece como objetivo que los
clientes estén contentos y satisfechos, resultaria extremadamente dificil
relacionar la consecucion de este objetivo con el trabajo de cada empleado en

particular.3?

Muchos empleados no creen que el salario y el rendimiento estén relacionados.
Aunque practicamente todas las organizaciones afirman que recompensan el
rendimiento individual, es dificil para los empleados saber hasta qué punto lo
estdn haciendo sus empresas. Por tanto, no resulta extrafia la conclusion de
varios estudios de las tres ultimas décadas de que casi el 80 por ciento de los
trabajadores no ven la relacién entre sus aportaciones individuales y las subidas
salariales. Muchas creencias subyacentes sobre esta percepcion son muy

dificiles de cambiar.

32 GOMEZ-MEJIA, Luis; BALKIN, David y CANDY, Robert: Gestion de Recursos Humanos, pp. 426-

430.
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Los planes individuales pueden ir contra los objetivos de calidad. Los individuos
gue son recompensados por lograr objetivos de produccién suelen sacrificar la
calidad del producto. Los planes individuales también son un problema para los
programas de calidad que destacan el trabajo en equipo, porque normalmente
los programas individuales no recompensan a los trabajadores por ayudar a

otros trabajadores o por coordinar las actividades con otros departamentos.

Los programas individuales fomentan la falta de flexibilidad de algunas
organizaciones. Puesto que los supervisores suelen controlar las recompensas,
los planes de incentivos individuales fomentan l|la dependencia de los
supervisores. Por esta razén, estos planes necesitan de estructuras
organizativas tradicionales que son particularmente ineficaces para empresas

gue intentan implantar el trabajo en equipo.

Condiciones para que los planes individuales tengan buenos resultados

A pesar de los problemas de los incentivos individuales, también pueden aumentar

la motivacion. En concreto, tendran mas éxito en las siguientes circunstancias:

Cuando se pueda determinar con precision lo que ha hecho cada empleado. La
identificacién de lo que ha hecho cada uno suele ser dificil, pero si que resulta

mas facil para unos puestos de trabajo que para otros.*?

Por ejemplo, un sistema de fuertes incentivos individuales puede funcionar bien
con los vendedores porque resulta relativamente facil medir sus logros
regularmente. Por el contrario, los investigadores generalmente no reciben
incentivos individuales porque habitualmente trabajan en equipos y ahi es dificil

identificar las contribuciones de cada uno.

Cuando el trabajo exija autonomia. Cuanto mas independientemente trabajen los
empleados, mas sentido tendra valorar y recompensar el rendimiento de cada
individuo. Por ejemplo, el rendimiento de los directivos de cada tienda de una

gran cadena minorista, como Gap, puede evaluarse muy facilmente, mientras

33 GOMEZ-MEJIA, Luis; BALKIN, David y CANDY, Robert: Gestién de Recursos Humanos, pp. 426-

430.
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gue el rendimiento del director de RRHH de una gran empresa resulta mucho

mas dificil de valorar.

e Cuando sea menos importante la cooperacion para el buen rendimiento, o
cuando hay que fomentar la competencia. Practicamente todos los trabajos
exigen cooperacion, pero cuanto menor sea la necesidad de cooperar mas éxito
tendra el programa de incentivos individuales. Por ejemplo, se espera que un
corredor de bolsa sea menos cooperativo que un piloto de un escuadron

militar.34

Teoria de las necesidades humanas, Abraham Maslow

De acuerdo a esta teoria, el resorte interno de una persona esta constituido por una
serie de necesidades en orden jerarquica, que van desde la mas material a la mas

espiritual. Se identifican cinco niveles dentro de esta jerarquia.

e Fisiolégicas: Tiene que ver con las condiciones minimas de subsistencia del
hombre, alimento, vivienda, vestimenta, etc.

e Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion frente a
situaciones de peligro. Conservacién de su propiedad, de su empleo, etc.3®

e Sociales: El hombre por naturaleza tiene necesidad de relacionarse, de
agruparse informalmente, en familia, con los amigos o formalmente en las
organizaciones.

e Estima: A esta altura de la piramide el individuo necesita algo mas que ser un
miembro de un grupo, se hace necesario recibir reconocimiento de los demas
en términos de respeto, status, prestigio, poder, etc.

e Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno,
se trata de una sensacion auto superadora permanente. Son ejemplos de ella

autonomia, independencia, autocontrol.

La teoria de la existencia, relacion y progreso, de Clayton Alderfer, llevo a cabo una

revision de la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se convertiria en su

34 GOMEZ-MEJIA, Luis; BALKIN, David y CANDY, Robert: Gestién de Recursos Humanos, pp. 426-
430.
35 PRADO LEYVA, Carolina: Diagnostico del desarrollo del talento humano en las Pymes del sector
de confecciones en Cali, pp. 27-29.
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teoria ERG (existencia, relacion y crecimiento). La revision efectuada por el autor
tuvo como resultante la agrupacion de las necesidades humanas en las tres

categorias mencionadas.

e Existencia: Agrupa las necesidades mas basicas consideradas por Maslow
como fisiolégicas y de seguridad.

e Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la interaccion
con otras personas, comprendiendo la necesidad social y el componente
externo de la clasificacion de estima efectuada por Maslow.

e Crecimiento: Representado por el deseo de crecimiento interno de las
personas. Incluyen el componente interno de la clasificacién de estima y la de

autorrealizacion.

La teoria ERG no considera una estructura rigida de necesidades, en donde debe
seguirse un orden correlativo para su satisfaccion. En contraposicion a Maslow,
quien considera que las personas permanecen en un determinado nivel de
necesidades hasta tanto sean satisfechas, esta teoria considera que si el individuo
no logra satisfacer una necesidad de orden superior aparece una necesidad de
orden inferior (frustracion - regresion) pueden operar al mismo tiempo varias

necesidades.36

Variables tales como antecedentes familiares y ambiente cultural pueden alterar el
orden de las necesidades, ejemplo de esta situacién son culturas como la japonesa

gue anteponen las necesidades sociales a las fisioldgicas.

Teoria Bifactorial de Herzberg

Mientras Maslow sustenta su teoria de la motivacion en las diversas necesidades
humanas (enfoque orientado hacia el interés de la persona). Herzberg basta su
teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia

el exterior).

36 PRADO LEYVA, Carolina: Diagnostico del desarrollo del talento humano en las Pymes del sector
de confecciones en Cali, pp. 27-29.
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La teoria Bifactorial tuvo como sustento los estudios que Frederick Herzberg junto
con su grupo de investigacion desarrollaron en empresas de Pittsburgh, Estados
Unidos. La investigacion consistia en un cuestionario en el cual se preguntaba a
ingenieros y contadores acerca de los factores que producian satisfaccion e
insatisfaccion en su trabajo. De dicha investigacion se lograron separar dos tipos de

factores:

e Factores Higiénicos o factores extrinsecos: La presencia de estos factores
permiten que la persona no se sienta insatisfecha en su trabajo pero no implica
gue generaran la motivacion necesaria para la consecucién de los objetivos.
Ejemplo de estos factores son: Las condiciones de trabajo, la supervision

recibida, el salario, etc.

e Factores Motivacionales o factores intrinsecos: Se presenta como la energia
gue da el impulso necesario para conducir a la persona a depositar sus fuerzas
en la organizaciéon con el objeto de alcanzar los resultados. Ejemplo: el grado

de responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de progreso, etc.

Teoria de las Tres Necesidades de McClelland

Con el objeto de entender la motivacion este autor clasifico las necesidades en tres

categorias:

e Necesidades de logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. Esta
clasificacion agrupa a aquellas personas que anteponen en su accionar el éxito
en si mismo a los premios, buscan situaciones en las cuales puedan asumir

responsabilidades y les disgusta el logro de méritos por azar.

e Necesidad de afiliacion: Deseo de establecer relaciones interpersonales.
Quienes la poseen prefieren situaciones de cooperacion a las de competencia,

destacandose las primeras por un grado de colaboracion.?’

37 PRADO LEYVA, Carolina: Diagnostico del desarrollo del talento humano en las Pymes del sector

de confecciones en Cali, pp. 27-29.
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2.1.3.2 Fundamentacién Psicologica

La teoria del conocimiento psicoldgico es la base para entender las manifestaciones
del individuo, y se aplican en el sistema de capacitacion para determinar un plan de
estudio que fije el desarrollo tedrico, ya que el aprendizaje es parte integral del ser

humano.

El aprendizaje se desarrolla cuando existe la relacibn entre conocimiento y
experiencia vivida en el cual aparecen diferentes teorias que permiten orientar el

proceso.38

La Psicologia Social de los Recursos Humanos comprende las relaciones existentes
entre persona y organizacion; especialmente, en cuanto al establecimiento,
desarrollo y fin de esta relacion. Se enfoca al analisis del conocimiento cientifico de
los Recursos Humanos, introduciendo la gestion de los mismos, y mostrando los

elementos y herramientas que pueden ser de utilidad para dicha gestion.

2.1.3.3 Fundamentacion Educativa

El tradicionalismo vigente en nuestra cultura social, se basa en un modelo
Pedagdgico centrista, que consagra la separacion entre el hacer académico vy el
proceder disciplinario, ha determinado que las organizaciones se consoliden de una
manera jerarquica y verticalista, caracterizada por la subordinacion y dependencia
de las personas, basadas en mecanismos adecuados para el proceso de

ensefanza.

2.2 MARCO LEGAL

Tramites de Constitucion de una Compaiia

Mediante datos obtenidos en la Superintendencia de Comparfia segun oficio N. SC.
DIC. G.120380012737 los pasos que debe realizar una compafiia que desea

constituirse legalmente son:

38 INSTITUCION EDUCATIVA COLEGIO INTEGRADO JUAN ATALAYA: Proyecto de Area —
Tecnologia e Informatica, p.21.
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b)

d)

f)

9)

j)

Carta dirigida a la Superintendencia de compaiiias, solicitando la reserva del

nombre de la empresa que se desea constituir.

Se apertura una Cuenta de Integracion de Capital a nombre de la compafia que

se va a constituir, debera cumplir lo establecido en la Ley de Compafias, toda

compafiia andnima debera aportar el 25% de capital suscrito minimo, que es de

$800 dolares y estara conformada por 2 0 mas accionistas; y, las compafiias de

responsabilidad limitada deberé aportar el 50% del capital minimo, que es $ 400

dolares y estard conformada por 2 hasta 15 socios.

Emitida la Cuenta de Integracion, la aprobacion de la reserva del nombre de la

empresa, copia de cedulas y certificados de votaciones de los accionistas, se

lleva toda la documentacion antes descrita, a una Notaria, el cual elabora la

Minuta y procede a elevarlo a Escritura Publica;

Mediante una carta firmada por el Abogado, se ingresa minimo tres escrituras

para que un delegado de la Superintendencia de Compafiias, realice el estudio y

la aprobacion del tramite,

Luego de aprobado el tramite se deberd cumplir con los requerimientos que se

encuentren especificados en la Resolucién aprobatoria del tramite;

El Extracto que nos entregan en la Superintendencia de Compafias, debera ser

enviado a uno de los periddicos de la Ciudad, para su respectiva publicacion;

Se inscribe en el Registro Mercantil de la ciudad los nombramientos de los

representantes legales de la compafiia, y;

Se procede a inscribir en el Registro Mercantii de la ciudad de los

nombramientos de los representantes legales de la compafiia, v,

Con todos estos documentos se solicita a la Superintendencia de Compafias,

gue permita la Hoja de Registro de Sociedades (documento que es obligatorio

presentar al SRI para obtener el RUC);

Por dltimo para obtener el Registro Unico de Contribuyente se lleva la siguiente

documentacion:

1. Original y copia de la Escritura de Constitucion o en su defecto copia
Notariada;

2. Original y copia del Nombramiento del Representante Legal de la Compaifiia,
debidamente inscrito en el Registro Mercantil.

3. Copia de Cédula y certificados de Votacion del Representante Legal, a color;
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4. Formularios 01-A y 01-B debidamente llenos y firmados por el representante
legal;

5. Original y copia de planilla de luz o teléfono, la cual debera estar a nombre de
uno de los accionistas, Gerente General 0 a nombre de la Compafiia; de no
tener estos documentos deberd adjuntar contrato de arrendamiento debe de
tener RUC n el que conste la actividad de arrendamiento de bienes muebles.

6. De realizar el trAmite una tercera persona, esta debera adjuntar una carta de
autorizacion por parte del Gerente General de la Compafiia, asi como
también copia de cédula de identidad y certificado de votacion a colores.

7. Patente Municipal

8. Permiso del Cuerpo de Bomberos. Todos estos requerimientos y pasos, son
los exigidos por cada una de las Instituciones Publicas en las que efectué los
tramites respectivos.

Si desea encontrar informacion relacionada al tema revisen la pégina web:

www.supercias.gob.ec.

LEY ORGANICA DE REGIMEN MUNICIPAL, CODIFICACION
TITULO VI

DE LOS IMPUESTOS

Capitulo |

Disposiciones Generales

Art. 301.- Son fuentes de la obligacion tributaria municipal:

a) Las leyes que han creado o crearen tributos para la financiacion de los servicios
municipales, asignandoles su producto, total o parcialmente;

b) Las leyes que facultan a las municipalidades para que puedan aplicar tributos de
acuerdo con los niveles y procedimientos que en ellas se establecen; y,

c) Las ordenanzas que dicten las municipalidades en uso de la facultad conferida

por la ley.
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Art. 303.- Sin perjuicio de otros tributos que se hayan creado 0 que se crearen para

la financiacién municipal, se consideraran impuestos municipales los siguientes:

El impuesto sobre la propiedad urbana;
El impuesto sobre la propiedad rural,

El impuesto de alcabalas;

El impuesto sobre los vehiculos;

El impuesto de matriculas y patentes;

El impuesto a los espectaculos publicos;

N o g M w D PE

El impuesto a las utilidades en la compraventa de bienes inmuebles y
plusvalia de los mismos; y,

8. El impuesto al juego.

Art. 304.- Las municipalidades reglamentaran por medio de ordenanzas el cobro de

sus tributos.

Art. 306.- Las municipalidades mantendran, actualizados en forma permanente, los
catastros de predios urbanos y rurales. Los bienes inmuebles constaran en el

catastro con el valor de la propiedad actualizado.

Art. 307.- El valor de la propiedad se establecera mediante la suma del valor del
suelo y, de haberlas, el de las construcciones que se hayan edificado sobre él. Este
valor constituye el valor intrinseco, propio o natural del inmueble y servira de base
para la determinacion de impuestos y para otros efectos no tributarios como los de

expropiacion.

Para establecer el valor de la propiedad se considerara, en forma obligatoria, los

siguientes elementos:

a) El valor del suelo, que es el precio unitario de suelo, urbano o rural, determinado
por un proceso de comparacion con precios de venta de parcelas o solares de
condiciones similares u homogéneas del mismo sector, multiplicado por la

superficie de la parcela o solar;
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b) El valor de las edificaciones, que es el precio de las construcciones que se
hayan desarrollado con caracter permanente sobre un solar, calculado sobre el
meétodo de reposicion; y,

c) El valor de reposicion, que se determina aplicando un proceso que permite la
simulacién de construccion de la obra que va a ser avaluada, a costos
actualizados de construccién, depreciada de forma proporcional al tiempo de

vida util.

Las municipalidades mediante ordenanza estableceran los parametros especificos
gue se requieran para aplicar los elementos indicados en el inciso anterior,

considerando las particularidades de cada localidad.

Art. 308.- Las municipalidades realizaran, en forma obligatoria, actualizaciones

generales de catastros y de la valoracion de la propiedad urbana y rural cada bien.

A este efecto, la direccion financiera notificara por la prensa o por una boleta a los
propietarios, haciéndoles conocer la realizacion del avalto. Concluido el proceso se

notificara al propietario el valor del avaluo.

En caso de encontrarse en desacuerdo con la valoracion de su propiedad, el
contribuyente podra impugnarla dentro del término de quince dias a partir de la fecha
de notificacion, ante el drgano correspondiente, mismo que debera pronunciarse en
un término de treinta dias. Para tramitar la impugnacion, no se requerira del

contribuyente el pago previo del nuevo valor del tributo.

Art. 309.- Una vez realizada la actualizacion de los avaluos, sera revisado el monto
de los impuestos prediales urbano y rural que regirdn para el bienio; la revision la
hara el concejo, observando los principios basicos de igualdad, proporcionalidad y

generalidad que sustentan el sistema tributario nacional.

Art. 310.- Con la finalidad de estimular el desarrollo del turismo, la construccion, la
industria, el comercio u otras actividades productivas, culturales, educativas,

deportivas y de beneficencia, los concejos cantonales podran, mediante ordenanza,
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disminuir hasta en un noventa y cinco por ciento los valores que corresponda
cancelar a los diferentes sujetos pasivos de los tributos establecidos en la presente

Ley.

Los estimulos establecidos en el presente articulo tendran el caracter de general, es
decir, seran aplicados en favor de todas las personas naturales o juridicas que
realicen nuevas inversiones en las actividades antes descritas, cuyo desarrollo se
aspira estimular; beneficio que tendrd un plazo méaximo de duracién de diez afios

improrrogables, el mismo que sera determinado en la respectiva ordenanza.

En caso de revocatoria, caducidad, derogatoria o, en general, cualquier forma de
cese de la vigencia de las ordenanzas que se dicten en ejercicio de la facultad
conferida por el presente articulo, los nuevos valores o alicuotas a regir no podran

exceder de las cuantias o porcentajes establecidos en la presente Ley.

Art. 311.- Las entidades del sistema financiero nacional recibirdn, como garantia
hipotecaria, el inmueble urbano o rural, con su valor real, el cual no sera inferior al

valor de la propiedad registrado en el catastro por la respectiva municipalidad

Capitulo Il
Del Impuesto a los Predios Urbanos

Art. 312.- Las propiedades ubicadas dentro de los limites de las zonas urbanas
pagardn un impuesto anual, cuyo sujeto activo es la municipalidad respectiva, en la
forma establecida por la ley. Los limites de las zonas urbanas, a los efectos de este
impuesto, seran determinados por el concejo, previo informe de una comision
especial que aquél designara, de la que formara parte un representante del centro

agricola cantonal respectivo.

Cuando un predio resulte cortado por la linea divisoria de los sectores urbano y rural,
se considerard incluido, a los efectos tributarios, en el sector donde quedara mas de
la mitad del valor de la propiedad. Para la demarcacion de los sectores urbanos se
tendra en cuenta, preferentemente, el radio de servicios municipales como los de

agua potable, aseo de calles y otros de naturaleza semejante; y, el de luz eléctrica.
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Art. 313.- Los predios urbanos seran valorados mediante la aplicacion de los
elementos de valor del suelo, valor de las edificaciones y valor de reposicion
previstos en esta Ley; con este propdsito, el concejo aprobara mediante ordenanza,
el plano del valor de la tierra, los factores de aumento o reduccién del valor del
terreno por los aspectos geométricos, topograficos, accesibilidad a determinados
servicios, como agua potable, alcantarillado y otros servicios, asi como los factores

para la valoracion de las edificaciones.

Capitulo VII
Impuesto de Patentes Municipales

Art. 363.-Establécese el impuesto de patentes municipales que se aplicara de

conformidad con lo que se determina en los articulos siguientes.

Art. 364.- Estan obligados a obtener la patente y, por ende, el pago del impuesto de
gue trata el articulo anterior, todos los comerciantes e industriales que operen en

cada canton, asi como los que ejerzan cualquier actividad de orden econémico.

Art. 365.- Para ejercer una actividad econdmica de caracter comercial o industrial se
debera obtener una patente, anual, previa inscripcién en el registro que mantendra,
para estos efectos, cada municipalidad. Dicha patente se debera obtener dentro de
los treinta dias siguientes al dia final del mes en el que se inician esas actividades, o
de los treinta dias siguientes al dia final del mes en que termina el afio. El concejo
mediante ordenanza, establecera la tarifa del impuesto anual en funcion del capital
con el que operen los sujetos pasivos de este impuesto dentro del canton. La tarifa
minima seré de diez doélares de los Estados Unidos de América y la maxima de cinco

mil délares de los Estados Unidos de América.

Art. 366.- Cuando un negocio demuestre haber sufrido pérdidas conforme a
declaracién aceptada en el Servicio de Rentas Internas, o por fiscalizacidén efectuada
por la predicha entidad o por la municipalidad, el impuesto se reducira a la mitad. La
reduccion sera hasta de la tercera parte, si se demostrare un descenso en la utilidad
de mas del cincuenta por ciento en relacion con el promedio obtenido en los tres

anos inmediatos anteriores.
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TITULO VI

DE LAS TASAS MUNICIPALES

Capitulo |

Enunciados Generales

Art. 380.- Podran cobrarse tasas sobre los siguientes servicios:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
)

)

k)

Afericion de pesas y medidas;

Aprobacion de planos e inspeccion de construcciones;

Rastro;

Agua potable;

Matriculas y pensiones escolares;

Recoleccion de basura y aseo publico;

Control de alimentos;

Habilitacion y control de establecimientos comerciales e industriales;
Servicios administrativos;

Alcantarillado y canalizacion; y,

Otros servicios de naturaleza semejante a los antes mencionados.

Tramites para obtener Patente Municipal Anual (primera vez) Personas

Juridicas o Sociedades de Hechos.

En la municipalidad del canton donde se ubicara su empresa tendra que realizar el

respectivo trdmite para obtener la licencia de funcionamiento. Los requisitos para

obtener la Patente Municipal son:

e Balance Inicial

e Solicitud de Patente

e Copia de Cedula de Ciudadania y Certificado de Votacion del Representante
Legal de la Empresa.

e Copia del Registro Unico de Contribuyentes.

e Copia del Acta o Resolucion de Constitucion de la Compafia.

e Certificado de Uso de Suelo
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Los requisitos que se deben entregar en el DUAC para adquirir el certificado de uso

de suelo son:

Tasa Administrativa
Certificado de no adeudar en el Municipio
Copia de Cedula y Certificado de Votacion

Copia del certificado del Cuerpo de Bomberos actualizada.

Una vez entregada la respectiva documentacion para el certificado de uso de suelo

se debe esperar 24 horas para coordinar la correcta inspeccion y que nos otorguen

el documento.

Permisos de Cuerpos de Bomberos

Es un documento que otorga el Cuerpo de Bomberos para asegurarse que tenga los

medios para prevenir y contrarrestar cualquier tipo de incendio que se presente, los

requisitos para conceder este documento son:

Solicitar la inspeccién del establecimiento comercial.

Copia de certificado de funcionamiento.

Original y Copia de cedula del propietario o Representante Legal.

Copia del RUC.

Realizada la inspeccién cumplir con las recomendaciones dadas por los

sefiores inspectores y agregar los siguientes requisitos.

Presentar informe de inspeccion.

Original y copia de factores de compra o recarga de extintores y otros.

Afiliacién a la Camara de Comercio

Emitido por la Camara de Comercio donde se va a realizar las actividades

comerciales es decir en la ciudad de Milagro. Requisitos:

Copia del registro unico de contribuyentes (RUC).
Copia del nombramiento del representante legal.
Cédula y certificado de votacion del representante legal.

Planilla de luz.
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e Pago de suscripcion en relacion al Capital social.

e Pago trimestral de las cuotas de aportacion o contribucion.

Certificado de Salud

Es un documento otorgado por una institucion regida por el Ministerio de Salud
Publica en el cual le realizan examenes médicos para comprobar la salud de sus
empleados.®®

CODIGO TRIBUTARIO

Titulo Il

De la Obligacion Tributaria

Capitulo |

Disposiciones Generales

Art. 15.- Concepto.- Obligacion tributaria es el vinculo juridico personal, existente
entre el Estado o las entidades acreedoras de tributos y los contribuyentes o
responsables de aquellos, en virtud del cual debe satisfacerse una prestacion en
dinero, especies 0 servicios apreciables en dinero, al verificarse el hecho generador

previsto por la ley.
Art. 16.- Hecho Generador.- Se entiende por hecho generador al presupuesto

establecido por la ley para configurar cada tributo.

Art. 18.- Nacimiento.- La obligacion tributaria nace cuando se realiza el presupuesto

establecido por la ley para configurar el tributo.

39 GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO ILUSTRE MUNICIPALIDAD DEL CANTON
DAULE: Ley Orgénica de Régimen Municipal,
https://www.daule.gob.ec/Portals/O/Transparencia/Ley_Organica.pdf.
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Capitulo IV
De los sujetos

Art. 24.-Sujeto Pasivo.- Es sujeto pasivo la persona natural o juridica que, segun la
ley, esta obligada al cumplimiento de la prestacion tributaria, sea como contribuyente
0 como responsable. Se consideraran también sujetos pasivos, las herencias
yacentes, las comunidades de bienes y las demas entidades que, carentes de
personalidad juridica, constituyan una unidad econdémica o0 un patrimonio
independiente de los de sus miembros, susceptible de imposicién, siempre que asi

se establezca en la ley tributaria respectiva.

Art. 25.- Contribuyente.- Contribuyente es la persona natural o juridica a quien la
ley impone la prestacion tributaria por la verificacion del hecho generador. Nunca
perdera su condicién de contribuyente quien, segun la ley, deba soportar la carga

tributaria, aunque realice su traslacién a otras personas.

Art. 26.- Responsable.- Responsable es la persona que sin tener el caracter de
contribuyente debe, por disposicion expresa de la ley, cumplir las obligaciones
atribuidas a este. Toda obligacion tributaria es solidaria entre el contribuyente y el
responsable quedando a salvo el derecho de este de repetir lo pagado en contra del

contribuyente, ante la justicia ordinaria y en juicio verbal sumario.

Art. 27.- Responsable por representacion.- Para los efectos tributarios son

responsables por representacion:

Los representantes legales de los menores no emancipados y los tutores o
curadores no emancipados y los tutores o curadores con administracion de bienes
de los demas incapaces; los directores, presidentes, gerentes o representantes de
las personas juridicas y demas entes colectivos con personalidad legalmente
reconocidas; Los que dirijan, administren o tengan la disponibilidad de los bienes de
entes colectivos que carecen de personalidad juridicas; Los mandatarios, agentes
oficiosos o gestores voluntarios respecto de los bienes que administren o dispongan;

y, Los sindicos de quiebras o de concursos de acreedores, los representantes o
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liquidadores de sociedades de hecho o de derecho en liquidacion, los depositarios
judiciales y los administradores de bienes ajenos, designados judicial o
convencionalmente. La responsabilidad establecida en este articulo se limita al valor
de los bienes administrados y al de las rentas que se hayan producidas durante su

gestion.

Tramites en el SRI

Para otorgar el RUC a personas juridicas debe presentar los siguientes requisitos

para la inscripcion:

e Original del Formulario 01-A (resolucion 00279) Suscrito por el Representante
Legal.

e Presentar el original y entregar copia de la escritura publica de la constitucion de
la compaiiia con su respectiva resolucion e inscripcion en el registro mercantil.

e Original y copia de la resolucion de aprobacion de los estatutos de la personeria
juridica.

e Presentar original y entregar copia de nombramiento del representante legal
inscrito en el registro mercantil y en el Ministerio pertinente entidad que aprobo
los estatutos.

e Original del registro de sociedades (datos generales, accionistas y acto juridico).

e Original y copia a color de cedula vigente legible o copia a color del pasaporte
(extranjero) con tipo de visa vigente, presentar el original del certificado de
votacion (Ultimo proceso electoral) del representante legal.

e Original y copia de planilla de cualquier servicio basico, estado de cuenta (Ultimo
trimestre) o el contrato de arrendamiento vigente, estos documentos deben estar
a nombre de la compaiiia o del representante legal.

e Si el contribuyente no tuviese de los documentos anteriores a nombre de él, se
presentara como Ultima instancia una carta de cesion gratuita del uso del bien
inmueble (modelo de carta solicitarlo en el counter), adjuntando copia de cédula
del cedente y la planilla de cualquiera de los servicios basicos a nombre del
cedente correspondiente a los tres ultimos meses anteriores a la fecha de

realizacién del tramite.
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e PATENTE MUNICIPAL.- vigente a nombre d la compafiia (si no se presenta la

Patente Municipal, en la ventanilla firmara un oficio conminatorio).

Todo cambio que se realice al momento de efectuar la actualizacién del Registro
Unico de Contribuyente debe estar sustentada con la documentacién soporte en

originales y copias.*°

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Auge: Se refiere a aquel periodo o momento de mayor elevacién o intensidad de un

proceso o estado de cosas.

Imponderable: Se aplica al elemento, circunstancia o hecho que sucede de manera

inesperada e inevitable y tiene consecuencias que no se pueden conocer o precisa.

Calidad: Grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumplen con las

necesidades o expectativas establecidas, que suelen ser implicitas y obligatorias.

Capacitacion Laboral: Es una construccion de oportunidades y una respuesta
educativa integradora, porque es capaz de satisfacer una necesidad de capacitacion

dentro de las posibilidades de un marco organizacional.

Desarrollo: Condicion de vida de una sociedad en la cual se satisfacen necesidades

mediante la utilizacién racional, es decir de los recursos y sistemas naturales.

Abolicion: Describe el hecho de dejar sin vigencia, invalidar, cancelar o derogar una

costumbre, un precepto o una ley.

Connotacion: Es la intencion del término y la gama de posibilidades de
significacion, que se basan en ciertas semejanzas formales o imaginarias, esto es,

significados subjetivos.

40 RASONU S.A AUDITORES Y CONSULTORES: Cadigo Tributario,
http://www.rasonu.com.ec/index.php?option=com_remository&Iltemid=108&func=fileinfo&id=31&lang=
es.

57



Renuente: Que esta poco dispuesto a hacer una cosa que se le dice o manda.

Paradigma: Es la ciencia del conocimiento, como aquel gran conjunto de creencias

gue permiten ver y comprender la realidad de determinada manera.

Deteccidn: Se debe al medio receptivo de informacion o la localizacién y percepcion

de algo que no est4 a la vista.

Propension: Tendencia o inclinacion que una persona o0 cosa tiene hacia algo,

especialmente a lo que es de su gusto o naturaleza.

Diagnostico: Proceso a través del cual se profundiza en el objeto estudiado, para
con acciones de intervencion y en el marco de una etapa del proceso que se

denomina seguimiento.

Motivacion intrinseca: Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el
simple placer de realizarla sin que nadie de manera obvia le de algun incentivo

externo.

Triada: Conjunto de tres seres o unidades estrechamente vinculados entre si.

Estudios de Hawthorne: Estos estudios tenian el fin de encontrar la relacidon entre
las condiciones de trabajo como son la iluminacion y la temperatura del sitio de

trabajo y la productividad del empleado medida por la fatiga y la monotonia.

Conductismo: Es una corriente psicologica que afirma que la conducta humana es
adquirida y no innata. Las reacciones o respuestas que un individuo tiene ante los

estimulos son aprendidas.
Mentoring: Es el ofrecimiento de consejos, informacion o guia que hace una

persona que tiene experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y

profesional de otra persona.
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Elton Mayo: Soci6logo y psicélogo industrial especializado en teoria de las

organizaciones, las relaciones humanas y el movimiento por las relaciones humanas.

Evaluacién: Proceso sistematico, disefiado intencional y técnicamente, de recogida
de informacion, que ha de ser valorada mediante la aplicacion de criterios y
referencias como base para la posterior toma de decisiones de mejora, tanto del

personal como del propio programa.

Evolucion: Accion de desarrollarse o de transformarse las cosas pasando

gradualmente de un estado a otro.

Empleabilidad: Hace énfasis al potencial que tiene un individuo de ser solicitado por

una empresa para trabajar en ella.

Formacion: Estrategia que las empresas utlizan para afrontar los cambios

tecnolégicos, sociales y econémicos.
Frederick Taylor: Ingeniero mecanico y economista estadounidense, promotor de la
organizacién cientifica del trabajo y es considerado el padre de la Administracion

Cientifica.

Liderazgo: Es el arte por el cual puedes lograr que las personas hagan las cosas

gue tu deseas de manera voluntaria sin ejecutar el poder y la autoridad.

Medicién: es la designacién de la proporcion entre la dimension o suceso de un

objeto y una determinada unidad de medida.

Motivacién: Son los estimulos que mueven a la persona a realizar determinadas

acciones y persistir en ellas para su culminacion.

Oportunidad: Aparece como el momento o la ocasion propicia para hacer o

aprovechar algo.
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Paralelismo Historico: Doctrina filoséfica que niega la accidon reciproca entre los
procesos fisiolégicos; se entiende como relacion de semejanza que hubo en teoria a

traves del tiempo.

Pedagogia: Arte de transmitir experiencias, conocimientos, valores, con los recursos

gue tenemos a nuestro alcance.

Productividad: Relacion entre la produccion obtenida por un sistema de produccion

0 servicios y los recursos utilizados para obtenerla.

Seguimiento: Indica la observacion y vigilancia pormenorizada y profunda que se

lleva a cabo sobre un tema o sobre una persona.

Sostenibilidad: Cualidad por la que un elemento, sistema, 0 proceso, se mantiene

activo en el transcurso del tiempo.

Volumen: Trata de la magnitud escalar definida como el espacio empleado por un

objeto.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1 Hipotesis General

Si hay la existencia de necesidades de capacitacion en la microempresa generaria

retrasos en los procesos por la falta del conocimiento que se necesita.

2.4.2 Hipbtesis Particulares

e La falta de mejoras en la administracion de los recursos economicos afectara

negativamente el poder de inversion en la capacitacion de las microempresas.

¢ Sino se aplica una politica de incentivos entonces el nivel de motivacion de los

empleados no estard acorde al grado necesario para el cumplimiento de metas.
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e Si no se toma en consideracion las habilidades del personal causard una
inconformidad emocional en el empleado.

e Al existir un bajo fortalecimiento del talento humano ocasionard que el nivel

socioeconomico de la microempresa decaiga consecutivamente.

2.4.3 Declaracién de Variables

Variables Independientes

Conocimiento Técnico

Variables Dependientes

Fortalecimiento del Talento Humano

2.4.4 Operacionalizacion de las Variables

Cuadro 7 Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Conceptual | Dimensiones Indicadores Instrumentos
Consiste  en lograr
. objetivos mediante la - ici6
Independiente: es]colaridad adquirida CMedl(-:lo-n e
Conocimiento . ) onocimiento
- para decidir los medios
Tecnico ! - .
mas apropiados y asi
i Recursos
llegar al fin es_perado de “Encuesta
una manera eficaz. Humanos

Dependiente:
Fortalecimiento
del Talento
Humano

Desarrollo potencial que
se obtiene mediante la
adaptacion continua vy el
crecimiento de las
habilidades.

- Registros del

desempefio y

cumplimiento
de metas.

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA GENERAL

La investigacion es un instrumento fundamental para el proceso de busqueda
encaminado a la obtencion de nuevos conocimientos técnicos a nivel operativo y su
aplicacion para la solucion a problemas o interrogantes de caracter cientifico,

ordenando sus acciones y aportando criterios.

Tipo de Investigacion

Para nuestra tematica se han tomado en cuenta varios aspectos importantes que se

dotan a través de los siguientes mecanismos de estudio:

Investigacion de Campo

Este método permite obtener informacion real y concisa que nos ayudara en el
levantamiento de informacion requerida para la realizacién del proyecto, en el cual la
implementaciéon de las herramientas o métodos como la observacién y encuestas,
sirviendo como sistemas de apoyo investigativo en el estudio del crecimiento técnico

del personal.

Investigacién Explicativa

Mediante este tipo de estudio se utilizar4d una combinacién de métodos analitico y
sintético las cuales se relacionan con los procesos deductivos e inductivos que nos

ayudaran a buscar soluciones éptimas en el estudio del comportamiento humano.
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Investigacion Exploratoria

Mediante este método se podra establecer un aproximado a la situaciéon o problema
gue se esta persiguiendo para proporcionar conocimiento y entendimiento, en la que
se plantea posteriores investigaciones e hipétesis para el andlisis general de la

situacion.

Investigacion Descriptiva

Mediante este tipo de estudio se utilizard una combinacion de meétodos analitico y
sintético las cuales se relacionan con los procesos deductivos e inductivos que nos
ayudaran a buscar soluciones Optimas en el estudio del comportamiento humano
mediante la recoleccion y tabulacion de una base de datos, en la cual objetivo
principal es sefialar las caracteristicas y propiedades del objeto de estudio que nos
ayudara a sistematizar de manera l6gica y consistente los objetivos involucrados en

el trabajo indagatorio.

Investigacién Histoérica

Se basa en el analisis histérico, conocer parte del pasado y el origen de la tematica.
Relacionarse con diversos criterios de historiadores y cientificos. Y tratar de recopilar
toda la informacion necesaria para luego sacar una sintesis general para el

desarrollo de la investigacion.

Perspectiva General de la Investigacion

La perspectiva general de esta investigacion se la plantea segun el criterio del
investigador donde se validara la informacion que refleja la situacion acerca de la
problematica a seguir, realizado un andlisis prospectivo que nos ayude a tomar
decisiones acertadas para mejorar la dinamica del comportamiento humano de las

microempresas del canton Milagro.
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3.2 LA POBLACIONY LA MUESTRA
3.2.1 Caracteristicas de la Poblaciéon

Para el desarrollo de esta investigacion se ha tomado como universo las
microempresas que constan en los registros municipales del canton Milagro en la
cual en un alto nivel son constituidas como negocios familiares conformadas
principalmente por familias de primer grado de consanguinidad, ubicadas en gran

medida en la zona céntrica del campo de estudio.

3.2.2 Delimitacion de la Poblaciéon

Esta investigacion tiene como base datos finitos, por esta razén se toma como
universo las microempresas registradas en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Milagro, de dicha informacion se obtuvo que existen legalmente

4606 microempresas hasta la presente fecha.

3.2.3 Tipo de Muestra

La muestra tiene contenido probabilistico estratificado, la cual fue determinada
mediante la eleccidén de un grupo selecto que tiende a ser el objetivo, a ese conjunto
de la poblacion se le efectuara una muestra sobre la problematica a tratar y para la
obtencién de una informacién viable que permita consolidar la investigacion del

trabajo.

3.2.4 Tamafo de la Muestra

Para el presente documento de investigacion se tomé como universo base, las
microempresas que constan en los registros municipales del cantén Milagro,
conformada por 4606 negocios segun el Departamento de Rentas hasta el 2013.

n: Tamafo de la muestra

N: Tamafio de la poblacion

p: Posibilidad de que ocurra un evento, p= 0,5

g: Posibilidad de que no ocurra un evento, g= 0,5

E: Error, se considera el 5%; E 0,05

Z: Nivel de confianza, que para el 95%, Z = 1,96
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Aplicacion de la formula estadistica para obtener la muestra:

Npq

-~ (N-1DE2
%+Pq

n

(4.606)((0,5)(0,5))

n =
@ 60?;916))(20, 05 4 ((0,5)(0,5))

~ 1.151,5
"= (4.606 — 1)(0,05)2
(1,96)2

+0,25

1.151,5

~ (4.605)(0,0025)
3,8416

n

+ 0,25

1.151,5

~ 11,5125
73,8416

n
+ 0,25

11515
"= 29968+ 0,25

1.151,5

"~ 3,2468

n = 355

Dada la elaboracion de la féormula se obtiene una muestra de 355 encuestas las

cuales fueron elaboradas en las zonas de mas movimiento comercial que ayudara

en la obtencién de la informacién necesaria, pero con la seguridad de que las

condiciones aceptadas para la generalizacion (confiabilidad, variabilidad y error) se

mantienen.
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3.2.5 Proceso de Seleccién

El proceso de seleccion se realizé6 mediante:

Muestras por cuotas

Este método se basa en presentacion de la informacion de la poblacion de manera
mas distribuida y asi centrarse en la parte de la poblacion que se requiere, una vez
determinada la dimension del sondeo que se desea efectuar solo se calcula el
namero de participantes por cada criterio elegido. La eleccién de los individuos

dentro de la muestra se realiza de manera aleatoria.

Figura 1 Segmentacion del campo de estudio

Total de
encuestas
realizadas
355

Zona Este
(80)

Zona Sur
(100)

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

3.3 LOS METODOSY LAS TECNICAS
3.3.1 Métodos Teodricos

Método Deductivo

Es la accién de extraer, a partir de determinadas observaciones o experiencias
particulares, el principio general que en ellas esta implicito, es decir que va de lo
particular a lo general, aqui necesitaremos su aplicacion para elaborar el marco
tedrico que nos permitird ver como se desarrolla la problematizacion por lo cual se
procede de principios l6gicos para garantizar mayor validez en el estudio.
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Método Inductivo

Determina hechos importantes en el fenédmeno por analizar la cual se basa siempre
en verdades generales y progresa por el razonamiento. Este método se determina
mediante un estudio individual de los sucesos para formular conclusiones

universales que se postulan como leyes o principios fundamentales de una teoria.

3.3.2 Técnicas e Instrumentos

Para realizar esta investigacion se aplicara el siguiente método de estudio:

Encuesta: Para este trabajo de investigacion se aplicard la encuesta, la cual
permitird conocer las razones reales de las necesidades por las que se enfrentan las
microempresas y dispersar las estimaciones planteadas en las hipdtesis de esta

investigacion.

3.4 TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

El proceso que se ha utlizado es la codificacibn y tabulacion de datos,
desarrollandose de manera computarizada mediante tablas estadisticas de Excel
realizadas en los laboratorios de la Universidad Estatal de Milagro, para
posteriormente analizar e interpretar la informacion adquirida por medio del dialogo y
con la ayuda de apuntes tomados que tienen su origen en un conjunto
observaciones personales que pusieron al descubierto una serie de debilidades
existentes; esto permitird tener una oportunidad de descubrir ciertas necesidades
gue pueden surgir en las microempresas siendo tratada de manera minuciosa e

integra en nuestra propuesta para tener asi un efecto inmediato de mejoramiento.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1  ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Las Microempresas del cantén Milagro estdn conformada por una diversidad de
actividades comerciales, pero no estdn debidamente preparadas para el &mbito
comercial. Por tal motivo se ha profundizado un analisis para identificar falencias con
la finalidad de reflejar que tipo de conocimiento tienen las personas sobre su

actividad comercial.

La escases de conocimiento que aporte en el crecimiento del negocio surge por la
falta del factor econdmico y disponibilidad de tiempo; debido a que los
microempresarios consideran que al suspender una actividad para capacitar a sus
colaboradores influenciara de manera negativa mas que positiva en el desarrollo del

negocio, entendiéndose esto como la poca intension de progresar por parte de ellos.

Por esta razén se ha procedido a realizar de la investigacion el proceso analitico de
encuestas, para evidenciar la importancia que los microempresarios otorgan al
talento humano siendo esto un medio de factibilidad en la implementacién de un
modelo de capacitacién para el fortalecimiento del talento humano y, a su vez el

desarrollo de las microempresas del canton Milagro.

68



4.2  ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

1. ¢(Considera usted que la direccion de esta Microempresa es manejada

adecuadamente para la optimizacion de recursos?

Cuadro 8 Direccion en la microempresa

_ Frecuencia Frecuencia
Alternativas _
Relativa Absoluta
Si 302 85%
No 53 15%
TOTAL 355 100%

Figura 2 Direccién en la microempresa

mSi mNo

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

La grafica indica que el 85% de los microempresarios optimizan recursos en sus
negocios ya que les ayuda a mejorar su economia y desarrollo, mientras que el 15%
restante indico que dada la situacion actual en que se encuentran no pueden

solventarse.
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2. ¢Harecibido de las Microempresas en que labora algun tipo de capacitacion?

Cuadro 9 Capacitacion en las microempresas

_ Frecuencia Frecuencia
Alternativas _
Relativa Absoluta
Si 173 49%
No 182 51%
TOTAL 355 100%

Figura 3 Capacitacion en las microempresas

mSi mNo

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

Entre los encuestados un 51% manifestd que recibié capacitacion por parte de la

microempresa en que laboran y el 49% indico que no se realizaba ningun tipo de

capacitacion.
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3. Considera que las microempresas se preocupan por el personal en un grado de:

Cuadro 10 Interés hacia el personal

) Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
Mucho 119 34%
Poco 221 62%
Nada 15 4%
TOTAL 355 100%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

Figura 4 Interés hacia el personal

® Mucho = Poco

= Nada

El 62% de los encuestados indicaron que su negocio si se preocupa por el personal,

mientras que un 34% menciono que el grado de atencion que le disponen es escaso

y el 4% restante relataron que no existe ningun interés de la Microempresa hacia el

talento humano.
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4. Indigue el grado de satisfaccion laboral que usted tiene en esta microempresa:

Cuadro 11 Satisfaccion laboral

) Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
Satisfecho 193 54%
Poco Satisfecho 156 44%
Nada 6 2%
TOTAL 295 100%

Figura 5 Satisfaccion laboral

m Satisfecho = Poco Satisfecho = Nada

2%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacion:

Como podemos observar el 44% de los encuestados se siente satisfecho en su lugar
de trabajo, el 54% mencionaron que no se sienten satisfechos ya que no los motivan
emocional y econdmicamente mientras que el 2% restante manifestaron que no se

sienten comodos en su lugar de trabajo.
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5. ¢Usted posee algin conocimiento adicional que pueda utilizar en la

Microempresa? Si su respuesta es “Sl” responda la pregunta 6.

Cuadro 12 Conocimiento adicional

) Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
Si 241 68%
No 114 32%
TOTAL 355 100%

Figura 6 Conocimiento adicional

= Si = No

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

La grafica nos refleja que un 68% de los encuestados si posee un conocimiento
adicional que pueda emplear en la Microempresa mientras que el 32% nos manifestd

gue no poseen conocimientos adicionales.

73



6. ¢La Microempresa en que labora tomd en consideracién esos conocimientos

adicionales?

Cuadro 13 Importancia del conocimiento adicional

) Frecuencia Frecuencia
Alternativas _
Relativa Absoluta
Si 150 42%
No 95 27%
Blanco 111 31%
TOTAL 355 100%

Figura 7 Importancia del conocimiento adicional

mSi mNo = Blanco

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacion:

Como se observar en la gréfica, el 42% de los encuestados indicaron que la
microempresa en que laboran tomo en consideracion los conocimientos que poseen
para implementarlos en su actividad, el 27% afirma que no tomaron en cuenta sus
conocimientos previos, mientras que el 31% de los encuestados dio resultado en

blanco producto de la pregunta que precede a esta.
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7. Cree usted que la Microempresa en que labora invertiria en fortalecer el talento

humano en un grado de:

Cuadro 14 Inversion en talento humano

) Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
Mucho 152 43%
Poco 183 52%
Nada 18 5%
TOTAL 355 100%

Figura 8 Inversion en talento humano

® Mucho = Poco = Nada

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

El 43% de los encuestados indicaron de manera rotunda que la microempresa en
que laboran invierte totalmente en fortalecer el talento humano mientras que el 52%
de ellos afirma que invierte levemente en fortalecer el talento humano, a su vez el

5% manifiesta que la microempresa en que laboran no invierte.
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8. ¢Estima que si se establece un mecanismo del fortalecimiento del talento

humano, éste sera asimilado adecuadamente por los trabajadores?

Cuadro 15 Fortalecimiento del talento humano

Alternativas Frecuencia Frecuencia
Relativa Absoluta

Definitivamente Si 230 64,79%
Probablemente Si 100 28,17%
Indeciso 21 5,92%
Probablemente No 3 0,84%
Definitivamente No 1 0,28%
TOTAL 355 100%

Figura 9 Fortalecimiento del talento humano

m Definitivamente Si = Probablemente Si = Indeciso

Probablemente No m Definitivamente No
0,
5,92% 84% 0,28%

B

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacion:

La grafica demuestra que el 64,79% afirma que este mecanismo seré asimilado por
los trabajadores de la mejor manera, el 28,17% esta casi seguro que sera asimilado
mientras que el 5,92% se encuentra indeciso ante esto, el 0,84% est4 casi seguro de

que este mecanismo no sera asimilado satisfactoriamente y el 0,28% dice un no

rotundo.
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9. Considera usted que se cumplen las metas establecidas en la Microempresa en

un grado de:

Cuadro 16 Cumplimiento de metas

] Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
Mucho 223 63%
Poco 127 36%
Nada 5 1%
TOTAL 355 100%

Figura 10 Cumplimiento de metas

® Mucho = Poco = Nada

1%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

El 63% ha dicho que se cumplen en su totalidad las metas en la microempresa en
gue laboran, a su vez el 36% afirma que estas se cumplen parcialmente y el 1%

indica que no se cumplen las metas.
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10. ¢Estaria de acuerdo en que la microempresa implemente un modelo de

capacitacion para el fortalecimiento del talento humano?

Cuadro 17 Modelo de capacitacion

] Frecuencia Frecuencia
Alternativas )
Relativa Absoluta
S 355 100%
No 0 0%
TOTAL 355 100%

Figura 11 Modelo de capacitacién

mSi mNo

0%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Interpretacién:

Como la gréfica indica todos (100%) de los encuestados estan de acuerdo en que la
microempresa en que labora implemente un modelo de capacitacion para el

fortalecimiento del talento humano.
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4.3 RESULTADOS

El trabajo de campo permiti6 conocer que las Microempresas del canton Milagro
estdn orientadas a la optimizacion de recursos lo que les permite subsistir
econdmicamente y no dejarse desplazar por la competencia, esto ha proporcionado

gue las tareas cumplan con las expectativas deseadas.

Todo negocio necesita tener personal capacitado, basdndose en el estudio realizado
se observa la existencia del poco interés de los microempresarios hacia los
colaboradores, resultando que éstos tengan un bajo nivel de compromiso emocional
y laboralmente; por esta razén se demostro en la investigacion que no se invierte en

capacitar al talento humano.

Actualmente los jefes de los negocios al contratar, no indaga en las habilidades del
personal pero si en las que necesita el puesto, sin explotar todo el potencial que

puede ofrecer el individuo en la Microempresa.

Considerando lo expuesto anteriormente, en la pregunta 8 se consultd que si se
establece un mecanismo para el fortalecimiento del talento humano por parte de los
jefes, este sera asimilado rapidamente, dando una respuesta positiva ya que lo

toman como una motivacion hacia ellos.

Finalmente se demostr6 que el campo de estudio aceptara participar en el
fortalecimiento del activo humano, que influenciard positivamente en su desarrollo

personal como en el de la microempresa.

Esta investigacion demuestra que es factible un mecanismo para fortalecer el talento
humano y que éste aporte en el crecimiento econémico y productivo de los negocios,
brindando estabilidad laboral a todos los participantes he ir ganando mercado frente

a la competencia.
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4.4

VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Cuadro 18 Verificacion de las hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

VERIFICACION

Si existe un bajo nivel de capacitacion
para el fortalecimiento profesional del
talento humano entonces habra poca
productividad de los microempresarios del

cantén Milagro.

El proceso investigativo permitié conocer
que los microempresarios y

colaboradores poseen bajo de

conocimiento respecto a su actividad

comercial. (Pregunta 2)

Hipo6tesis Particular N.- 1 La falta de
mejoras en la administraciéon de los

recursos econémicos afectara
negativamente el poder de inversién en la

capacitacion de las microempresas.

Los encuestados manifestaron que existe
poco interés de inversion para fortalecer
el talento humano, esto se origina por la
ausencia de conocimientos
administrativos de parte de los

microempresarios. (Pregunta 3)

Hipotesis Particular N.- 2 Si no se aplica
una politica de incentivos entonces el
nivel de motivacion de los empleados no
estard acorde al grado necesario para el

cumplimiento de metas.

Se considera que estan satisfecho pero
personalmente mas no laboralmente,
debido a que las microempresas no
manejan una politica de incentivo que

motive al personal. (Pregunta 4)

Hipotesis Particular N.- 3 Si no se toma
en consideracion las habilidades del
personal ocasionard una inconformidad

emocional en el empleado.

En efecto los encuestados sefalaron que
poseen habilidades adicionales pero que
no han sido tomadas en consideracion en
el proceso de seleccién del personal por
lo tanto el crecimiento personal que les

otorga es limitado. (Pregunta 5y 6)

Hipotesis Particular N.- 4 Al existir un
bajo fortalecimiento del talento humano
ocasionara que el nivel socioecondmico
de la

microempresa decaiga

consecutivamente.

El proceso de investigacion permitio

establecer que existe una inversion
limitada para el fortalecimiento del talento
humano ocasionando un descenso
prolongado a nivel socioeconémico en la

Microempresa. (pregunta 7)

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 TEMA

Estudio de factibilidad para la implementacion de un centro de asesoria y

capacitacion microempresarial en el canton Milagro.

5.2 FUNDAMENTACION

La Microempresa es una entidad familiar o de sociedad en la cual se ejerce una
actividad comercial con la finalidad de satisfacer la necesidad econémica a titulo

personal de forma artesanal.

Se ha acostumbrado a llamar a la microempresa como un sector de subsistencia,
perteneciente al sector informal de la economia, por lo que en la concepcion comun

son un estadio temporal en la insercion al sector formal y de grandes empresas.

Sin embargo, la microempresa es la oportunidad mas cercana del desarrollo de la
creatividad personal al desarrollo comunitario y por tanto a la fortaleza de las
estructuras econdémicas de los paises. Las microempresas suelen utilizar mano de
obra familiar y recursos locales, escasa dotacion de capital, tecnologias con uso
intensivo de mano de obra y una fuerza de trabajo no calificada que adquirié sus

conocimientos fuera del sector educativo académico.
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Cuadro 19 Caracteristicas de las microempresas

Se dedican a la produccion y comercializacion de bienes y/o

servicios.

Se clasifican de acuerdo al Cdadigo Industrial Internacional
Uniforme (CIlIU): Alimentos, confecciones, cuero y calzado,
ceramica, grafico, quimico, plastico, madera, materiales de
construccion, metalmecénica, electrénica (radio y TV),
transporte, textil, turismo y hoteleria, servicios profesionales,

servicios generales y municipales.

Tiene hasta 10 trabajadores, segun el MICIP (Ministerio de

comercio exterior, industrializacién, pesca y competitividad).

CARATERISTICAS DE LAS MICROEMPRESAS

Conformada con un capital de hasta USD $20.000,00 excepto

inmuebles y vehiculos, segun el MICIP.

Mezclan los gastos de subsistencia familiar con los de

operatividad del negocio.

Poco adiestramiento técnico y gerencial.

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Definicion de una Asesoria Microempresarial

Una asesoria microempresarial es un servicio por el cual se brinda el apoyo
requerido a los emprendedores para que desarrollen diferentes actividades de
consulta, y poder lograr la comprension en las diversas situaciones en las que se
encuentra, ya sean éstas del area administrativa, talento humano, contable,

marketing o financiero.

Principales caracteristicas de una asesoria

Puede decirse que la asesoria tiene cinco caracteristicas principales que se

describen a continuacion:

e Es una actividad ejercida por conocedores del tema, se basa en la experiencia

académica.

e El asesoramiento no se centra en dirigir o adoptar decisiones, es el cliente quien

asume toda responsabilidad sobre la aplicacion de los consejos del asesor.
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e EIl asesor como o6rgano independiente debe ser objetivo, sincero y ser el

responsable de realizar su propia evaluacion de su actividad.

e La asesoria es un servicio temporal, en el cual la organizacion-cliente recurre a

€l para el préstamo de ayuda durante un término definido y limitado.

e Los asesores que se dedican a esta actividad como profesional tienen que
cobrar unos honorarios. Desde el punto de vista del asesor, la asesoria debe ser
una actividad rentable. La asesoria puede estar, eso si, financiada por una

politica estatal o por organizaciones no gubernamentales, sin &nimo de lucro.

La asesoria en la direccion de las micro y pequefia empresa

El empleo de asesores por las empresas pequefias es una tendencia incipiente en el
mundo de los negocios. Los directores de las empresas pequefias que quieren
seguir siendo competitivos necesitan examinar la conveniencia de recurrir a

asesores de la misma manera que recurren a otros servicios de apoyo.

Resolver problemas operacionales concretos es la principal causa de contratacion
de asesores en las pequefias empresas. Mundialmente es reconocida la importancia
de las pequefias empresas por el numero de empleados que dependen de ellas y la
gran cantidad de bienes y servicios que produce, por ello la asesoria de este tipo de
empresas se ha expandido, ya que es personal experto ayudando al desarrollo de
estrategias, concepcion, realizacion, evaluacion de programas y gestion de los

proyectos de desarrollo.

5.3 JUSTIFICACION

A través de esta investigacion se detectaron ciertas necesidades tales como la falta
de capacitacion por parte de los microempresarios hacia sus trabajadores debido al
escaso poder adquisitivo, por la poca disponibilidad de tiempo y por la incertidumbre

de que la inversién no sea factible.
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El origen de esta propuesta se da por la escasa presencia de asesorias
microempresariales en la localidad investigada, donde se ha podido visualizar el
crecimiento desmedido de los negocios, por la falta de una adecuada direccion, por
ello, se plantea la idea de implementar un centro de asesoria y capacitacion que
tenga como finalidad potencializar las actividades comerciales de los

microempresarios milagrefios.

Tomando en consideracién la importancia del estudio realizado, se estima
altamente viable la implementacion de una asesoria, la misma que le ofrezca a los
duefios de los negocios un servicio completo, con el objetivo de suplir con las

distintas necesidades que tienen en torno a sus negocios.

Para identificar los posibles problemas exdgenos se realizara analisis como el de
Michael Porter la cual explica como los duefios de los negocios analizan y enfrentan
diferentes factores de cara a la competencia, siendo esta una herramienta de
analisis que se utilizara para el estudio competitivo tanto interno como externo de los
clientes, proveedores, amenazas entrantes, productos sustitutos y rivalidad entre

competidores.

En lo referente al andlisis enddgeno desarrollaremos el FODA, fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, para en lo posterior crear la matriz FO-FA-
DO-DA. Ademas se detallara el funcionamiento del Marketing mix, en el cual se
describira el servicio, el sector en que se desenvolvera, la publicidad y promocion.
Para terminar con esta propuesta se realizara una proyeccion presupuestaria para a

través de estos establecer los gastos de la inversion.

84



5.4 OBJETIVO
5.4.1 Objetivo General de la Propuesta

Establecer los parametros a utilizar para la creacion de un centro de asesoria y

capacitacion microempresarial en el canton Milagro.

5.4.2 Objetivos Especificos de la Propuesta

e Designar la ubicacion estratégicamente a través de una evaluacion comparativa

entre las diversas zonas del canton Milagro.

e Fijar un analisis financiero mediante la realizacién de los indices y estados
contables tales como la elaboracién de presupuestos, flujos, balances y estados

del negocio que determinaran el rendimiento de la propuesta.

e Plantear el disefio de una estructura organizacional con un esquema de
jerarquizacion basado en los recursos que posee una empresa a primera

instancia.

e Proponer la utilizacion de mecanismos de CALL CENTER y Chat de Servicios
gue brindaran informacién personalizada a los microempresarios. (Se aconseja

enlazar el chat de LIVECHAT que perite llevar un registro de los empleados)

5.5 UBICACION

La ubicacion se escogio de manera estratégica de modo que se separé por zonas a
las microempresas establecidas legalmente por el Municipio de Milagro en el que el

punto escogido fue la zona norte ya que tiene mayor afluencia de este tipo de

negocios.
ZONA NORTE ZONA SUR ZONA ESTE ZONA OESTE TOTAL
1.309 1.202 855 1.240 4.606
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Figura 12 Ubicacién
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5.6 FACTIBILIDAD

Factibilidad Administrativa

En la administracion se realizaran los procesos correspondientes para fortalecer las
técnicas de direccion y organizaciones empleadas permitiendo un mejor resultado en
el servicio, ademas se elaboraran los respectivos manuales de funciones, donde el
personal tenga especificada sus tareas laborales, para de esa manera optimizar las

actividades diarias que se brindan.

Factibilidad Econ6mica

La factibilidad en este caso es positiva ya que hay un crecimiento desmedido de los
negocios en la actualidad y a la vez una escaza existencia de competidores directos

en la que serda la ubicacion del proyecto.
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Factibilidad Financiera

La existencia de diversas formas de financiamiento le otorga la factibilidad necesaria
al proyecto ya que da lugar a una inversion propia combinada con préstamos

otorgados por instituciones financieras.

Se recomienda realizar el préstamo a instituciones publicas tales como el Banco
Nacional de Fomento que otorga facilidades de microcrédito desempefiados en las
areas productivas comerciales o servicios.

Factibilidad Legal

Se regira bajo los parametros establecidos por el ejecutivo y gobierno central, para
apertura el establecimiento, todo lo que tiene que ver con los permisos municipales,
Cuerpo de Bomberos, RUC, RISE, Ministerio de salud, Camara de Comercio.

Factibilidad Técnica

El centro contara con cinco asesores principales, los cuales se dedicaran a brindar
asistencia técnica en aspectos relacionados a la administracion, talento humano,

contabilidad, marketing, finanzas.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Nombre de la Empresa

Centro de Asesoria y Capacitacion Microempresarial “MicroCap”

Figura 13 Logotipo

CentroAsesor

MicroCap

Sruiende a la Comunidad Wticreempresaria

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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Mision

El centro de Asesoria y Capacitacion “MicroCap” es una asesoria efectiva que
fortalece el desarrollo microempresarial en el cantdbn Milagro mediante
capacitaciones, mejorando las actividades estratégicas, tacticas y de operaciones

que permitan reducir los riesgos en las decisiones microempresariales en beneficio

de la comunidad emprendedora.

Vision
Ser lideres en el mercado de asistencia microempresarial en los proximos 3 afios,

transformando la informacion que se brinde en valor agregado para nuestros

clientes, que garantice el éxito en sus negocios y su estabilidad laboral.

Valores Corporativos

e Etica

e Responsabilidad

e Disciplina

e Honestidad

e Integridad

e Trabajo en Equipo

e Compromiso

Objetivo General

Fortalecer a los microempresarios en el manejo de sus negocios desarrollando su
potencial comercial mediante herramientas operativas que permitan determinar
aspectos que evidencien debilidades y amenazas en torno a la gestion de la
microempresas, brindando soluciones eficientes que aportaran en su crecimiento y

desarrollo.
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Objetivos Especificos

e Direccionar a los negocios para que se desarrollen en el mercado.

e Promover la cultura emprendedora hacia el desarrollo competitivo.

e Gestionar apoyo administrativo en las actividades econOmicas de

microempresas.

Organigrama

Figura 14 Organigrama

Director

Secretaria Contador

Asesor A_Is_:ls;rtge Asesor de
Administrativo Marketing
Humano

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Asesor
Financiero

las
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Cuadro 20 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO - Director

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

L . . INTERFAZ .
Denominacion: Asesor Administrativo — Tercer nivel en
Ingenieria comercial o
Género: Indistinto Nivel de Instruccidn: administracion de
Director de la Unidad Académica de ciencias | Secretaria Asesor  Administrativo Empresa}ms, Cuarto Nivel
Reporta a: . . ’ ! (Maestria-PHD)
administrativas Asesor de Talento Humano, Asesor
Edad: 30-45 Contable, Asesor de Marketing, Asesor | _, .
. . . . . Titulo Requerido: Sl
Grado Jerarquico: |1/3 Financiero, Microempresario.
Supervisaa : Secretaria, Asesores. ; L. Administracién de
— — Area de Conocimiento:
Estado civil: Indistinto Empresas

CARACTERISTICAS

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Capacidad estratégica y analitica.

Tiempo de Experiencia:

4 afios 0 mas

Requiere de alta moral comprobada.

Responsabilidad, respeto, lealtad y buenas relaciones

interpersonales.

Dinamismo, Innovacidn, comunicativo y motivacional

Liderazgo para toma de decisiones

Especificidad de la experiencia:

Gerente en Administracion de Empresas

ACTIVIDADES ESENCIALES

Planificar los planes de apoyo direccionado a los microempresarios.

Revisar y aprobar los planes de apoyo a ejecutarse en el negocio del cliente.

Tomar decisiones en todo aspecto referente al centro de asesoria.

Supervisar la ejecucion de todos los procesos en la sede asesora.

Elaborar politicas referentes al centro asesor.

Reunir periddicamente a los asesores minimo 1 vez al mes, para fijar metas,
ejecucion de actividades e informar sobre los resultados.

Autorizar la adquisicién de suministros para la realizacién de actividades.

Gozar de buenas relaciones interpersonales en el drea de trabajo.
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Cuadro 21 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS — Secretaria

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

D N S . INTERFAZ
enominacion: ecretaria — Bachiller y que haya
. ., asistido a cursos, talleres
Genero: Femenino Nivel de Instruccion: o
- el - 3 — Director, Asesor de talento humano, °o _ Seminarios
Reporta a: rector el centro € Consultonia ) acesor contable, Asesor de marketing, administrativos.
microempresarial. . . ) .
Asesor financiero, microempresario.
Edad: 20-30 _ )
. . Titulo Requerido: NO
Grado Jerarquico: |2/3
Supervisa a: Asesores FUNCION GENERAL
Apoyar en la gestién y manejo de los
.. - documentos, asi como en las Area de Conocimiento: | Asistencia general
Estado civil: Indistinto

director.

coordinaciones encomendadas por el

CARACTERISTICAS

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Proactiva y organizada.

Tiempo de Experiencia:

1 aflos 0 mas

Excelente comunicacion.

Conocimiento en atencion al cliente

Responsabilidad Laboral y buena presencia.

Especificidad de la experiencia:

Atenciodn al cliente

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar informacidn a las personas que quieran saber sobre nuestros servicios.

Preparar la documentacién y los informes que corresponden a la direccion del
centro.

Vigilar por la seguridad, orden y privacidad de la documentacién de su jefe
inmediato.

Receptar los correos y las llamadas dirigidas al encargado del centro.

Archivar la documentacién del director del centro

Ser cordial con los microempresarios que se acerquen para formar parte de este
proyecto y a las demas personas.

Controlar los horarios de entrada y salida del personal.

Manejar un formato para llevar el registro de los clientes y del personal.
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Cuadro 22 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS — Asesor Administrativo

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
. . . INTERFAZ Tercer nivel en
Denominacion: Asesor Administrativo — —— Ingenieria comercial o
Nivel de Instruccidn: administracion de
Genero: Indistinto Empresas, Cuarto Nivel

Director, Secretaria, Asesor de talento )
(Maestria-PHD)

humano, Asesor contable, Asesor de
Edad: 28 - 45

marketing, Asesor financiero, | Titulo Requerido: S

Grado Jerarquico: |3/3 microempresario.

Area de Conocimiento: | Administracion

Estado civil: Indistinto

CARACTERISTICAS EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Capacidad para realizar planificacion Estratégica (Pensamiento
estratégico) y Operativa, Administracion y Politicas Tiempo de Experiencia: 4 aios o mas

Organizacionales.

Lealtad, respeto y buenas relaciones interpersonales.

Administracidn, Estrategias corporativas, manejo

Juicio estratégico en toma de decisiones. Especificidad de la experiencia: . AR
de conflictos institucionales.

Pensamiento analitico.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar soluciones a las dificultades que presentan nuestros clientes en el

. , . . Coordina eficazmente las actividades en la asesoria administrativa
momento de tomar decisiones en el area administrativa.

Valida las propuestas técnicas e instrumentos para el mejoramiento de la|Coordina los Planes de accién que se aplicaran como solucidén en la
gestion en la microempresa a evaluar. microempresa a evaluar.

Realizar informes técnicos de la gestidn sobre el estado, avance y proyecciones

Verifica el proceso y ejecucién de la propuesta al cliente . . . .
P el prop en base al servicio administrativo brindado.

Realizar un informe individual para evaluar al microempresario y medir los

Almacenar la informacién dentro del sistema como soporte.
resultados.
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Cuadro 23 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO - Asesor de Talento Humano

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

A2 INTERFAZ Tercer nivel en
Denominacion: Asesor de Talento Humano Ingenieria Comerdial
. . . ., Mencié R
Género: Indistinto Nivel de Instruccidn: encion ecursos
humanos o carreras
A quien se Director y Secretaria D|rec.tc.)r, . Secretaria, Asesor afines, ' Cuarto  Nivel
reporta: Administrativo, = Asesor  Contable, (Maestria-PHD)
Edad: 28-40 Asesor de Marketing, Asesor | .
Grado Jersrquico: | 3/3 Financiero, Microempresario. Titulo Requerido: Sl
A quien supervisa: | - . .
. . Area de Conocimiento: | Talento Humano
Estado civil: Indistinto
CARACTERISTICAS EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Capacidad para realizar planificacion Estratégica y dirigir.

Tiempo de Experiencia:

4 afios 0 mas

Lealtad, respeto y buenas relaciones interpersonales.

Capacidad para manejar personal.

Comunicativo, analitico y suspicaz.

Especificidad de la experiencia:

Administracién, conflictos

institucionales.

manejo de

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar soluciones a las dificultades que presentan nuestros clientes respecto a
los colaboradores internos y externos de la microempresa.

Coordina eficazmente las actividades en la asesoria administrativa

Valida las propuestas técnicas e instrumentos para
personal que labora en la microempresa a evaluar.

el mejoramiento del

Coordina los Planes de accion que se aplicaran como soluciéon en la
microempresa a evaluar.

Verifica el proceso y ejecucion de la propuesta al cliente

Realizar informes técnicos de la gestidn sobre el estado, avance y proyecciones
en base al servicio brindado al personal que labora en la microempresa.

Almacenar la informacién dentro del sistema como soporte.

Realizar un informe individual para evaluar al microempresario y medir los
resultados.
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Cuadro 24 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO — Asesor Contable

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

INTERFAZ

Denominacion: Asesor Contable Tercer nivel en
Contaduria Pudblica vy
Género: Indistinto Nivel de Instruccidn: Auditoria o carreras
. fines Cuarto  Nivel
A uien se| .. . i i a ’
q Director y Secretaria Dlrec'tc')r, . Secretaria, Asesor (Maestria-PHD)
reporta: Administrativo, Asesor de Talento
Edad: 28 -40 Humano, Asesor de Marketing, Asesor

Grado Jerarquico: |3/3

A quien supervisa:

Estado civil: Indistinto

Financiero, Microempresario.

Titulo Requerido: Sl

Area de Conocimiento: | Contabilidad

CARACTERISTICAS

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Capacidad para trabajar en equipo y bajo presion si es el caso.

Tiempo de Experiencia:

3 afios 0 mas

Buenas relaciones interpersonales.

Juicio equilibrado para realizar su trabajo.

Responsable, Comunicativo y Organizado

Especificidad de la experiencia:

Areas relacionadas a Contabilidad

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar soluciones agiles y oportunas a las dificultades que presentan nuestros
clientes en la elaboracién de registros contables.

Coordina eficazmente las actividades en la asesoria contable

Analizar minuciosamente la documentacién que se reciba del cliente si es el
caso para realizar la asesoria correspondiente de acuerdo a la actividad o
negocio que posee.

Validar las propuestas técnicas e instrumentos
registros en la microempresa a evaluar.

para el mejoramiento de

Coordina los Planes de accidn que se aplicaran como solucidn contable en la
microempresa a evaluar.

Elaborar informes técnicos de la gestidn sobre el estado, avance y proyecciones
en base al servicio contable brindado.

Desarrollar manuales de contabilidad basica a utilizar en la asesoria del cliente.

Verifica el proceso y ejecucion de la propuesta al cliente

Realizar un informe individual para evaluar al colaborador o estudiante a cargo.

Almacenar la informacion respecto a la asesoria dentro del sistema como
soporte.
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Cuadro 25 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO — Asesor de Marketing

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

. . INTERFAZ Tercer nivel en

Denominacion: Asesor de Marketing —— Ingenieria Comercial o
equivalente con amplios
Género: Indistinto Nivel de Instruccién: | conocimientos de
A quien e Director, Secretaria, Asesor MarkeFtl)rlmg . del
reporta: Director y Secretaria Administrativo, Asesor de Talento Intangibles, Cuarto Nive
Humano, Asesor Contable, Asesor (Maestria-PHD)
Edad: _ 28-40 Financiero, Microempresario. Titulo Requerido: S|
Grado Jerarquico: |3/3
A quien supervisa |- p _ .
. - Area de Conocimiento: | Marketing General
Estado civil: Indistinto
CARACTERISTICAS EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Capacidad de mando y buena comunicacion.

Tiempo de Experiencia:

3 aflos 0 mas

Respeto y buenas relaciones interpersonales.

Adaptacién a nuevos ambientes d trabajo.

Dispuesto a compartir conocimiento

Especificidad de la experiencia:

Areas relacionadas al Marketing

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar soluciones a las dificultades que presentan nuestros clientes en la toma
de decisiones de publicidad.

Coordina eficazmente las actividades en la asesoria de marketing

Estudiar y definir las estrategias de marketing que se utilizaran para que las
microempresas aporten un valor adicional a su negocio.

Coordina los Planes de accion que se aplicaran como soluciéon en la
microempresa a evaluar.

Verifica el proceso y ejecucion de la propuesta al cliente

Realizar informes técnicos de la gestidn sobre el estado, avance y proyecciones
en base al servicio publicitario brindado.

Almacenar la informacién dentro del sistema como soporte.

Realizar un informe individual para evaluar microempresario y medir los
resultados.
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Cuadro 26 Descripcion y perfil del puesto

DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO - Asesor Financiero

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Denominacion: Asesor Financiero

INTERFAZ

Género: Indistinto

A quien se

Tercer nivel en
Ingenieria Comercial,
Nivel de Instruccidn: Economia o Finanzas.

Cuarto Nivel (Maestria-

) Director y Secretaria Director, Secretaria, Asesor PHD)
;:p:rta. T Administrativo, Asesor de Talento
ad: -
— Humano, Asesor Contable, Asesor de Titulo Requerido: S|
Grado Jerarquico: |3/3 Marketing, Microempresario.
A quien supervisa: | - p _ .
Area de Conocimiento: | Finanzas

Estado civil: Indistinto

CARACTERISTICAS

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Capacidad de mando.

Tiempo de Experiencia:

3 afios 0 mas

Habilidad para planificar y trabajar en equipo.

Transparencia y honestidad.

Adaptacién a nuevos ambientes de trabajo.

Especificidad de la experiencia:

Areas relacionadas a Finanzas

ACTIVIDADES ESENCIALES

Anadlisis de aspectos financieros que tengan los microempresarios inscritos
como el control de presupuestos, analisis de capital, control de transacciones
contables, cuentas por pagar.

Coordina eficazmente las actividades en la asesoria financiera.

Estudio de la cantidad de inversidn necesaria para alcanzar las ventas esperadas
por parte delos microempresarios.

Coordina los Planes de accion que se aplicaran como solucion en la
microempresa a evaluar.

Analisis de los flujos de efectivo producidos en la operaciéon del negocio.

Realizar informes técnicos de la gestidn sobre el estado, avance y proyecciones
en base al servicio publicitario brindado.

Almacenar la informacién dentro del sistema como soporte.

Realizar un informe individual para evaluar al microempresario y medir los
resultados.
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ANALISIS FODA

Cuadro 27 Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES

Poco personal titulado para

Profesionales altamente competentes )
satisfacer la demanda

Facilidad de adaptacion a las nuevas No tener presencia ni

metodologias del mercado reputacion en el mercado

Servicio Gratuito circunstancial de Inexperiencia en el campo

manera promocional en asesoria asesor

Aptitud para el pensamiento critico y Sobrecargo de funciones en

trabajo en equipo los asesores
OPORTUNIDADES AMENAZAS

Falta de disponibilidad de
tiempo por parte de los
microempresarios

Nuestro sector de negocio esta en
periodo de expansion

Leyes gubernamentales que
puedan afectar el progreso
de la asesoria

Poca competencia en asesoria
microempresarial

Creacion de otras entidades

Variedad del servicio . A
que brinden servicio similar

Explotar el conocimiento potencial de los

: ) Asesores informales
microempresarios

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante



MATRIZ FO-FA-DO-DA

Cuadro 28 Matriz FO-FA-DO-DA

Creacioén de un Centro de
Asesoria y Capacitacion
Microempresarial en el
canton Milagro

FACTORES INTERNOS

FORTALEZAS DEBILIDADES
Profesionales altamente Poco personal titulado para
competentes satisfacer la demanda

Facilidad de adaptacion a las
nuevas metodologias del
mercado

No tener presencia ni
reputacion en el mercado

Servicio Gratuito
circunstancial en asesoria

Inexperiencia en el campo
asesor

Aptitud para el pensamiento
critico y trabajo en equipo

Sobrecargo de funciones
en los asesores

Nuestro sector de
negocio esta en
periodo de expansion

cubrir la demanda ya que el
mercado meta esté en periodo
de expansion.

OPORTUNIDADES FO DO
Se cuenta con personal | En la apertura del negocio
altamente capacitado para | se cuenta con personal

limitado pero totalmente
capacitado, lo cual nos
ayudara a cubrir el sector
en periodo de expansion.

Poca competencia en
asesoria
microempresarial

La facilidad de adaptacion a
nuevas metodologias del
mercado otorga variedad en el
servicio brindado.

Al no tener presencia en el
mercado la poca
competencia existente deja
el camino libre para ganar
mercado.

Variedad del servicio

Al brindar un servicio de
asesoramiento gratuito y
tener poca  competencia
garantizard la permanencia y
posesion del mercado meta.

A pesar de la inexperiencia
en el campo asesor se
ofrece una variedad de
servicio de calidad para
garantizar la obtencion de
clientes potenciales.

Explotar el
conocimiento
potencial de los
microempresarios

FACTORES EXTERNOS

Teniendo aptitud para el
pensamiento critico y trabajo
en equipo, se ayudara a que
el conocimiento potencial de
los microempresarios florezca.

Al tener exceso de
funciones por parte del
asesor, la manera

metodoldgica para dotar al
microempresario sera
diversa, por lo que
buscaran explorar el
conocimiento potencial que
poseen.

tiempo por parte de
los microempresarios

tendran ventaja competitiva
ante el resto de los
emprendedores que no
tengan el tiempo requerido

AMENAZAS FA DA
Al tener un profesional | Al existir poco personal
calificado, los | titulado y falta de
Falta de microempresarios gue | disponibilidad de tiempo
disponibilidad de obtengan nuestros beneficios | por parte de los

microempresarios, se da la
apertura para ejercitar a los
colaboradores cubriendo la
necesidad de tiempo vy
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para acudir a nuestras
instalaciones.

destinandolos a las
respectivas microempresas
suscritas.

Al tener wuna adaptacion
flexible a las nuevas
Leyes metodologias, la disposicion
gubernamentales de leyes y politicas que rigen
gue puedan afectar | la actividad desempefiada no
el progreso de la afectara de manera inmediata
asesoria el progreso de la asesoria,
permitiendo acoplarse a las
normativas en vigencia.

Al no poseer presencia ni
reputacion en el mercado
se realizara alianzas con
medios publicitarios para
obtener mejores
herramientas de difusion
para el beneficio de la
asesoria.

Al contar con gratuidad
condicional en el servicio que
se ofrece, el surgimiento de
nuevas competencias afectara
minimamente en la atraccion
de clientes en potencia.

Creacion de otras
entidades que
brinden servicio
similar

De manera preferente se
estratificO a la zona norte
del canton Milagro el cual
contiene la mayoria de la
microempresas
establecidas legalmente,
para de esta manera para
atraer a los
microempresarios y ganar
campo laboral ante los
futuros competidores.

Los asesores informales no
cuentan con el conocimiento
necesario para brindar
soluciones idoneas a los

problemas del

. microempresario, siendo
Asesores informales

nuestro fuerte el contar con

conocimiento profesional

adecuado para otorgar una
guia veraz y oportuna que
influya positivamente para
mejorar el negocio del cliente.

Al tener mayor capital
intelectual necesario se
gozara de mejores
soluciones que las
brindadas por el asesor
informal.

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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ANALISIS DE LAS 5 FUERZAS DE

PORTER

Figura 15 Modelo de las 5 fuerzas de Porter

-

Servicios Sustitutos (F2)
Profesionales en libre ejercicio,
Conferencistas independientes,

Empresas asesoras estatales o
privadas

Clientes (F4)
Microempresarios,
Personas naturales y juridicas,

Comerciantes formales

Competidores del Sector
Comercial (F1)

Servicio de Asesormiento
Contable y Tributario

Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional

Asesoria en Ventas en General
"José Ferretti Ramirez"

Empresa publica de produccion
y desarrollo estratégico de la
Universidad Estatal de Milagro

~

Posibles Competidores (F3)
Asesores informales,
Centros de asesorias

(SECAP)

(EPUNEMI)

Proveedores (F5)
Intellicom (Equipos de Computo)

Ecuaempaques (Suminitros de
Oficina)

Metales y disefios Regalado (Muebles

de Oficina)

Frioclima (Maquinaria)

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

100



Cuadro 29 Barreras de entrada

F1 BARRERAS DE ENTRADA BAJO MEDIO ALTO
Fuerte inversion inicial X
Prestigio X
Mejoramiento continuo X
Bajo costo del servicio X
2 2 0
AMENAZA DE NUEVOS PARCICIPANTES 50% 50% 0%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Al determinar las barreras de entrada se establecié que la posibilidad ingresos de

nuevos participantes en este sector es equitativo motivo por el cual se debera buscar

formas innovadoras para captar la atencion ganado mercado meta.

Cuadro 30 Servicios sustitutos

F2 SERVICIOS SUSTITUTOS BAJO MEDIO ALTO
Precios accesibles X
Empresas del gobierno que brinden servicio X
similar
Propensién a cambiar X
Asociaciones especializadas X

1 3 0

AMENAZA DE SERVICIOS SUSTITUTOS 25% 75% 0%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

La amenaza de sustitucion del servicio (75%), representa un nivel medio por la

incursién de nuevos inversionistas o de personas que se dedican a ofrecer esta

clase de servicios, lo cual no representa mayor preocupacion si nos estabilizamos en

el mercado.
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Cuadro 31 Determinantes de la rivalidad

F3 DETERMINANTES DE LA RIVALIDAD BAJO MEDIO ALTO
Competidores de un tamafio equivalente X
Estrategias comerciales X
Crecimiento de mercado X
Calidad/precio X
1 2 1
ANALISIS DE LA RIVALIDAD 25% 50% 25%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Respecto al servicio brindado el cual es un punto medio entre las variables

mencionadas, éste nos otorga una estabilidad media en el mercado de manera que

no debemos descuidar nuestros rivales directos permitiéndonos enfrentarlos con

nuevas estrategias comerciales obteniendo una mejor competitividad.

Cuadro 32 Poder de los compradores

F4 PODER DE LOS COMPRADORES BAJO MEDIO ALTO
Servicios iguales X
Elasticidad X
Mercado amplio X
Imagen corporativa X

1 0 3
PODER DE LOS COMPRADORES 25% 0% 75%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

En el momento de obtener el servicio, el poder de compra lo tienen los

microempresarios ya que la existencia de estos negocios es minima en la zona

investigada, sin embargo, los propietarios tendran que poner impetu para ganar

mercado ante la competencia y asi tener peso comercial.
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Cuadro 33 Negociacion con los proveedores

F5 NEGOCIACION CON LOS PROVEEDORES BAJO MEDIO ALTO
Presencia de nuevos proveedores X
Impacto econémico X
Convenios con grandes empresas X
Importancia del volumen para el proveedor X
1 2 1
PODER DE LOS COMPRADORES 25% 50% 25%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Es importante una estrecha relaciébn con un numero determinado de proveedores
fijos que ofrezcan precios accesibles y que puedan suministrarnos cuando se

necesite algun requerimiento para asi se tener cierto grado de ventaja competitiva.

Cuadro 34 Andlisis del sector comercial

RESUMEN DEL ANALISIS DEL SECTOR COMERCIAL, NIVEL DE ATRACTIVIDAD
ACTUAL FUTURO
MAGNITUD DE LA EMPRESA
BAJO | MEDIO | ALTO | BAJO | MEDIO | ALTO

BARRERAS DE ENTRADA 2 2 0 1 1 2
PRODUCTOS SUSTITUTOS 1 3 0 1 1 2
DETERMINANTES DE LA

1 2 1 0 2 2
RIVALIDAD
PODER DE LOS COMPRADORES 1 0 3 1 2 1
NEGOCIACION CON LOS

1 2 1 0 2 2
PROVEEDORES
EVALUACION GENERAL 6 9 5 3 8 9
PORCENTAJES 30% 45% 25% | 15% 40% 45%

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Hoy en dia la existencia de Asesorias tiene un alto indice de crecimiento debido a la
gran demanda de microempresarios, por ello se debe optimizar el servicio, mediante
los estandares de calidad apropiados y compromiso hacia los usuarios, garantizando

éxito de los negocios y un reconocimiento a nivel local.
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MARKETING MIX

Los elementos primordiales a los que hay que estudiar al establecer un negocio y
gue éste sea una inversion factibles son los del marketing mix en el cual se analizan
las 4p (el producto o servicio que se brinda siendo el producto o servicio, la plaza o
distribucion, el precio y la promocion o publicidad) estos factores ayudaran a que el
negocio establezca las mejores pautas para introducirse en el mercado meta

creando bases sélidas para su incursion.

Producto o Servicio

El servicio que brindara el centro de asesoria ser& dirigido al sector microempresarial
del cantdon Milagro, otorgandoles guia en los dmbitos de administracion, talento
humano, contabilidad, marketing y finanzas. El horario de atencion se establece de
15:00 p.m. hasta 20:00 p.m. de lunes a sabado, en el cual se establecera como
exclusivo para capacitaciones el sexto dia de labores, otorgando facilidades a los

gue trabajan en las microempresas. Este servicio sera Unicamente personalizado.

Plaza / Distribucién

El centro de asesoria estara ubicado en la zona norte del canton Milagro ya que
cuenta con un gran namero de microempresas establecidas legalmente basados en

los registros del Municipio de Milagro.

104



Distribucion interna de la asesoria

Figura 16 Distribucion interna de la asesoria

- e
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SEEET o
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Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Precio

Este centro cuenta con precios muy modicos y en algunos casos con asesoria
gratuita de manera promocional, los microempresarios podran acercarse y ser
atendidos de forma especializada, el precio se establecera acorde a los problemas y
necesidades del servicio que estos requieran y asi se brindara ayuda a la comunidad
microempresaria. Si se da el proceso de capacitacion este sera con cupo de

personas limitado y siguiendo los lineamientos para solucionar los problemas.
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Cuadro 35 Precios

CENTRO ASESOR “MICROCAP”

INGRESOS POR VENTA

VALOR

PROGRAMA DE CAPACITACION

AREA ADMINISTRATIVA

Coaching 20,00
Estrategias de motivacion 30,00
Establecer un disefio organizacional 35,00
Comportamiento organizacional 38,00
Aplicacion de las etapas del proceso administrativo 35,00
Gestion administrativa y toma de decisiones 50,00
Desarrollo integral y mejora continua 40,00
Retroalimentacion y planeacion estratégica 40,00
Andlisis del mercado emergente para los microempresarios 40,00
Gestion de calidad en el servicio 40,00
AREA DE TALENTO HUMANO
Andlisis operativo 35,00
Desarrollo y analisis del talento humano 35,00
Desarrollo y andlisis productivo 40,00
Liderazgo en el talento humano 30,00
AREA DE CONTABILIDAD
Obtencion de autorizacién para la emisién de factura 20,00
Elaboracion de estados contables 50,00
Andlisis de estados contables 50,00
Contabilidad informatica 50,00
Estudio de infracciones contables 25,00
Estudio de los estados financieros como herramienta de desarrollo 30,00
AREA DE MARKETING
Estrategia de plan de marketing 35,00
Andlisis de la competencia 35,00
Gestion de calidad en mercadotecnia 35,00
Anélisis de la situacion interna 35,00
Marketing Mix 50,00
Control de plan de marketing 40,75
AREA DE FINANZAS
Analisis de la informacion financiera contra presupuestos y planes
Elaboracién de estados financieros 60,00
Analisis sobre rendimiento de inversiones y capital empleado 65,00
Determinacion de la mejor alternativa de inversion 65,00
Maximizacion del valor neto actual de la microempresa 50,00
TOTAL INGRESOS EN CAPACITACION

OTROS INGRESOS POR CANCELACION DE PROCESO

PROGRAMA DE ASESORAMIENTO

Area Administrativa 25,00
Area de Talento Humano 25,00
Area de Contabilidad 25,00
Area de Marketing 25,00
Area de Finanzas 25,00
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Promocion o Publicidad

La propaganda del centro estara ligada a los medios publicitarios mas populares y
gue llegan a los diferentes sectores del canton Milagro, estos son volantes en
avenidas y calles principales y secundarias un mes antes de la apertura, la
distribucion de los mismos sera a cargo de personal contratado temporalmente, se

incluye también la prensa escrita, la radio AM — FM, dipticos y vallas publicitarias.

Promocion Externa

e Libretas y esferos del centro gratis.

e Se planteara realizar stands informativos una vez por mes durante un trimestre
localizados estratégicamente y ofreciendo suvenir del centro y brindando
“Asesoria Express” a los que se acerquen y a la vez recomendando que vallan al
centro matriz.

e Todo aquel que se haya acercado por una “Asesoria Express” participara en una
asesoria completa que se realizara en los primeros 6 meses dos veces como

promocion.
Los medios publicitarios que se utilizaran son los siguientes:
Radio
Emisién: Radio La Voz de Milagro
Fecha:
Horario: Matutino
Locucion: ....cooviii e,

Control: Massive Attack — Teardrop (Instrumental)

Locutor: Centro de Asesoria y Capacitacion “MicroCap” otorgandote las
herramientas para mejorar tu negocio, dandote permanencia en el mercado y mayor
alcance local. Tenemos personal altamente calificado a tu disposicion, que te
ayudara a despejar tus dudas y dar soluciones a tus inconvenientes administrativos
o de otra indole empresarial.
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Tarjeta de Presentacion

Figura 17 Tarjeta de presentacion

CentroAsesor
MicroCap
MthWuMM

tel: (09) 85034516 email: jgonzabayo(@gmail.com

(09) 94058348 davidbustamantemoreno(@gmail.com

microcap.wix.com/index

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante

Volante

Figura 18 Volante

Te Anarhigdelpidelulio
R Esperamos:s.

Uniaf niuewvalalternativa
paka tufnegocio

microcap.wix.com/index

Inf.(09) 85034516

jgonzabayo@gmail.com
(B Eoele s davidbustamante@gmail.com

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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Diptico
Figura 19 Diptico

___ﬁ
CentroAsesor
MicroCap
A Contdctese con
Sivwiende @ la Comunided Micwempresavia
hosotros:
Centro de agegoria (09) 85034516
y (09) 94058348
Capacitacion _ ,
Jgonzabayo@gmail.com
) davidbustmante@gmaif.tm
HORARIOS DE ATENCION:
De Lunes a Sdbado desde las
15H00 a 20H00
microcap.wixcom/index
microeap.wix.com/index

st

Ofreser una meria cective que fertalesca d
desarrelle micoemprasarial en @ cantén Milagr

mediante eapackecions, meforande las actividas %
des esbrabénicas, béctics y de opermciones queper k= =5

mikan redudr lof risges en o dedriena micreem-

presarides en beveficie de la sminided

microcep.wixcom/index

Realizado por: Jairon Gonzabay y David Bustamante
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5.7.1 Actividades

e Se debera Identificar la posible localidad del centro de Asesoria y capacitacion
“MicroCap”.

e Se contactara con los proveedores.

e Se comprara equipos, materiales e insumos.

e Se realizard adecuaciones del local (instalaciones eléctricas, ubicacién del
mobiliario y decoracion).

e Se gestionara los tramites para su funcionamiento.

e Se realizara procesos de reclutamiento y seleccion del personal.

e Se realiza un analisis sobre los medios publicitarios que se utilizaran para dar a
conocer nuestros servicios.

e Se ejecutara las publicidades para ser distribuidas en los puntos mas
estratégicos.

e Se desarrollara una reunién con el talento humano seleccionado, para detallarles
las actividades que ejercerdn en el centro acorde con el cargo que se
desempeiian.

e Se realizara la inauguracion del centro.

e Se procedera a gestionar los movimientos que se realizan.

e Se presentaran los resultados obtenidos.
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5.7.2 Recursos, Andlisis Financiero

Los recursos y medios a utilizar en este trabajo son los siguientes:

Cuadro 36 Activos fijos

CENTRO ASESOR “MICROCAP”

ACTIVOS FIJOS PROYECTADO

. COSTO
CANT. DESCRIPCION COSTO UNITARIO TOTAL
MUEBLES Y ENSERES
8 | Escritorios 400,00 3.200,00
8 | Silla ejecutiva 65,00 520,00
1 | Pizarra liguida movible (200x100cm) 198,00 198,00
21 | Sillas de espera 50,00 1.050,00
1 | Juego simple para bafio 1.020,58 1.020,58
1 | Dispensador de agua 80,00 80,00
1 | Proyector 500,00 500,00
3 | Archivadores 185,00 555,00
TOTAL MUEBLES Y ENSERES 7.123,58
EQUIPOS DE COMPUTACION
2 | Computadora de escritorio 850,00 1.700,00
1 | Impresora Laser Multifuncion 650,00 650,00
TOTAL EQUIPOS DE COMPUTACION 2.350,00
EQUIPOS DE OFICINA
1 | Aire Acondicionado 650,00 650,00
2 | Teléfono con linea 170,00 340,00
TOTAL DE EQUIPOS DE OFICINA 990,00
TOTAL INVERSION EN ACTIVOS FIJOS 10.463,58
CAPITAL DE TRABAJO
Materiales 1.500,00
Suministros 999,00
Mantenimiento 500,00
Gastos de constitucion 500,00
TOTAL DE CAPITAL DE TRABAJO 3.499,00
TOTAL DE INVERSION 13.962,58

Para mejor entendimiento se detalla todos los activos fijos que se utilizaran para

poner en funcionamiento el proyecto de inversién dando un total de $10.463,58 que

sumando el capital de trabajo que es de $3.499,00, obteniendo una inversion para el
proyecto de $13.952,58.
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Cuadro 37 Depreciacion de los activos fijos

DEPRECIACION DE LOS ACTIVOS FIJOS

DESCRIPCION VALOR DE ACTIVO % DE DEPR. DEP. ANUAL
Muebles y Enseres 7.123,58 10% 712,36
Equipos de Computacion 2.350,00 33% 783,26
Equipos de Oficina 990,00 10% 99,00
TOTAL 10.463,58 - 1.594,61
Cuadro 38 Suministros
SUMINISTRO UNIDAD PRECIO UNITARIO MENSUAL ANUAL
Papel higiénico 20 0,45 9,00 108,00
Escobas 4,25 12,75 153,00
Trapeador 6,00 18,00 216,00
Fundas de basura 10 1,65 16,50 198,00
Tachos de basura 3 9,00 27,00 324,00
TOTAL SUMINISTRO 39 21,35 83,25 999,00
Cuadro 39 Ventas
DETALLE CANT | PRECIO MENSUAL ANO 1 ANO 2 ANO 3
Area administrativa 46 40,00 1.840,00 22.080,00 23.184,00 24.343,20
Area de Talento Humano 15 40,00 600,00 7.200,00 7.560,00 7.938,00
Area de contabilidad 25 40,00 1.000,00 12.000,00 12.600,00 13.230,00
Area de Marketing 25 40,00 1.000,00 12.000,00 12.600,00 13.230,00
Area de Finanzas 17 40,00 680,00 8.160,00 8.568,00 8.996,40
TOTAL VENTAS 128,00 200,00 5.120,00 61.440,00 64.512,00 67.737,60
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Cuadro 40 Gastos administrativos

GASTOS ADMINISTRATIVOS Sueldo 4TO. 3ER. FOND. RES. VAC. APOR. PERS. ENERO
Administrador 400,00 26,50 26,50 33,32 20,55 37,40 476,30
Contador 50,00 50,00
Secretaria 318,00 26,50 33,33 26,49 16,56 29,73 384,32
TOTAL GASTOS ADMINISTRATIVOS 768,00 53,00 59,83 59,81 37,11 67,13 910,28

CENTRO ASESOR “MICROCAP”
DETALLE DE GASTOS
GASTOS ADMINISTRATIVOS ENERO ANO 1 ANO 2 ANO 3
1 | Administrador 476,30 5.715,62 6.001,40 6.301,47
1 | Contador 50,00 600,00 630,00 661,50
1 | Secretaria 384,32 4.611,82 4.842,41 5.084,53
TOTAL GASTOS ADMINISTRATIVOS 910,62 10.927,44 11.473,81 12.047,50
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Cuadro 41 Gastos generales

GASTOS GENERALES ENERO | ARNO1 ANO 2 ANO 3
Energia Eléctrica 70,00 840,00 882,00 926,10
Teléfono 50,00 600,00 630,00 661,50
Servicios de Internet 34,50 414,00 434,70 456,44
Alquiler 500,00 | 6.000,00 6.300,00 6.615,00
Agua 25,00 300,00 315,00 330,75
Utiles de Oficina 50,00 600,00 630,00 661,50
TOTAL GASTOS GENERALES | 729,50| 8.754,00 9.191,70 9.651,29

GASTOS DE VENTAS ENERO| ANO1 ANO 2 ANO 3
Publicidad 375,83 4.509,96 4.735,46 4.972,23
TOTAL GASTOS DE VENTAS | 375,83| 4.509,96 4.735,46 4.972,23

TOTAL DE COSTOS INDIRECTOS | 24.191,40| 25.400,97| 26.671,02|

Para que una empresa funcione hay que tener en cuenta que existen gastos que se
deben cubrir, por eso se realiza un detalle de gastos tanto administrativo y generales
denominados gastos indirectos que son esenciales para el funcionamiento del centro
de asesoria pero no se relaciona directamente con la actividad, teniendo una
cantidad total de $24.191,40. (Véase cuadro 41).

Cuadro 42 Presupuesto de ingresos

CENTRO ASESOR “MICROCAP”
PRESUPUESTO DE INGRESOS PROYECTADO

INGRESOS POR VENTA ‘ VALOR ‘ CANT. ‘ ENERO ANO 1 ANO 2 ANO 3
PROGRAMA DE CAPACITACION

AREA ADMINISTRATIVA

Coaching 20,00 7 140,00 1.680,00 1.764,00 1.852,20
Estrategias de motivacion 30,00 4 120,00 1.440,00 1.512,00 1.587,60
Establecer un disefio organizacional 35,00 4 140,00 1.680,00 1.764,00 1.852,20
Comportamiento organizacional 38,00 4 152,00 1.824,00 1.915,20 2.010,96
Qgiﬁﬁgggt?vi'as etapas del proceso 35,00 6| 210,00 2.520,00 2.646,00 2.778,30
Gestion administrativa y toma de 50,00 5| 250,00 3.000,00 3.150,00 3.307,50
Desarrollo integral y mejora continua 40,00 3 120,00 1.440,00 1.512,00 1.587,60
5;‘&22222”““6” y planeacion 40,00 4| 160,00 1.920,00 2.016,00 2.116,80
ﬁ)géri?icfod:r;?r‘;f;?gsemergeme para 40,00 4| 160,00 1.920,00 2.016,00 2.116,80
Gestion de calidad en el servicio 40,00 5 200,00 2.400,00 2.520,00 2.646,00
AREA DE TALENTO HUMANO

Andlisis operativo 35,00 3 105,00 1.260,00 1.323,00 1.389,15
Desarrollo y analisis del talento 35,00 2 70,00 840,00 882,00 926,10
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humano
Desarrollo y analisis productivo 40,00 2 80,00 960,00 1.008,00 1.058,40
Liderazgo en el talento humano 30,00 3 90,00 1.080,00 1.134,00 1.190,70
AREA DE CONTABILIDAD
Obtencion de autorizacion para la 20,00 4 80,00 960,00 1.008,00 1.058,40
emision de factura
Elaboracion de estados contables 50,00 4 200,00 2.400,00 2.520,00 2.646,00
Analisis de estados contables 50,00 5 250,00 3.000,00 3.150,00 3.307,50
Contabilidad informatica 50,00 4 200,00 2.400,00 2.520,00 2.646,00
Estudio de infracciones contables 25,00 5 125,00 1.500,00 1.575,00 1.653,75
Estudio de Io§ estados financieros 30,00 3 90,00 1.080,00 1.134,00 1.190,70
como herramienta de desarrollo
AREA DE MARKETING
Estrategia de plan de marketing 35,00 6 210,00 2.520,00 2.646,00 2.778,30
Andlisis de la competencia 35,00 4 140,00 1.680,00 1.764,00 1.852,20
Gestion de calidad en mercadotecnia 35,00 5 175,00 2.100,00 2.205,00 2.315,25
Analisis de la situacion interna 35,00 5 175,00 2.100,00 2.205,00 2.315,25
Marketing Mix 50,00 4 200,00 2.400,00 2.520,00 2.646,00
Control de plan de marketing 40,75 3 122,25 1.467,00 1.540,35 1.617,37
AREA DE FINANZAS
Analisis de la informacién financiera 60,00 3 180,00 2.160,00 2.268,00 2.381,40
contra presupuestos y planes
Elaboracion de estados financieros 65,00 2 130,00 1.560,00 1.638,00 1.719,90
Analisis sobre rendimiento de 50,00 3| 150,00 1.800,00 1.890,00 1.984,50
inversiones y capital empleado
Determinacion de la mejor alternativa 45,00 4 180,00 2.160,00 2.268,00 2.381,40
de inversion
Max!mlzauon del valor neto actual de 70,00 3 210,00 2.520,00 2.646,00 2.778,30
la microempresa
TOTAL INGRESOS EN
CAPACITACION 4.814,25 57.771,00 60.659,55 63.692,53

OTROS INGRESOS POR CANCELACION DE PROCESO

PROGRAMA DE ASESORAMIENTO

Area Administrativa 25,00 1,00 25,00 300,00 315,00 330,75
Area de Talento Humano 25,00 1,00 25,00 300,00 315,00 330,75
Area de Contabilidad 25,00 1,00 25,00 300,00 315,00 330,75
Area de Marketing 25,00 1,00 25,00 300,00 315,00 330,75
Area de Finanzas 25,00 1,00 25,00 300,00 315,00 330,75
TOTL INGRESOS EN
ASESORAMIENTO 125,00 1.500,00 1.575,00 1.653,75
TOTAL EN INGRESOS 4.939,25 59.271,00 62.234,55 65.346,28

115




Cuadro 43 Costos directos

COSTO DE VENTAS
CANT. DETALLE ENERO | ANO 1 | ANO 2 | ANO 3
1 | INSUMOS DIRECTOS | 35:00 | 420,00 | 441,00 | 463,05
TOTAL 35,00 | 420,00 | 441,00 | 463,05
Cuadro 44 Mano de obra directa
DECIMO | - ~vo | FONDO APORTE TOTAL y ) )
NOMINA ASES. | CAPACIT. | SUELDO | TERCE |~ b1o DE VACAC. | PERSONAL | SUELDO ANO 1 ANO2 ANO 3
RO RESERVA AL IESS | MENSUAL
Asesor Administrado 80 270,00 350,00 29,17 26,50 29,16 | 18,12 32,73 420,21 5.042,57 | 5.294,70| 5.559,43
Asesor Contable 80 270,00 350,00 29,17 26,50 29,16 | 18,12 32,73 420,21 5.042,57 | 5.294,70| 5.559,43
Asesor de Talento Humano 80 270,00 350,00 29,17 26,50 29,16 18,12 32,73 420,21 5.042,57 | 5.294,70| 5.559,43
Asesor de Marketing 80 270,00 350,00 29,17 26,50 29,16 | 18,12 32,73 420,21 5.042,57 | 5.294,70| 5.559,43
Asesor Financiero 80 270,00 350,00 29,17 26,50 29,16 | 18,12 32,73 420,21 5.042,57 | 5.294,70| 5.559,43
TOTAL 1.400,00| 116,67 106,00 116,62 | 72,47 130,90 | 1.680,86| 20.170,28| 21.178,80| 22.237,74

El costo directo son todos aquellos que se relacionan directamente con la actividad de negocio, dentro de ellos estan los insumos

directos (viaticos) que da un total de $420,00 y la mano de obra directa que suma un total de $20.170,28. (Véase cuadro 44).
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Cuadro 45 Inversion y financiacion del proyecto

INVERSION DEL PROYECTO

FINANCIACION DEL PROYECTO

Activo Fijo 10.463,58
Capital de trabajo 2.999,00
TOTAL 13.462,58

INVERSION TOTAL 13.462,58
Financiado 65% 8.750,68
Aporte Propio 35% 4.711,90

13.462,58
TASA
Tasa anual interés 15% 0.15

préstamo

El préstamo de $8.750,68 que representa el 65% de la inversion se la realizard a un plazo de 3 afios con periodos semestrales. La

tasa de anual de interés del préstamo se rige bajo los pardmetros de interés que el Banco Nacional de Fomento otorga para

empresa de servicios.
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Cuadro 46 Tabla de amortizacion

Capital 8.750,68
Amortizacién (Mensual) 180 | dias
Plazo en afios 3

Tasa de interés 15 | %
Amortizacién capital 5
Periodo de gracia 1

Tasa fija 1.750,00

TABLA DE AMORTIZACION (Semestral)

PERIODO | ABONO CAPITAL | ABONO INTERES | DIVIDENDOS | SALDO CAPITAL

- 8.750,68

1 656,30 - 656,30 8.750,68

2 656,30 1.750,14 2.406,44 7.000,54

3 525,04 1.750,14 2.275,18 5.250,41

4 393,78 1.750,14 2.143,92 3.500,27

5 262,52 1.750,14 2.012,66 1.750,14

6 131,26 1.750,14 1.881,40 -

2.625,20 8.750,68 11.375,88
Cuadro 47 Estado de resultado
CENTRO ASESOR “MICROCAP”
ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS PROYECTADO
ANO 1 ANO 2 ANO 3 TOTAL

VENTAS 61.440,00 64.512,00 67.737,60 193.689,60
(-) COSTO DE VENTAS 20.590,28 21.619,80 22.700,79 64.910,87
UTILIDAD BRUTA 40.849,72 42.892,20 45.036,81 128.778,73
COSTOS INDIRECTOS 24.191,40 25.400,97 26.671,02 76.263,38
UTILIDAD OPERACIONAL 16.658,32 17.491,23 18.365,80 52.515,35
DEPRECIACIONES 1.594,61 1.594,61 1.594,61 4.783,84
() GASTOS FINANCIEROS 1.312,60 918,82 393,78 2.625,20
UTILIDAD ANTES PART. IMP 13.751,10 14.977,80 16.377,40 45.106,31
PARTICIPACION EMPLEADOS 15% 5.087,91 5.541,79 6.059,64 16.689,33
UTILIDAD ANTES DE IMPTO 8.663,20 9.436,01 10.317,76 28.416,97
IMPUESTO RENTA 22% 866,32 943,60 1.031,78 2.841,70
UTILIDAD NETA 7.796,88 8.492,41 9.285,99 25.575,28

Se puede observar en el estado de Pérdidas y Ganancias que en el primer afio se

muestra una utilidad de $7.796,88 anual y mensual de $649,74. Demostrando que

es un negocio rentable y viable y que debe cumplir con todas las normas de ley.
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Segun el articulo 37 de la (Ley Organica de Régimen Tributario Interno , 2012),

indica que a partir del ejercicio fiscal 2013, en adelante, la tarifa impositiva sera del

22%.

Segun el articulo 297 de la Ley de Compafiia nos dice “las utilidades liquidas que

resulten de cada ejercicio se tomard un porcentaje no menor de un diez por ciento,

destinado a formar el fondo de reserva legal, hasta que éste alcance por lo menos el

cincuenta por ciento del capital social.”

En cuanto al 15% de participacion a los trabajadores el articulo 97 del Cdédigo del

Trabajo que se encuentra en la (Procuraduria General del Estado, 2013) nos dice

“El empleador o empresa reconocera en beneficio de sus trabajadores el quince por

ciento (15%) de las utilidades liquidas”.

Cuadro 48 Flujo de caja proyectado

CENTRO ASESOR “MICROCAP”

FLUJO DE CAJA PROYECTADO

ANO 1 ANO 2 ANO 3 TOTAL
INGRESOS OPERATIVOS
Ventas 61.440,00 64.512,00 67.737,60 193.689,60
(-) Costo de venta (Costo directo) 20.590,28 21.619,80 22.700,79 64.910,87
(-) Costos Indirectos 24.191,40 25.400,97 26.671,02 76.263,38
1.FLUJO OPERATIVO 16.658,32 17.491,23 18.365,80 52.515,35
INGRESOS OPERATIVOS -
CREDITO 8.750,68 - R
APORTE PROPIO 4.711,90
(A) TOTAL INGRESOS NO OPERATIVOS 13.462,58 13.962,58
EGRESOS NO OPERATIVOS
INVERSIONES
Activos fijos 10.463,58 10.463,58
Capital de trabajo 2.999,00 2.999,00
Gastos de constitucion 500,00 500,00
Pago de Capital 3.062,74 4.419,09 3.894,05 11.375,88
Impuestos 5.087,91 5.541,79 6.059,64 16.689,33
(B) TOTAL EGRESOS NO OPERATIVOS 22.113,23 9.960,38 9.953,69 42.027,79
2. FLUJO NO OPERATIVO (A-B) - 8.650,65 -9.960,88 - 9.953,69 - 28.565,21
Flujo Neto (1+2) 8.007,67 7.530,36 8.412,11 23.950,14
FLUJO ACUMULADO 8.007,67 15.538,03 23.950,14
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El Flujo de Caja se lo ha proyectado para tres afios asi como el Estado de Resultado
y el Balance General. Se puede observar que en el primer afio la inversion de
activos y los ingresos que se obtuvieron tanto por el préstamo y el aporte propio.
También se refleja en este estado el pago de dividendos que causa el préstamo al
banco para poder iniciar este negocio. Se observa en el segundo afio que no se ha
realizado ninguna otra inversion ya sea de capital como de préstamo, también que
se pagan los impuestos por ley del Impuesto a la renta 22% este se paga en el mes
de abril segun el noveno digito de la cédula o RUC segun el Servicio de Rentas
Internas (SRI) y 15% de utilidades al trabajador este se hace hasta el 31 de marzo

de cada afio segun el articulo 105 del cédigo del Trabajo. (Véase Cuadro 48)

Cuadro 49 Balance general

BALANCE GENERAL PROYECTADO

CUENTAS ANO 1 ANO 2 ANO 3

ACTIVO CORRIENTE

Caja - Banco 8.007,67 15.538,03 23.950,14
Inventarios 2.999,00 2.999,00 2.999,00
TOTAL ACTIVO CORRIENTE 11.006,67 18.537,03 26.949,14
ACTIVOS NO CORRIENTE

Act. Fijos 10.463,58 10.463,58 10.463,58
(-) Depre. Acumulada -1.594,61 -3.189,23 -4.783,84
TOTAL DE ACTIVO NO CORRIENTE 8.868,97 7.274,35 5.679,74

ACTIVO LARGO PLAZO

Gastos de constitucion 500,00 500,00 500,00
TOTAL ACTIVO A LARGO PLAZO 500,00 500,00 500,00
TOTAL DE ACTIVOS 20.375,64 26.311,38 33.128,88
PASIVO

CORRIENTE

Préstamo 7.000,54 3500,27 -
TOTAL PASIVO CORRIENTE 7.000,54 3500,27 -
PATRIMONIO

Aporte de capital 4.711,90 4,711,90 4.711,90
Utilidad del ejercicio 7.796,88 8.492,41 9.289,99
Utilidad retenida - 7.585,95 15.856,89
Reserva Legal 10% 866,32 1.809,92 2.841,70
TOTAL PATRIMONIO 13.375,10 22.811,11 33.128,88
TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO 20.375,64 26.311,38 33.128,88
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En el Balance General de “MicroCap” se puede observar como la empresa comienza
su actividad comercial obteniendo ganancias y como esta se proyecta hasta los tres
anos, reflejando asi en su utilidad un incremento relativo de un afio a otro. (Véase
Cuadro 49)

Cuadro 50 indices financieros

INDICES FINANCIEROS
DESCRIPCION INV. INICIAL ANO 1 ANO 2 ANO 3
Flujos netos -13.462,58 8.007,67 7.530,36 8.412,11

Cuadro 51 Tasa de rendimiento y T.I.R.

TASA DE DESCUENTO TASA DE RENDIMIENTO PROMEDIO | MAYOR AL 12%
Tasa de descuento 12,00% Sumatoria de Flujos 23.950,14
Afios 3
Inversion Inicial 13.412,58
Tasa de rendimiento promedio 59%
Suma de flujos descontados 19.196,91
VAN POSITIVO 19.196,91
INDICE DE RENTABILIDAD I.R. MAYOR A 1 1,43
Rendimiento Real (RR) 43%
TASA INTERNA DE RETORNO DEL
NEGOCIO 35,00%

El valor presente neto de esta inversidn representa la diferencia entre el valor de
mercado y su costo el cual nos dice que si el valor presente neto es positivo es
aceptable, el VPN de este proyecto es $19.196,91 lo cual representa el dinero que
queda para el accionista o duefio del negocio después de haber cubierto todo el
costo del proyecto en los tres afios. La TRP (tasa de rendimiento promedio) que es

59%, refleja cuan eficiente ha sido el uso de los activos productivos.

El IR (indice de rentabilidad) este valor nos indica que la inversion ha sido
recuperada ya que por regla el indice de rentabilidad debe ser mayor a uno para que
los ingresos generados sean mayores al pago efectuado en cuanto a la inversion. El
RR (rendimiento real) es lo que el proyecto o la inversion le compensa al accionista
en cuanto al aporte inicial efectuado esto es representado por una tasa del 43%. La
TIR (tasa interna de retorno) estd en un 35% el cual demuestra cuan rentable ha

sido el uso de la inversion en este proyecto. (Véase Cuadro 51)
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Cuadro 52 Punto de equilibrio

PUNTO DE EQUILIBRIO EN DOLARES

PUNTO DE EQUILIBRIO ANO 1 ANO 2 ANO 3 TOTAL
Ventas 61.440,00 64.512,00 67.737,60 193.689,60
Costo directo 20.590,28 21.619,80 22.700,79 64.910,87
Costo indirecto 24.191,40 25.400,97 26.671,02 76.263,38
PUNTO DE EQUILIBRIO 36.385,06 38.204,32 40.114,53 114.703,91

PUNTO DE EQUILIBRIO EN UNIDADES

Unidades vendidas 1.536,00

Precio unitario 40,00

C.F. 24.191,40

C.V. unidades 13,41

PUNTO DE EQUILIBRIO 909,63

Cuadro 53 Rendimiento de liquidez
DATOS RENDIMIENTO DE LIQUIDEZ
Activo Riesgo de Liquidez MENOR AL 50% 0,30 ‘ 30,00%
Corriente 18.537,03
Activos
Totales 26.311,38 RENDIMIENTO CORRIENTE
imi 1 0, 0,

Utilidad Neta 8.492.41 Rendimiento corriente | MAYORA12% | 0,32  |32,00%

Cuadro 54 Razones financieras

RAZONES
Utilidad Operativa 52.515,35
Gastos Financieros 2.625,20
Inversion Inicial 13.462,58
Utilidad Neta 25.575,28
Valor del Crédito 8.750,68
Ventas 193.689,60
Total activos 33.128,88
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5.7.3 Impacto

e El inicio de actividades del centro impulsara el crecimiento sostenible del

microempresario milagrefio.

e En el ambito laboral servimos de guia para que los microempresarios otorguen
mas plazas de trabajo, brindando una capacitacion adecuada para elevar el

indice econdmico del canton.

e Mediante las herramientas comerciales que se brinda, contribuimos a mejorar la
calidad de vida del cantdn incrementado el bienestar de la poblacion

convirtiéndose en mejoras competitivas para el canton.

e Al elevar la categoria social generara un circulo virtuoso que atraerd inversion,

generara empleo y acoplamiento a las nuevas tecnologias y conocimientos.
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5.7.4 Cronograma
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Se realiz6 una encuesta orientada a los microempresarios de una forma directa
para conocer cdmo consideraban la presencia de esta nueva alternativa de
asesoria y capacitacion a las microempresas para su desarrollo econémico y

productivo.

Con la finalidad de proporcionar la asesoria y capacitacion, se realizé un estudio
de la extensiébn mercantil para determinar la competencia directa e indirecta,
donde se a través de la informacién recolectada se obtuvo las ventajas

competitivas adecuadas.

La aplicacion de estudios tales como la matriz de Porter, FODA, FO-FA-DO-DA 'y
el Marketing Mix ayudaron a establecer las mejores opciones para sintetizar los
riesgos presentes en la actualidad y por ende aplicar el servicio ofrecido de

manera efectiva.

Mediante el esfuerzo conjunto en la reduccion de los gastos, se optimizara el
costo de ventas obteniendo de esta manera una mejor tasa de retorno y

estabilidad financiera.
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CONCLUSIONES

Con el trabajo elaborado se ha llegado a tener las siguientes conclusiones:

Los servicios de asesorias que ofrecen los profesionales en el canton Milagro se
centran en una sola area sin resolver las muchas necesidades existentes que se
dan por parte de los gestores de las microempresas, sin cubrir todas las

perspectivas de progresion que el cliente desea sobre su negocio.

En la actualidad el sector microempresarial de esta localidad es el centro
competitivo del mercado, pero sus administradores en un alto grado no se han
capacitado por lo que desconocen ciertas bases primordiales en el manejo de su

negocio.

A pesar de que la tecnologia es una tendencia en crecimiento que ayuda al
desarrollo de todo negocio, existe un gran volumen de microempresas que no

emplean este recurso.
La propuesta demuestra a través de indices financieros que este variado servicio

de asesoramiento es rentable con un 35% de tasa retorno de negocio lo que nos

deduce un equilibrio sostenible en el mercado.
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RECOMENDACIONES

Es importante que a mas de brindar una asesoria administrativa que se oriente
al microempresario a establecer estrategias comerciales efectivas que cumplan
con las exigencias de sus clientes a corto plazo para garantizar su confianza y

lealtad.

Realizar un andlisis persistente midiendo el comportamiento del usuario y
observar el impacto que ha tenido al haber recibido las asesorias y capaciones

permitiendo sacar conclusiones generales del servicio.

Ejecutar continuas asesorias y capacitaciones acorde a la demanda, instruyendo
al emprendedor con temas practicos y tedricos para de esta manera optimice la

gestion de sus actividades en su negocio.
Se debe cumplir con los presupuestos determinados en la parte financiera de

esta propuesta ya que de este modo se lograra una solvencia econdémica

mediante el indice de rentabilidad del negocio (TIR).
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

Encuesta dirigida a los microempresarios del canton Milagro

Objetivo: Establecer una descripcién idénea de un modelo de capacitacién acorde a
las necesidades actuales en el ambito profesional de los que integran las
microempresas del cantén Milagro.

1. ¢Considera usted que la direccion de esta Microempresa es manejada
adecuadamente para la optimizacion de recursos?

Si\:l No D

2. ¢Harecibido de la Microempresa en que labora algun tipo de capacitacién?

Sil:l Nol:|

3. Considera que las microempresas se preocupan por el personal en un
grado de:

Mucho |:| Poco D Nada D

4. Indique el grado de satisfaccion laboral que usted tiene en esta

microempresa.

Satisfecho |j Poco Satisfecho \:l Nada D

132



. ¢Usted posee algun conocimiento adicional que pueda utilizar en la

Microempresa? (Si su respuesta es “SlI” conteste la pregunta 6)

Sim NOD

. ¢La Microempresa en que labora se toma en consideracion esos
conocimientos adicionales?

Si D No|:|

. Cree que usted la Microempresa en que labora invertiria en fortalecer el

talento humano en un grado de:

Mucho |:| Poco |:| Nada \:|

. ¢Estima que si se establece un mecanismo del fortalecimiento del talento
humano, éste serd asimilado adecuadamente por los trabajadores?

Alternativas

Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

Definitivamente no

9. Considera usted que se cumplen las metas establecidas en la

Microempresa en un grado de:

Mucho \:’ Poco \:’ Nada D

10. ¢Estaria de acuerdo en que la microempresa implemente un modelo de

capacitacion para el fortalecimiento del talento humano?

Si \:’ No\:l
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UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

Objetivo: Establecer una descripcion idénea de un modelo de capacitacion
acorde a las necesidades actuales en el ambito profesional de los que integran

las microempresas del cantén Milagro.

ENCUESTA

Gracias por su colaboracion

Lea detenidamente el enunciado y marque con una x su respuesta:

1. ¢Considera usted que la direccién
en esta microempresa es manejada
adecuadamente para la optimizacién
recursos?

¥ si

()No

2. ;Ha recibido de la Microempresa en
que labora algan tipo de capacitacién?

()Si
(/) No

3. Considera que las Microempresas
se preocupan por el personal en un
grado de:

( ) Mucho
¢/) Poco
( ) Nada

4. Indique el grado de satisfaccion
laboral que wusted tiene en esta

microempresa.

(V) Satisfecho
( ) Poco Satisfecho
( ) Nada

5. ¢Usted posee algin conocimiento
adicional que puede utilizar en Ila
Microempresa?

(Si su respuesta es “SI” conteste la

pregunta 6)

(¥) Si

()No
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6. ¢La Microempresa tomo en
consideracion esos conocimientos
adicionales?

(/) si
( )No

7. Cree usted que esta Microempresa
invertiria en fortalecer el talento
humano en un grado de:

() Mucho
( ) Poco
( ) Nada

8. ¢Estima wusted que si se
establece un mecanismo para el
fortalecimiento del talento humano,
éste serd asimilado adecuadamente
por los trabajadores?

( ) Definitivamente si

() Probablemente si

(/} Indeciso

( ) Probablemente no
( ) Definitivamente no

9. Considera usted que se cumplen las | () Mucho
metas establecidas en la | ( )Poco
Microempresa en un grado de: ( )Nada
10. ¢Estaria de acuerdo en que la
microempresa implemente un modelo ( A sl

i
de capacitacién para el fortalecimiento ( ; 5

o
del talento humano?
Datos Informativos: Vo Spot
NOMBRES Voo Ava EDAD 37

CEDULA 011329154 T

GENERO H()

[M()

DIRECCION | - byt y Potny

SECTOR Norte (V) Sur( )

Este () Qeste ()
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ANEXO 2
MAPA URBANO DEL CANTON MILAGRO
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ANEXO 3

CERTIFICADO DE PATENTE MUNICIPAL
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ANEXO 4

CERIFICADO DE AFILIACION

CAMARA DE COMERCIO DE MILAGRO

CAMARA DE COMERCIO DE
MILAGRO

Fundada ¢l 10 de Septiembre de 1.952
Gurcia Moreno y Chile (esquina) TELEFAX: 2970161
FLLLC. 0992 161 809001
MILAGRO - ECUADOR

Milagre, 2 de julis del 2004

CERTIFICA:

La Cimara da Comerclco del Canbédn Milagrs. orovincla del
Guayas, ecertifice gque el ___ __ - . .
. hBCO; &3 afilisde a estd Instituslin, el rismo que
consta inscrito en el Registro No. 12, falio No. 1283;
slendo =ocio active deade el 9 de julio del 2004, el
migmo  gue Se encuentra sl dia o en sus cbligacioaes
econamicat.

E3 todo guantp sertifico &n honor 3 la versdad.
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ANEXO 5

CERTIFICADO DE FUNCIONAMIENTO

CUERPO DE BOMBEROS DE MILAGRO

CUERFD DE DOMBEROS DE MILAGRD

ROC. 0988512310001 CUERPO DE BOMBEROS MILAGRO
e & TR v PREVERCTON CONTRA TNCENDTAS FLU.C.: 098BS12610001
DE TAHMENTCO DE 3ECURIDAD ¥ PREVERCION \ ONTEA INCENDICS3 Dirsccién: Rocatusria # 481y Garcia Morano
CERTIFICADO DE FUNCIONAMIENTO Tetone: 2970351 (Emergmcn 10
mLen TAR SRRUTOTO = onm ~TOM T FENNT O 2874-283 (Oficina) * Mingra - Ecundar
TASA POR SERVICIO DE PREWENCICH DE INCENDIOS
Mo, goiteds
TASL . § 3.0
ES/UL/THL
s 2911 TITULG - § .40
Mo - 011 4
T Q835340854 GECARCD - & 0.99
HOMERES: MENDGEA VELASCO HUCD EUCENIO TOTRL C& 4.4
DIRGES FoDRC TARAT T QUATHDUIL

EONTUTLAD - 5 g " g
ACIIVIDAD:  ArMACEMES EN CEMEEAL (VARL CATEGIRIR: FRIMERR
VENTA DE BEPUSSTOS DS MOTO "HEMDOZA"

liritud presentads y considerands que en el lorzl =e

=pachc en atencicn 2 13 so

=iziones de la bey de Befensza Contra Incendigs,asi como 13 documentacion,ze

2 sxtender 1z presente tasa por servicic de prevencitn de incendio

Despué= de la inwpeccidn del Opte de Prevencicn del Cuerpo de Bombercs, seed responssbilidad
finica del propietario del local comercial cualquier medificacion.

Este documents debe ser excibido en un lugar vi=ible y presentado -:u%
requerido.

CUEKrU DE BOMBERO.
F="= DE MILAGRO

Ar gacion y Di=sciplina

S
JEFE DE BEEVEMCION EMIZION
SIEMPRE LISTOZ PARA 3IERVIRTE MEICR CAN
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ANEXO 6

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES (RUC)

CONTRIBUYENTE INSCRITO AL RISE

S 2.2 14 s - v -t e pertes e repreLasta ¥ dors P e M 2009

e Iaee biem o pnind REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES
PERSONAS NATURALES
NUMERD RUC:

APELLIDOS ¥ NDMBRES:

CLAGE COMTRIRLNTENTE: BHEF OEUIGADD LLEVAR CONTABILIDAD: 0
CALFIACI TN ARTERAMAL FLEEERD

COMTHEBUNERTE EN SUaEMSoN TEMSGRLL - kin

TFC HACIWIENTD BRI P AETHL mndEnE
FEL. INIID ACTRSOADES: R o FEC T i B i P
TEE SEHPC ST s FIEm ity A TRADUADT L.

VEMTA AL PLRT MEMDR OF PATES, PESAS ¥ ACLESINSUES E WOTOS ¥ MONCICLETAS

DRECCE0N [ORECILA PRINCINAL

Prgngis: GUAYAS oty MLAGRD  Peesyus MILAGRD Cabe PECI CABRD  Wiswss B8 insrgacsn
GLIAFAZAIN Rt JUNTCNA LA FARBACIA JOHANMS  Teksmna (AI7 15031

* MECMREN S IFSAD0

ACTRAIDALCE. DE. GO E=T L S TR e ]

Pl ambior phie b i el mesi i B msaonie G 0okl bos e de e edsoes g coneim o el senie LD vl o B pege
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TR —————.
# DE EXTARLECIMIENT 08 REGS TRADOS: shel 307 8 p ARIERT O '
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A

140



LY | [—————

Mt PERSONAS NATURALES
NUMERDO RUC: 0 SE40mh400Y
APELLIDOS Y NOMBRES:
ESTABLECIMIENTDS REDESTRADCRE-
W ERTABLECIMIENTO. B0 ENTADD  ABEWTD MATRI FEL. INACI0 AT, Sy i
WOMRRE COMPREIAL  woTo DFPURETD MBI FEL. CIERRE:
; : FEC. BEIWACI0:

VENTA AL POR WUENDH OF FANTES, PIETAS ¥ ALCES0R|0E TE MOTDE ¥ MOTOCIC ETAR

DERECENN ERTABLECIMIENT O

Phirvioiia: OURYAS. Caritin MILAGRD Prsepis. MILAGRO  Calle PEDRC CARRD  Wnmn: BN lwmscois
k. FNTACLL  FAsbrervin ST A LA FARMACIS JONBMNA | Tkt Dvinbst (0T 1000
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ANEXO 7

PERMISO DE MINISTERIO DE SALUD

i\ DIRECLION PROVNCIAL DE SALUD DEL GUAYAS i

e s . YT
CTA. No. SGHIST

- i SADE3| 86 PAO POR SEAVIERIS I 0100907

1] muos

[ MHUBACICE, EXHIMALIN O 130t CODIGE: 170480

a% CANMET DB VACUIA FITRRMACIONAL ‘é:;m:mm 1] wane

&[] CERTIRICADOE FARA VAR

e 5
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ANEXO 8

ENCUESTA A MICROEMPRESARIOS

Encuestador: Jairon Gonzabay Ormefio
Ubicacién: Cdla. Dager

Encuestados: David Bustamante Moreno
Ubicacion: Cdla. Dager
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Encuestador: Jairon Gonzabay Ormefio
Ubicacidn: Cdla. Bellavista

Encuestador: David Bustamante Moreno
Ubicacion: Cdla. Bellavista
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