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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo disefiar una estructura salarial para la empresa
MEGAMICRO S.A., organizacidon ecuatoriana dedicada a la comercializacion y distribucion
de productos y soluciones tecnologicas. La empresa no cuenta con una estructura salarial
formal, lo que ha generado diferencias remunerativas entre colaboradores que desempefian
funciones similares. Esta situacion puede afectar la percepcion de equidad interna y el clima

organizacional y la retencion de los colaboradores.

El proyecto tuvo como objetivo disefiar una propuesta de estructura salarial para
MEGAMICRO S. A. mediante un método de valoracion por puntos y factores. Se analizaron la
némina, los perfiles de cargo, la informacion financiera y salarial y las percepciones de 74
colaboradores. Se valoraron 18 cargos segun cinco factores compensables y se establecieron
cinco grados salariales. El diagnostico identificd diferencias salariales entre ocupantes de
cargos equivalentes y casos de subvaloracion en posiciones técnicas y de marketing. Como
resultado, se propusieron bandas salariales y un plan gradual de ajustes. La propuesta no fue
implementada, por lo que su impacto en el clima laboral, la retencion y la sostenibilidad

financiera deberd evaluarse en una fase posterior.

El proyecto busca fortalecer la motivacion y el compromiso de los colaboradores, mejorar el
clima laboral, reducir la rotacién de personal y contribuir al cumplimiento de los objetivos. En

conclusion, la propuesta permitira a MEGAMICRO S.A. contar con una estructura salarial

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




UIDE ei

Powemed by
Arizona State University
equitativa, transparente y técnicamente sustentada, beneficiando tanto a la organizacion como

a sus colaboradores y fortaleciendo su competitividad y sostenibilidad en el largo plazo.

Palabras Claves: Estructura Salarial, Equidad Interna, Valoracion de cargos, Bandas Salariales

y compensacion.
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ABSTRACT

This study aims to design a salary structure for MEGAMICRO S.A., an Ecuadorian company
dedicated to the marketing and distribution of technological products and solutions. The
company lacks a formal salary structure, resulting in pay disparities among employees
performing similar roles. This situation can negatively affect perceptions of internal equity,

organizational climate, and employee retention.

The project sought to design a proposed salary structure for MEGAMICRO S.A. using a point-
factor job evaluation method. Analyses were conducted on the payroll, job profiles, financial
and salary data, and the perceptions of 74 employees. Eighteen positions were evaluated based
on five compensable factors, and five salary grades were established. The diagnosis identified
salary disparities among employees in equivalent roles, as well as instances of undervaluation
in technical and marketing positions. Consequently, salary bands and a phased adjustment plan
were proposed. As the proposal was not implemented, its impact on the work climate, retention,

and financial sustainability will need to be assessed in a future phase.

The project aims to boost employee motivation and commitment, improve the work climate,
reduce staff turnover, and contribute to the achievement of organizational objectives. In
conclusion, the proposal will provide MEGAMICRO S.A. with an equitable, transparent, and
technically sound salary structure, benefiting both the organization and its employees while

strengthening long-term competitiveness and sustainability.

Keywords: Salary structure, internal equity, job evaluation, salary bands, compensation.
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INTRODUCCION

La politica salarial constituye un componente estratégico dentro de las organizaciones
debido a su incidencia en la equidad interna, la atraccion y retencion del capital humano. En un
entorno cada vez mas retador y flexible resulta fundamental contar con herramientas que
permitan gestionar, fijar y reajustar las remuneraciones de sus empleados de manera objetiva,

transparente y alineada con los objetivos organizacionales.

En este contexto, el presente trabajo se desarrolla en la empresa MEGAMICRO S.A.
fundada en la ciudad de Quito, dedicada a la comercializacion, distribucion de productos y
soluciones tecnologicas, misma que ha logrado consolidarse en el mercado nacional gracias a
su trayectoria y crecimiento sostenido. Ante su desarrollo organizacional la empresa atraviesa
una necesidad de regular la insatisfaccion salarial entre determinados cargos que desempefian
funciones similares por lo que se plantea el disefio de una estructura salarial que permita
establecer criterios objetivos y transparentes para la gestion de las remuneraciones. Para disefiar
esta politica salarial es necesario se desarrolle en un escenario participativo involucrando a cada
uno de los actores de la empresa, coherente porque debe estar sujeta a la vision, mision y
objetivos estratégicos de la empresa y finalmente individualizada porque se consideran roles,

particularidades y desempefio de cada colaborador.

Para alcanzar este propdsito se aplicé un método de valoracion por puntos y factores

adaptado a MEGAMICRO S. A., inspirado en principios de los métodos analiticos de
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valoracion y en el enfoque Hay. con el proposito de evaluar cada cargo de manera objetiva,
considerando un conjunto de factores previamente definidos. Para la presente investigacion se
analizaran cinco factores compensables: formacion académica, experiencia, complejidad y
solucion de problemas, responsabilidad e impacto en el negocio. Cada uno de los factores se
encuentra dividido en subfactores y grados de valoracidon que representan distintos niveles de
exigencia, bajo esta metodologia se evaluard de manera minuciosa dieciocho cargos
considerando sus funciones, responsabilidades, requisitos y nivel de aporte al cumplimiento de

los objetivos empresariales.

La propuesta busca proporcionar una herramienta técnica para la toma de decisiones
relacionadas con la gestion del talento humano, promoviendo los valores, criterios de equidad,
transparencia y sostenibilidad organizacional. De esta manera, se espera contribuir al
fortalecimiento de los procesos internos de la empresa y al desarrollo de practicas salariales

acordes con las exigencias actuales del mercado laboral.
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CAPITULO 1:
1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

En el presente capitulo se presenta el contexto interno y externo de la organizacion, con
el fin de exponer las causas principales del desarrollo del presente proyecto abordando la

descripcion del problema, su justificacion y los objetivos que se pretenden alcanzar.

1.1 Descripcion del problema

MEGAMICRO S.A. inici6 sus operaciones en Ecuador en julio de 1997 bajo un modelo
de una empresa de caracter familiar, durante sus primeros afios los cargos, funciones y
remuneraciones fueron definidos de acuerdo con las necesidades operativas y criterios propios
de la organizacion en ese momento. Sin embargo, la evolucion organizacional y el dinamismo
que experiment6 el &mbito tecnologico obligaron a expandirse y actualizar los mecanismos de
gestion del talento humano. Actualmente, la empresa cuenta con alrededor de 74 colaboradores
distribuidos en direcciones y areas funcionales que abarcan administrativos, comerciales,
técnicos y operativos (MEGAMICRO S.A, 2026). No obstante, la compafiia presenta
limitaciones frente a la ausencia de una estructura salarial formal, lo que ha generado
percepciones de inequidad interna entre cargos con funciones similares y dificultades en la toma

de decisiones relacionadas con la asignacion de remuneraciones.

La ausencia de una estructura salarial formal puede generar diferencias remunerativas
entre cargos equivalentes, afectar la percepcion de equidad interna, disminuir la motivacion de

los colaboradores e incrementar la rotacion del personal, repercutiendo negativamente en el
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clima organizacional y en la productividad de la empresa. Con el propdsito de sustentar la

problematica identificada, se realizd6 un diagndstico preliminar de la situacion actual de la

institucion, cuyos principales resultados se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1: Diagnostico preliminar de la situacion salarial de MEGAMICRO S.A.

Indicador diagnéstico Resultado Descripcion

Colaboradores en 74 Personal activo de la organizacion.

nomina

Cargos criticos objeto 18 Cargos estratégicos seleccionados para

de valoracion el proceso de valoracion mediante el
método de puntos y factores.

Cargos con brechas 8 Se identificaron diferencias salariales

salariales

entre cargos equivalentes.

Brecha salarial

identificada

$ 50,00 - % 150,00

Diferencias remunerativas observadas
entre colaboradores que desempefian un

mismo cargo.

Rotacion de personal

2025

19 ingresos y 14

salidas

Registro de los movimientos de ingreso
y desvinculacion de personal

correspondientes al periodo 2025.
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Clima laboral 24 % En la encuesta aplicada a los 74
colaboradores, el 24 % califico el clima

laboral como regular.

Nota. Elaboracion propia con base en informacion proporcionada por MEGAMICRO S.A.

correspondientes al aiio 20235.

Los resultados evidencian que, de los dieciocho cargos criticos considerados para el
proceso de valoracion, ocho corresponden a grupos de cargos en los que se identificaron
diferencias salariales entre colaboradores que desempefian funciones similares, registrindose
brechas remunerativas que oscilan entre los USD 50 y USD 150. Asimismo, durante el afio
2025 la empresa registrd 14 desvinculaciones de personal y de acuerdo con la encuesta aplicada

a los 74 colaboradores el 24 % calific6 el clima laboral como regular.

Por ello, se identifica la necesidad de desarrollar un sistema basado en la valoracion de
cargos a través del método de puntos y factores que permita sustentar el disefio de bandas
salariales con el fin de promover la equidad, la transparencia, la competitividad y el

cumplimiento normativo dentro de la organizacion.

1.2 Definicion del proyecto
El presente proyecto consiste en el disefio de una estructura salarial para la empresa
MEGAMICRO S.A., basada en el andlisis de los cargos, niveles de responsabilidad y

competencias. Para el desarrollo de la propuesta se considerard informacion interna de la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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empresa y referencias salariales del mercado del sector tecnologico con el fin de establecer

bandas salariales que sirvan como guia para la administracion de las remuneraciones.

Como resultado, se desarrollara una propuesta de estructura salarial mediante el método
de valoracion por puntos y factores. Para ello, se analizaran cinco factores compensables:
formacion académica, experiencia, complejidad y solucion de problemas, responsabilidad e
impacto en el negocio y cada factor se encuentra dividido en subfactores y grados de valoracion
que representan distintos niveles de exigencia. La implementacion de esta herramienta

permitira analizar y comparar los cargos de las distintas areas bajo parametros uniformes.

1.3  Naturaleza o tipo de proyecto

El presente proyecto es de naturaleza aplicada, porque se orienta a dar solucion a una
problematica real identificada en la empresa MEGAMICRO S.A., relacionada con la ausencia
de una estructura salarial formal. Para ello, se propone el disefio de una estructura salarial
mediante la metodologia de valoracion de cargos por puntos y factores, con el unico proposito
de establecer criterios objetivos, equitativos y alineados con la estrategia organizacional para la

administracion de las remuneraciones.

Adicionalmente, la investigacion es de tipo descriptivo porque se analizard la situacion
actual de la empresa en relacion con su estructura organizacional, los cargos existentes, las
funciones y responsabilidades de cada puesto y la percepcion de los colaboradores sobre la
equidad interna. La empresa cuenta actualmente con 74 colaboradores distribuidos en las
diferentes direcciones y areas funcionales, desempefiando cargos administrativos, comerciales,
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técnicos y operativos. No obstante, la unidad de andlisis estard conformada por 18 cargos
representativos de la compafia, cuya valoraciéon permitira establecer criterios técnicos que

sustenten el disefo de la estructura salarial propuesta.

Por consiguiente, el proyecto adoptd un disefio aplicado, descriptivo-propositivo, no
experimental y de corte transversal. El componente cuantitativo consistio en el analisis de datos
salariales y en una encuesta aplicada a 74 colaboradores. El componente cualitativo incluy6 la
revision de perfiles de cargo y sesiones de valoracion con representantes de la Gerencia General
y Talento Humano. La integracion de ambas fuentes sirvi6 de base para disefiar la propuesta.”
Esta formulacion solo debe mantenerse si las sesiones y entrevistas estan documentadas; de lo

contrario, conviene definir el estudio como cuantitativo con apoyo documental y técnico.

En este sentido, el proyecto no solo se enfoca en diagnosticar la situacion actual sino
disefiar una solucidon estructurada que contribuya al crecimiento organizacional de

MEGAMICRO S.A., fortaleciendo el capital humano dentro de la compaiiia.

1.4  Objetivos

Para el desarrollo del presente proyecto se han definido los siguientes objetivos en torno
a los cuales guiara el proceso de investigacion de forma secuencial y ordenada en funcion de
las actividades necesarias para el cumplimiento de la propuesta orientada al disefio de una
estructura salarial para MEGAMICRO S.A., basada en el método de valoracion por puntos y

factores.
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de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




UIDE

Pawared by
Arizona State University

L]
= -
o
I =
=
(4 ]

1.4.1 Objetivo general

e Disefiar una estructura salarial para MEGAMICRO S.A. mediante el método de

valoracion por puntos y factores.

1.4.2 Objetivos especificos

e Analizar la situacién salarial interna de MEGAMICRO S. A. y contrastarla con los

minimos legales y referencias salariales externas disponibles.

e Evaluar los cargos de la organizacion mediante factores y subfactores relacionados con
la formacién académica, experiencia, complejidad, responsabilidad e impacto

organizacional.

e Diseflar bandas salariales que permitan establecer una estructura remunerativa

equitativa, acorde con las responsabilidades y exigencias de cada cargo.

1.5 Justificacion e importancia del trabajo de investigacion

El presente proyecto surge de la necesidad de disefiar una estructura salarial equitativa para
la empresa MEGAMICRO S.A., misma que se desarrolla en el sector tecnolégico y que
actualmente no cuenta con una politica salarial formal, puesto que el diagnostico organizacional
evidencid diferencias remunerativas entre colaboradores que desempenan cargos equivalentes,
con brechas salariales identificadas entre USD 50,00 y USD 150,00. Asimismo, durante el
periodo 2025 se registraron movimientos de ingreso y salida de personal y el 24 % de los
colaboradores califico el clima laboral como regular, esta percepcion podria estar asociada a las

expectativas de crecimiento salarial y a las diferencias remunerativas percibidas entre cargos
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similares, lo que evidencia la importancia de establecer criterios técnicos, objetivos y

transparentes para la administracion de las remuneraciones.

Desde la perspectiva organizacional el proyecto permitird disefiar una estructura salarial
basada en la metodologia de valoracién por puntos y factores, definiendo bandas salariales
sustentadas en el valor relativo de cada cargo, sus responsabilidades, competencias y nivel de
contribucion a la organizacion. Esto favorecera la toma de decisiones relacionadas con la
administracion de las remuneraciones, los procesos de contratacion, promocion y desarrollo del
talento humano. De igual manera, la implementacién de una estructura salarial alineada con
criterios técnicos y con las condiciones del mercado laboral contribuird a mejorar la
competitividad de la compafiia para la atracciéon y permanencia del talento especializado,
optimizando la asignacion de los recursos destinados a remuneraciones y promoviendo una

gestion mas eficiente y sostenible.

Finalmente, el proyecto promueve principios de equidad, transparencia y no discriminacion
en las relaciones laborales, contribuyendo al cumplimiento de la normativa laboral de la
legislacion ecuatoriana y al fortalecimiento de practicas de compensacion objetivas y
técnicamente sustentadas. Asimismo, constituye una medida preventiva orientada a minimizar
la posibilidad de futuras contingencias laborales derivadas de diferencias remunerativas no
sustentadas técnicamente (MEGAMICRO S.A, 2026). Por estas razones, el disefio de una
estructura salarial equitativa constituye una herramienta estratégica para fortalecer la

sostenibilidad, competitividad y desarrollo organizacional de la empresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




N
CAMPUS

L vIDE

Pawared by
Arizona State University

2 PERFIL DE LA ORGANIZACION
2.1 Nombre, actividades, mercados servidos y principales cifras
2.1.1 Antecedentes y datos representativos

MEGAMICRO S.A. inicié sus operaciones en Ecuador en julio de 1997 como una
empresa de caracter familiar, consolidada a partir de la vision emprendedora de sus fundadores
y de la identificacion de una oportunidad de negocio en el mercado de distribucion de productos
informaticos y tecnoldgicos. Desde sus inicios, la organizacion se plante6 el objetivo de brindar
soluciones tecnoldgicas de calidad, estableciendo relaciones comerciales basadas en la

confianza, el compromiso y el servicio al cliente.

A lo largo de su trayectoria, la empresa ha experimentado un crecimiento sostenido
permitiendo adaptarse a los cambios constantes del desarrollo empresarial y a las exigencias de
un mercado cada vez mas competitivo. Este proceso de expansion ha implicado importantes
desafios organizacionales particularmente en &mbitos relacionados con la gestion del personal,
la profesionalizacion de sus procesos internos y la consolidacion de una estructura

organizacional capaz de responder a las nuevas demandas del negocio.

Gracias a su capacidad de adaptacion, vision estratégica y compromiso con la excelencia
en el servicio, MEGAMICRO S.A. ha logrado posicionarse como una de las empresas

referentes en la distribucion mayorista de tecnologia en el Ecuador MEGAMICRO S.A, 2026).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
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2.1.2 Mision, vision, valores
La mision, la visién y los valores constituyen los pilares del direccionamiento
estratégico de toda organizacion. Estos elementos orientan la toma de decisiones, fortalecen la
cultura organizacional y sirven de guia para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el caso de MEGAMICRO S.A., dichos componentes se describen a continuacion.

Mision: Ser un aliado en el crecimiento de nuestros clientes a través de la

comercializacion confiable de productos informaticos en el Ecuador.
Vision: Ser reconocidos como el mayorista mas serio y confiable del pais.

Valores: Los valores corporativos constituyen los principios que orientan la actuacion de la

organizacion y respaldan el cumplimiento de su mision y el logro de su vision institucional.

e Lealtad: La confianza de nuestros clientes es el pilar sobre el cual ha sido

constituida nuestra empresa. No competimos con nuestros canales, somos

sus aliados.

e Integridad: Nuestras politicas y procesos son transparentes con todos los

actores que intervienen en los negocios.

e Innovacion: Estamos orgullosos de nuestro capital humano que esta
preparado para asesorar a nuestros clientes de una forma profesional y

proactiva.

e Excelencia: Nos preocupamos no solo por la rentabilidad de nuestra

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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empresa, sino también, por el crecimiento de nuestros clientes y

colaboradores (MEGAMICRO S.A, 2026).

2.1.3 Actividades, marcas, productos y servicios

MEGAMICRO S.A. se ha consolidado como uno de los principales mayoristas
tecnologicos del Ecuador. Su modelo de negocio se fundamenta en la comercializacion y
distribucion de productos y soluciones tecnoldgicas respaldadas por fabricantes de
reconocimiento internacional. Ademads, mantiene relaciones comerciales directas que le
permiten actuar como importador autorizado y garantizar la disponibilidad de productos para

el mercado nacional.

De acuerdo con MEGAMICRO S.A. (2026) las principales marcas que comercializa se
encuentran Amazon, Apple, BenQ, Dynabook by Toshiba, Kingston, Hyundai, Microsoft,
Pioneer, Redragon, Samsung y Toshiba, asi como fabricantes especializados en infraestructura
y soluciones empresariales como APC, Aruba, Dahua Technology, Hewlett Packard (HP),

Hewlett Packard Enterprise (HPE), IMOU, Kaspersky, Lenovo, Linksys y Vertiv, entre otras.

Como parte de su propuesta de valor la empresa dispone de bodegas de embarque en
Miami fortaleciendo asi sus procesos de importaciéon con una logistica eficiente y oportuna.
Adicionalmente, MEGAMICRO S.A. complementa su oferta comercial mediante servicios de
asesoramiento especializado brindando acompafiamiento técnico y comercial en la
identificacion e implementacion de soluciones tecnoldgicas acordes con los requerimientos de
cada cliente.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
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2.1.4 Ubicacion de las sedes

La matriz principal de la empresa se encuentra ubicada en la ciudad de Quito, en la calle
De las Anonas E9-119. En la sede se concentra el mayor numero de colaboradores de
MEGAMICRO S.A., quienes se desempefian en funciones administrativas, comerciales y
operativas segun las necesidades del servicio. Sin embargo, la empresa dispone de sucursales
en distintas ciudades del pais, donde se desarrollan principalmente actividades de venta y
almacenamiento en bodega y en ciertos casos funciones administrativas de apoyo en funcion

de su nivel operativo.
Las sucursales de MEGAMICRO MAYORISTA S.A. se encuentran ubicadas en:
Guayaquil: Calle Alberto Nuques.
Cuenca: Calle Carlos Rigoberto Vintimilla y Luis Sarmiento.
Ambato: Los Détiles S/N y Avenida Los Guaytambos esquina.
Manta: Calle U7 S/N y Avenida Universitaria (MEGAMICRO S.A, 2026).

Esta estructura permite a la organizacion fortalecer su cobertura nacional optimizando
sus procesos logisticos para mantener una atencioén eficiente a sus clientes y canales de

distribucion.

2.1.5 Propiedad y forma juridica
MEGAMICRO S.A. es una empresa de caracter privado constituida bajo la figura
juridica de sociedad anonima. El art. 143 de la Ley de Compaiiias establece que la compafiia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




N
CAMPUS

L vIDE

Powered by

Arizona State University
andnima es una sociedad cuyo capital se encuentra dividido en acciones negociables y en la que
la responsabilidad de los accionistas se limita al monto de sus aportaciones, lo que define su

naturaleza juridica dentro del sistema empresarial ecuatoriano (Ley de Compaiiias, 1999).

Conforme al marco juridico vigente, la propiedad de la empresa recae en accionistas
privados, quienes participan en la toma de decisiones estratégicas a través de los organos de
gobierno corporativo. Esta estructura juridica permite a MEGAMICRO S.A. operar bajo una
razén social con un esquema formal y regulado, facilitando su desarrollo, expansion y

consolidacion dentro del sector tecnoldgico de acuerdo con la normativa vigente.

2.1.6 Tamaiio de la organizacion e informacion sobre empleados y otros
trabajadores

MEGAMICRO S.A. es una empresa de tecnologia que cuenta con una estructura
corporativa consolidada que le permite operar a nivel nacional mediante sus distintas sedes
ubicadas estratégicamente. La compaiia tiene 74 colaboradores que constan en ndmina entre
los cuales se encuentran técnicos preventas, asesores comerciales, jefes de marca, personal
administrativo y gerentes, entre otros. El personal esta distribuido en funciones administrativas,
comerciales, técnicas y operativas de acuerdo con las necesidades del modelo de negocio

mayorista que desarrolla.

La organizacién interna de la empresa representada en la Figura 1 se encuentra constituida

por las siguientes direcciones y areas funcionales:

e Gerencia General: Constituye el maximo nivel de direccion de la empresa y es

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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responsable de definir la estrategia organizacional, establecer los lineamientos
corporativos y supervisar el desempefio de las distintas areas garantizando el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

e Soporte Técnico: Proporciona asistencia técnica especializada tanto a clientes internos
como externos, brindando soporte en la implementacion, configuracion y resolucion de
incidencias relacionadas con las soluciones tecnoldgicas comercializadas por la

empresa.

e Marketing: Es responsable de la gestion de la imagen corporativa, estrategias de
comunicacion, publicidad, posicionamiento de marcas y generacion de contenido

digital.

e Ventas: Es el area encargada de liderar las actividades comerciales de la empresa,
gestionando la comercializaciébn de productos y soluciones tecnolégicas, el
relacionamiento con clientes y fabricantes. Su operacion se desarrolla a través de las

unidades de negocio de Impresion, VGV, Cémputo e Infraestructura.

e Contabilidad y Finanzas: Es responsable de la administracion de los recursos
financieros de la organizacidn, incluyendo procesos contables, tesoreria, cobranzas,

pagos, control financiero y cumplimiento tributario.

e Operaciones: Administra los procesos logisticos de la empresa desde las
importaciones, almacenamiento, control de inventarios, distribucion y despacho de

productos. Esta area se encarga de garantizar la eficiencia de la cadena de suministro.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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e Talento Humano: Tiene a su cargo la gestion integral del personal, incluyendo

procesos de reclutamiento y seleccion, capacitacion, bienestar laboral y desarrollo
organizacional.

Figura 1: Estructura organizacional de MEGAMICRO S.A.

Gerente General

Coordinador de . Especialista de de
Jefe de Producto Marketing ‘ Jefe Técnico Contadora Jefe de Bodega Talento Humano
Especialista . ;
Técnico de Venta ‘ Communuty S Aﬁihs,}a. o Analista Contable Iﬁplcs}:[:é?oi:s
Manacer oporte Técnico
Auxiliar de
Asesores Ventas Asistente Bodega
Generales Contable -
Chofer
Asistente de Cobranzas
Ventas

Nota. Adaptado del organigrama institucional de MEGAMICRO S.A. (2026).

La estructura organizacional presentada en la Figura 1 evidencia la distribucion
jerarquica y funcional de las diferentes areas que conforman MEGAMICRO S.A. No obstante,

para complementar esta informacion y brindar mayor claridad sobre el tamafio de la
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organizacion, en la Tabla 2 se presenta la distribucion de los colaboradores por cargo,

permitiendo identificar el nimero de ocupantes de cada posicion dentro de la empresa.

Tabla 2: Universo de analisis de MEGAMICRO S.A.

Concepto Cantidad Descripcion

Colaboradores 74 Colaboradores activos que conforman
la némina de la empresa.

Cargos unicos de la 18 Corresponden a los diferentes cargos

organizacion existentes dentro de la estructura
organizacional.

Cargos con masdeun 8 Cargos desempefiados por dos o mas

ocupante colaboradores debido a las necesidades
operativas.

Colaboradores que 64 Personal distribuido en los ocho cargos

ocupan cargos que cuentan con mas de un ocupante.

repetidos

Cargos con un solo 10 Cargos desempefiados por un unico

ocupante

colaborador dentro de la organizacion.

Nota. Elaboracion propia con base en la informacion proporcionada por (MEGAMICRO S.A,

2026).
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2.1.7 Procesos claves relacionados con el objetivo propuesto

El presente proyecto se relaciona directamente con los procesos de gestion y valoracion de
cargos, estructura corporativa y administracion de las remuneraciones de la empresa
MEGAMICRO S.A., debido a que estos constituyen la base para el analisis de los cargos

existentes.

En este sentido, Elena Fernandez (2021) sefala que las estrategias funcionales se orientan
a la utilizacion eficiente de los recursos y capacidades de las distintas areas organizacionales
con el proposito de contribuir al cumplimiento de los objetivos empresariales. Bajo esta
perspectiva, el analisis de los cargos, responsabilidades, niveles jerarquicos y remuneraciones
actuales permitira identificar oportunidades de mejora en la gestion salarial y establecer una
estructura de compensaciones. En consecuencia, estos procesos aportaran informacion
relevante para fortalecer la equidad interna, promover una administracion salarial mas

transparente y facilitar la toma de decisiones relacionadas con la gestion del capital humano.

2.1.8 Analisis del entorno

Para el analisis del entorno se ha utilizado la herramienta PESTEL, la cual permite
identificar y evaluar los factores externos que influyen en el desempefio y desarrollo de la
organizacion. Esta herramienta considera el anélisis de los factores politicos, econdmicos,
sociales, tecnologicos, ecoldgicos y legales que inciden directa o indirectamente en las

actividades de la empresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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2.1.9 Entorno General (PESTEL)

Con el proposito de comprender el contexto externo en el que se desarrolla la compatfiia se
realizd un analisis mediante la herramienta PESTEL, como se muestra en la Tabla 3. Esto
permite identificar los principales factores considerados y su relacion con el contexto en el que

opera la empresa MEGAMICRO S.A.

Factores Politicos: Las actividades de MEGAMICRO S.A. estan influenciadas por las
politicas econdmicas y comerciales implementadas por el Estado ecuatoriano, especialmente
aquellas relacionadas con el comercio exterior y la importacion de productos tecnologicos. Los
cambios de gobierno pueden generar modificaciones en regulaciones, aranceles, acuerdos
comerciales, entre otros. Estos factores inciden en los costos operativos y en la disponibilidad
de productos para ejecutar sus actividades en el mercado nacional, por ende, la estabilidad
politica del pais constituye un elemento relevante para la planificacion y sostenibilidad de las

operaciones de la empresa.

Factores Econémicos: El desempefio de la empresa esta estrechamente relacionado con
las condiciones econdmicas nacionales. Factores como la inflacion, las variaciones en los costos
logisticos, el acceso al financiamiento y el crecimiento de los distintos sectores productivos
pueden influir en la demanda de soluciones tecnoldgicas. Adicionalmente, la competitividad
salarial del mercado constituye un elemento relevante para la atraccidon y retencion de talento

especializado dentro de la organizacion.
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Factores Sociales: Dentro de esta seccion el incremento de la inseguridad y la
incertidumbre econdmica limitan la capacidad de inversion de empresas y consumidores en
productos tecnologicos, incidiendo indirectamente en la demanda del mercado y en el
desempefio comercial de la organizacion. A su vez, la limitada disponibilidad de profesionales
especializados en tecnologias representa un desafio para la empresa, debido a que su operacion
requiere personal con conocimientos técnicos y comerciales altamente especializados. Esta

situacion dificulta la atraccion y retencion de talento calificado.

Factores Tecnologicos: La constante evolucion tecnoldgica influye directamente en las
actividades de MEGAMICRO S.A., debido a que su giro de negocio se encuentra estrechamente
vinculado a la innovacion, comercializacién y distribucion de productos y soluciones
tecnologicas, en un mercado caracterizado por cambios permanentes. La incorporacion de
nuevas herramientas digitales y procesos automatizados contribuye a mejorar la eficiencia y
competitividad de la organizacion; sin embargo, también exige una actualizacion continua de
conocimientos y una adecuada gestion del cambio, ya que la transformacion digital puede
generar resistencia en algunos colaboradores ante nuevas formas de trabajo. Por ello, resulta
fundamental fortalecer el desarrollo de competencias digitales que permitan a la empresa

adaptarse a un entorno tecnoldgico en constante evolucion.

Factores Ecologicos: Aunque las actividades de la empresa no generan un impacto
ambiental significativo en comparacion con sectores industriales, la empresa se encuentra

influenciada por las crecientes tendencias de sostenibilidad y responsabilidad empresarial. En

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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este contexto, la adopcion de practicas orientadas al uso eficiente de recursos, la adecuada
gestion de residuos tecnoldgicos y el fortalecimiento de una cultura organizacional responsable

contribuyen a la sostenibilidad y permanencia de la empresa en el largo plazo.

Factores Legales: MEGAMICRO S.A. desarrolla sus actividades en cumplimiento de
la normativa laboral, tributaria, societaria, comercial y aduanera vigente en el Ecuador. Debido
a su actividad de importacion y distribuciéon de productos tecnoldgicos la empresa debe
observar permanentemente las disposiciones legales aplicables a su actividad. El cumplimiento
de estas normativas resulta fundamental para garantizar la continuidad de sus operaciones,
minimizar riesgos legales y financieros para evitar posibles sanciones administrativas,

economicas o penales derivadas de incumplimientos en el ejercicio de su operacion empresarial.

Tabla 3: Anélisis de entornos de PESTEL

Parametro Descripcion

Factores Politicos Inestabilidad politica del pais.

Factores Econdmicos Inflacién y aumento de gastos operativos.
Factores Sociales Problemas de seguridad y disponibilidad

limitada de talento.

Factores Tecnologicos Evolucion tecnoldgica.

Factores Ecologicos Tendencias de sostenibilidad.

Factores Legales Leyes y normativas que respaldan el giro de
negocio.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




N
CAMPUS

L vIDE

Fowsred by
Arizona State University
Nota. Informacion obtenida de las reuniones establecidas con el personal administrativo de la

empresa. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

2.1.9.1 Entorno especifico (DAFO)

La matriz DAFO constituye una herramienta de analisis estratégico que nos permite
identificar los factores internos y externos que influyen en el desempefio de la organizacion,
como se muestra en la Tabla 4. Su aplicacion facilita la comprension integral del entorno
empresarial y contribuye a la toma de decisiones orientadas al fortalecimiento de la gestion

organizacional.
A continuacidn, se presentan cada uno de los factores internos y externos.

e Factores Internos

Fortalezas: Entre las principales fortalezas de la empresa se destacan sus 29 afios de
trayectoria y posicionamiento en el mercado tecnoldgico, sosteniendo su capacidad de
adaptacion a las exigencias del sector. La amplia cobertura nacional, a través de sucursales
estratégicamente ubicadas, le ha permitido comercializar marcas de reconocimiento
internacional y fortalecer su presencia en el mercado. Asimismo, cuenta con una organizacion
interna que favorece la operatividad y el cumplimiento de sus objetivos. A ello se suma su
compromiso con el desarrollo profesional de los colaboradores, promoviendo el fortalecimiento
de competencias y conocimientos necesarios para desempefiarse en un entorno altamente

tecnologico y competitivo.
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Debilidades: Entre los factores internos que se consideran debilidades para la empresa
esta la ausencia de una estructura salarial formal, situacion que limita la objetividad en la
administracion de las remuneraciones y dificulta el establecimiento de criterios homogéneos
para la toma de decisiones salariales. Este escenario incrementa el riesgo de rotacion del
personal con mayor experiencia generando la pérdida de conocimientos y competencias clave
para la organizacion. Por otra parte, la resistencia al cambio ante la implementacién de nuevas
politicas, procesos o herramientas organizacionales limita el desarrollo de iniciativas, pues son

los colaboradores los que ejecutan las actividades.

e Factores Externos

Oportunidades: Constituyen los factores externos que son positivos para la empresa y
entre estos se encuentra el desarrollo de sus actividades en un sector altamente tecnologico y
en constante evolucion lo que genera nuevas oportunidades de negocio y fortalece la demanda
de productos y soluciones tecnologicas. Ademds, mantenerse a la vanguardia de los avances
tecnologicos permitira a la empresa optimizar y automatizar sus procesos, mejorar la eficiencia

operativa y fortalecer su competitividad en el mercado.

Amenazas: Corresponden a factores externos que pueden influir negativamente en el
desempetio de la organizacion, entre ellos destaca el incremento de la competencia en el sector
tecnologico, impulsado por el interés de nuevas empresas por participar en la comercializacion
y distribucion de productos tecnoldgicos. Asimismo, factores como la inseguridad y la

incertidumbre econdmica del pais pueden afectar la capacidad de inversion de empresas y
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consumidores en tecnologia, reduciendo la demanda de determinados productos y servicios. A

ello se suman los posibles cambios en las politicas y normativas que pueden incidir en las

condiciones de operacion y comercializacion de la compaiiia.

Tabla 4: Andlisis de los factores de la matriz DAFO

Factores Internos

Factores externos

Debilidades

Amenazas

Resistencia al cambio de nuevas practicas

organizacionales.

Alta competitividad en el sector

tecnologico.

Inequidad en las compensaciones.

Inseguridad e inestabilidad econdémica.

Fuga de talento.

Reformas legales y regulatorias.

Fortalezas

Oportunidades

Solidez y reconocimiento en el mercado.

Incremento de la demanda de soluciones

tecnologicas.

Sistema organizacional bien definido.

Modernizacion de sus procesos internos.

Formacion permanente de los

colaboradores.

Reconocimiento como empleador atractivo.

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion organizacional e interpretacion estratégica

del entorno operativo.

CAPITULO 3:

3 MARCO CONCEPTUAL
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En el presente capitulo se desarrollan las bases tedricas para el sustento y desarrollo de

la propuesta del Disefio de una Estructura Salarial con sus respectivas compensaciones.

3.1 Remuneracion: salario y sueldo

La remuneracion constituye la contraprestacion economica que recibe el trabajador por los
servicios prestados en virtud de una relacion laboral. En la legislacion ecuatoriana, esta
remuneracion puede adoptar la forma de salario o sueldo, dependiendo de las caracteristicas del

trabajador y de la modalidad de pago.

El salario constituye la compensacién econdémica que recibe un trabajador como
contraprestacion por los servicios prestados a una organizacion. De acuerdo con el Codigo de
Trabajo del Ecuador (2024), "salario es el estipendio que paga el empleador al obrero en virtud
del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneraciéon que por igual concepto corresponde al

empleado" (art. 80).

En este sentido, aunque la normativa distingue entre salario y sueldo ambos representan la
compensacion econdmica derivada de la prestacion de servicios y constituyen los elementos

fundamentales sobre los cuales se estructura el sistema de remuneracion de una organizacion.
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3.2 Estructura Salarial

Chiavenato (2017) sostiene que la estructura salarial es un sistema organizado de
remuneraciones que permite establecer los salarios de los distintos cargos dentro de una
organizacion con base en criterios técnicos de valoracion interna y competitividad externa. Su
finalidad es garantizar la equidad entre puestos de similar responsabilidad y al mismo tiempo,
mantener la competitividad de las remuneraciones frente al mercado laboral, sirviendo como

fundamento para el cumplimiento de objetivos organizacionales.

Una Estructura salarial “corresponde a la asignacion basica definida para cada uno de
los puestos de trabajo” (Morales, 2003, p. 221) en consecuencia, la estructura salarial se encarga
de establecer el monto que cada colaborador deberia recibir conforme a su cargo o puesto que
desempefia dentro de la empresa, con la finalidad de mantener un sentido de equidad interna
acorde al grado de responsabilidad que desempefia cada colaborador dentro de una

organizacion.

3.3 Administracion de Salarios

"La administracion de salarios se entiende como el conjunto de normas y procedimientos
que se utilizan para establecer y/o mantener estructuras de salarios justas y equitativas en la

organizacion" (Chiavenato, 2017, pag. 292).

En este sentido, la administracion de salarios repercute en todos los niveles jerarquicos
de la empresa, ya que involucra a todos los colaboradores. Para garantizar una estructura salarial

justa, es necesario mantener un equilibrio interno y externo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




L vIDE ei

Powemed by
Arizona State University
3.4 Causas del Disefio de la Estructura Salarial
La necesidad del proyecto surge en el area de Talento Humano, donde se ha identificado
la falta de una politica salarial estructurada que garantice la equidad interna y sostenibilidad

financiera con el fin de complementar el proceso técnico de disefo de la estructura salarial.

o Dificultad para atraer nuevos talentos.
e Incremento de la rotacion del personal por inconformidad de salarios.

e Impacto negativo en el clima laboral.

3.4.1 Objetivos y Beneficios de Disefiar una Estructura Salarial
El disefio de una estructura salarial tiene como objetivo mejorar ciertos aspectos como

son:

Garantizar la equidad interna: Establece remuneraciones justas acorde con los
cargos que desempenan cada colaborador tomando en cuenta sus responsabilidades y funciones,
acorde con el grado y dificultad de esta, evitando que exista cierta desigualdad entre la
remuneracion que percibe un trabajador al momento de prestar sus servicios como lo menciona
Mondy (2005) “pago a los empleados de acuerdo con los valores relativos de sus puestos dentro

de la misma organizacion.” (p. 502).
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Cumplir con la normativa vigente: Acorde al Cédigo de Trabajo en el Ecuador. La
compaiiia tiene como principal objetivo garantizar que se cumplan y respete la normativa legal

con respectos a remuneraciones, beneficios y derechos de los trabajadores.

Mejorar la retencién del talento humano. La implementacion de una estructura
salarial equitativa permitird reducir la salida de colaboradores causada por la inequidad salarial,
asegurando la permanencia del talento clave. Esto favorece la continuidad operativa y mantiene
los niveles de productividad, lo que contribuye a sostener e incrementar la rentabilidad de la
organizacion. Cumpliendo de esta manera con una de las condiciones que menciona
Chiavenato (2017), “la retencion del talento humano implica desarrollar condiciones
organizacionales que permitan atraer, motivar y conservar a los colaboradores con

competencias clave para el logro de los objetivos empresariales”.

Reducir costos asociados a la rotacion. Al disminuir la rotacion, la organizacion
reducira costos directos e indirectos como reclutamiento, capacitacion y pérdida de

productividad.

Incrementar el compromiso organizacional. Una estructura salarial justa fortalece la
motivacion y el compromiso de los colaboradores, lo que se traduce en un mejor desempefio y
mayor productividad. Al respecto, Robbins y Judge (2022) sostienen que cuando el personal
percibe equidad en los sistemas de recompensas y compensaciones, se€ generan actitudes

laborales altamente positivas, destacando un mayor compromiso con la organizacion y niveles
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optimos de satisfaccion en el puesto. En consecuencia, este incremento en la eficiencia del

personal consolida al capital humano como el activo més valioso y estratégico de la empresa.

3.5 Compensacion Salarial

La compensacion salarial se define como un incentivo monetario que los colaboradores
perciben como parte del cumplimiento de los servicios prestados a la compania. "La
compensacion es el area relacionada con la remuneracion que el individuo recibe como retorno
por la ejecucion de tareas organizacionales" (Chiavenato, 2017, p. 283). Es decir, se tiene como
principal objetivo sostener la motivacion y la equidad interna, a través de un sistema de
bonificaciones objetivas por el cumplimiento de metas, metodologias de valoracion de cargos

con bandas salariales claras y beneficios orientados a la relacion de vida laboral-familiar.

3.5.1 Elementos de la Compensacion Salarial
La compensacion salarial es un incentivo financiero que percibe un colaborador, por tantos

sus principales elementos se encuentran:
Salario: Remuneracion fija que percibe el colaborador por sus servicios prestados.
Comision: Pagos variables que se percibe por el cumplimiento de objetivos o ventas.

Horas extras: Se percibe como remuneraciones recibidas por las horas trabajadas fuera del

horario laboral. Las horas suplementarias se remuneran con un recargo del 50 %, mientras que
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las horas extraordinarias tienen un recargo del 100 %, de conformidad con la legislacion laboral

ecuatoriana.

Beneficios sociales: Son derechos laborales establecidos en el Cédigo del Trabajo del
Ecuador. Los principales son: décimo tercer y cuarto sueldo, fondo de reservas, utilidades,
afiliacion IESS, licencia de maternidad y paternidad, entre otros beneficios establecidos por la

normativa vigente.

3.5.2 Estrategias de la Compensacion Salarial
Reconocimiento y Compensacion
Las principales estrategias que se tiene contempladas para reconocer que el compromiso y

motivacion del personal por alcanzar resultados esperados son las siguientes:

e Bonificaciones por cumplimiento: Implementacién de incentivos y bonificaciones
vinculadas al cumplimiento de objetivos comerciales, productividad y resultados
organizacionales. Segin Gémez-Mejia et al., 2016, cap. 11. "Las bonificaciones son
pagos variables otorgados a los empleados como reconocimiento por el logro de
objetivos, resultados sobresalientes o desempefio superior al esperado.”

e Compensacion y calidad de vida: Promueve un ambiente laboral positivo basado en
relaciones humanas, equilibrio laboral y bienestar integral, fortaleciendo su esencia
familiar y humana.

e Estudios y certificaciones: Fomenta el desarrollo profesional mediante apoyo en
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estudios, certificaciones técnicas y especializaciones relacionadas con tecnologia,
ventas y liderazgo. Esta iniciativa se fundamenta en lo expuesto por Chiavenato (2017),
quien sostiene que las competencias individuales se potencian a través de la formacién
académica, el entrenamiento continuo y la trayectoria laboral, transformandose en un

activo estratégico para la organizacion.

3.5.3 Legislacion Laboral y Normativa Salarial en Ecuador

El disefio de una politica salarial dentro de una organizacion debe considerar el marco
normativo laboral vigente en el Ecuador, debido a que la remuneracion constituye un derecho
fundamental de los trabajadores y a su vez, es una obligacion para los empleadores. En este
sentido, la estructura salarial debe garantizar no solo el cumplimiento de los valores minimos
establecidos por la legislacion, sino también promover criterios de equidad, justicia y
reconocimiento econémico acorde con las responsabilidades y caracteristicas de los puestos de

trabajo.

La Constitucion de la Republica del Ecuador como norma suprema del ordenamiento
juridico, establece los principios fundamentales que orientan las relaciones laborales. En este
contexto, en el articulo 33 reconoce al trabajo como un derecho social y econdmico, ademas de
una fuente de realizacion personal y base de la economia, estableciendo que el Estado debe
garantizar condiciones que permitan el respeto de la dignidad de las personas trabajadoras

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008). Este principio constituye el fundamento para
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que las organizaciones implementen politicas salariales que reconozcan el valor del trabajo y

aseguren condiciones remunerativas adecuadas.

Asimismo, la Constitucion de la Republica del Ecuador, en el articulo 328 que la
remuneracion debe ser justa y que el salario debe permitir cubrir, al menos, las necesidades
basicas de la persona trabajadora y su familia (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
Este principio constitucional constituye un elemento esencial dentro de la gestion de
compensaciones, debido a que establece la necesidad de que los sistemas salariales

empresariales se disefien bajo criterios de suficiencia econémica, equidad y dignidad laboral.

En concordancia con los principios constitucionales el Codigo del Trabajo desarrolla las
disposiciones que regulan la relacion entre empleadores y trabajadores, determinando los
derechos, obligaciones y condiciones minimas que deben cumplirse en el ambito laboral. En
este sentido, el articulo 8 define el contrato individual de trabajo como el acuerdo mediante el
cual una persona se compromete a prestar sus servicios licitos y personales bajo relacion de
dependencia, a cambio de una remuneracion, estableciendo asi la base juridica de la obligacion
empresarial de reconocer economicamente la actividad desarrollada por el trabajador (Codigo

del Trabajo, 2005).

Dentro del ambito salarial, el articulo 81 del Cddigo del Trabajo establece que los
sueldos y salarios pueden ser fijados mediante acuerdo entre empleador y trabajador, siempre
que estos no sean inferiores a los minimos legales establecidos por la autoridad competente

(Codigo del Trabajo, 2005). Esta disposicion resulta relevante para el disefio de una politica
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salarial, debido a que permite a las organizaciones establecer esquemas remunerativos internos,

siempre que respeten los limites minimos determinados por la normativa laboral vigente.

De igual manera, el articulo 117 del Codigo del Trabajo establece que el Estado tiene la
responsabilidad de fijar anualmente el Salario Basico Unificado (SBU) para los trabajadores
del sector privado, considerando aspectos econdmicos y sociales que permitan determinar una
remuneracion minima obligatoria (Codigo del Trabajo, 2005). En este sentido, el Salario Basico
Unificado SBU constituye el valor minimo general que debe recibir un trabajador cuando no

existe una regulacion salarial especifica aplicable a su actividad o cargo.

No obstante, dentro del sistema salarial ecuatoriano también existen los denominados
salarios minimos sectoriales, los cuales representan valores minimos diferenciados establecidos
para determinadas ramas de actividad econdémica y grupos ocupacionales. Estos salarios
consideran las particularidades propias de cada sector productivo, tales como la naturaleza de
las actividades realizadas, nivel de especializacion, responsabilidad del cargo y caracteristicas
del puesto de trabajo. La determinacion tanto del Salario Basico Unificado como de los salarios
minimos sectoriales corresponde al Ministerio del Trabajo, entidad que mediante acuerdos
ministeriales establece anualmente los valores minimos de remuneracion aplicables a los
trabajadores sujetos al Codigo del Trabajo (Ministerio del Trabajo, 2025). Estos instrumentos
normativos constituyen una referencia obligatoria para las organizaciones, debido a que
ninguna politica salarial interna puede establecer remuneraciones inferiores a los valores

minimos legales vigentes.
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En este contexto, una estructura salarial técnicamente disefiada no debe limitarse
unicamente al cumplimiento de estos valores minimos, sino que debe incorporar criterios
complementarios como valoraciéon de puestos, nivel de responsabilidad, competencias
requeridas, equidad interna y competitividad externa, con el propdsito de establecer
remuneraciones coherentes con la contribucién de cada cargo y alineadas con la estrategia

organizacional.
A continuacion, se presentan las tablas de salarios minimos sectoriales vigentes:

Tabla 5: Estructural Ocupacional de Comisiones Sectoriales

NIVEL A | Jefatura

NIVEL B | Supervision | B1. Supervision General

B2. Supervision Técnica

NIVEL C | Operacion C1. Operacion Especializada
C2. Operacion Técnica

C3. Operacion Basica

NIVEL D | Asistencia D1. Asistencia Administrativa

D2. Asistencia Técnica

NIVEL E | Soporte E1l. Soporte Administrativo.

E2. Soporte Operativo.
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Nota. Adaptado de Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2024-301: Fijacion de los sueldos y salarios
minimos sectoriales y tarifas para el sector privado por ramas de actividad, por el Ministerio

del Trabajo del Ecuador, 2024, Art. 1.

Se seleccion ciertos cargos relacionados al giro del negocio de la organizacion en base

a la Clasificacion de Cargos asignados en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Tabla 6: Salarios Minimos Sectoriales y Tarifas 2025

CARGO / ACTIVIDAD ESTRUCT COMENTARIOS / CODIGO IESS SALARIO
URA DETALLES DEL MINIMO
OCUPACI CARGO ) SECTORIAL
ONAL ACTIVIDAD 2025
GERENTE / AFINES Al 1918200000101 491.22
ADMINISTRADOR DE B1 1910000000003  490.71
LOCALES/
ESTABLECIMIENTOS
SUBGERENTE / AFINES Bl 1910000000006  490.71
JEFE DE COBRANZAS B2 COMERCIALIZACI 1507500000001 489.16
ON Y VENTA DE
PRODUCTOS
JEFE DE ADMINISTRACION B2 1507500000002 489.16
JEFE DE COMPRAS B2 1507500000003 489.16
JEFE DE IMPORTACIONES B2 1507500000004 489.16
JEFE DE DISTRIBUCION B2 1507500000005 489.16
JEFE DE VENTAS/POSTVENTA B2 1507500000009 489.16
JEFE / AFINES B2 1920000000008  489.58
SUPERVISOR DE VENTAS B3 1507500000010 486.06
ANALISTA DE C1l 1507500000011 484.57
ADMINISTRACION
ANALISTA FINANCIERO / C1l 1507500000012 484.57
CREDITO / COBRANZAS
VENDEDOR SENIOR / Cl 1510000000001 484.57

EJECUTIVO DE VENTAS
SENIOR AL POR MAYOR Y

MENOR

ASESOR DE POSTVENTA C1 1510000000002 484.57
CONTADOR / CONTADOR C1 1910000000012 486.57
GENERAL

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Pawarad by
Arizona State University

N
CAMPUS

TECNICO EN C2 1209642000025 502.68
MANTENIMIENTO DE
COMPUTADORAS
VENDEDOR / A C3 INCLUYE: 1930000000020 481.61
EMPLEADO DE
MOSTRADOR,
PREVENDEDOR
ASISTENTE / AYUDANTE / D1 1910000000026 479.11
AUXILIAR DE CONTABILIDAD
TECNICO EN ENSAMBLAJE Y D2 1220030001002 497.05

MANTENIMIENTO DE ]
EQUIPOS DE COMPUTACION Y
ELECTRONICOS

CHOFER DE PUENTE DE D2 1709621000012 477.53
EMBARQUE
IMPULSADOR / A D2 INCLUYE: 1920000000032  476.16
PROMOTOR,
DEMOSTRADOR
CONSERJE / PORTERO E1 1910000000036  475.17
ASISTENTE / AYUDANTE / E1 INCLUYE: 1910000000037 475.17
AUXILIAR DE BODEGA KARDISTA
ASISTENTE / AYUDANTE / E2 INCLUYE: 1920000000041  470.04
AUXILIAR DE SERVICIOS EN PERSONAL DE
GENERAL SERVICIOS,

POLIFUNCIONAL

Nota. Elaboracién propia con base en el Anexo 1: Salarios Minimos Sectoriales y Tarifas 2025,

emitido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS, 2025).

Los principales beneficios sociales obligatorios para todas las organizaciones del pais son las

siguientes:

Tabla 7: Beneficios Sociales

Beneficio Descripcion Calculo

Décimo Tercer Sueldo Bonificacion navidefia Total Ingresos /12

Décimo Cuarto Sueldo Bonificacion para gastos Un  Salario  Basico
escolares. Unificado
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Fondos de Reserva Ahorro del Colaborador 8.33% * Remuneracion
Mensual
Vacaciones Anuales Descanso por afio de 15 dias de descanso
servicio
Utilidades Participacion de Ganancia 10% Trabajador directo y

5% Cargar Familiar
Afiliacion al IESS Seguridad Social 11.15% Empleador

9.45% Trabajador

Nota. Elaboracion propia con base en la normativa laboral ecuatoriana vigente y en la

informacion sobre beneficios laborales para el afio 2026.

El Principio de Equidad y No Discriminacion, se encuentra establecido en el Marco
Legal de la Legislacion Ecuatoriana con fin de evitar discriminacion por parte de los
empleadores hacia los colaboradores sea por género, edad, etnia u otras condiciones que no
permitan al colaborador recibir un salario justo y digno acorde a su trabajo. Conforme
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 11, nim. 2). "Todas las personas son

iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades."

3.6 Motivacion Laboral

El modelo de Gestion del Talento Humano es fundamental para impulsar la mejorar del

clima laboral a través de una adecuada integracion entre la persona, el puesto de trabajo y el

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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entorno organizacional, con el proposito de asegurar que cada colaborador ocupe el cargo mas
acorde a sus competencias y capacidades en el momento oportuno. Este enfoque también
contempla la capacitacion, motivacion y desarrollo continuo del capital humano, permitiendo
que los colaboradores contribuyan de manera efectiva al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la organizacion. Al respecto, Dessler (2015) senala que la motivacion representa
el impulso interno de los individuos para accionar y alcanzar metas especificas que, de forma
simultanea, atienden a sus necesidades personales. La motivacion juega un rol importante en la
productividad del talento humano por esta razoén siempre se tiene que buscar alternativas de
mejorar las condiciones laborales no solamente de manera financiera sino también en brindar

oportunidades de crecimiento personal y profesional a cada colaborador de la institucion.

3.7 Sistema de Homologacion Salarial

El sistema de homologacion es una herramienta fundamental para asignar de forma justa
y equitativa las remuneraciones de cada colaborador en base a ciertos criterios como las
funciones que se desempefian, competencias, conocimiento, experiencia y formacion

académica.

La homologacion de salario evita que exista desigualdad entre las remuneraciones que
perciben los trabajadores que puede estar en un mismo cargo o puesto laboral a su vez recibir
una remuneracion distinta, por tal motivo se tiene contemplado ciertas compensaciones con el
fin de asegurar una compensacion econdmica justa acorde a las exigencias y responsabilidades

del puesto del trabajo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Desde el area de recursos humanos el sistema de homologacion permite mejorar la
productividad de los colaboradores, cumplir con los principios de igualdad y no discriminacion
establecidos en la Constitucion de la Republica del Ecuador. En este sentido, Dessler (2015)
sostiene que la efectividad de una estructura de compensaciones radica en que el personal

perciba una distribucion salarial justa y equitativa al interior de la empresa.

3.7.1 Escalas Salariales

La escala salarial constituye en una herramienta eficaz para asignar una remuneracion a
los distintos cargos que existe dentro de la compaiiia, para lo cual se considera ciertos factores

como son: complejidad del puesto, responsabilidades, y competencias laborales.

La escala salarial se divide en tres rangos en minimo, medio y maximo para cada puesto
de trabajo con la finalidad de realizar ciertos ajustes a la remuneracion previamente establecida
con el fin reducir la brecha salarial y ajustar al plan de carrera que se puede ofrecer a los

colaboradores de la organizacion.

3.7.1.1 Tipos de Escalas Salariales

Los principales Escalas Salariales puede ser:

Escala salarial tradicional

Se caracteriza por percibir la remuneracion conforme al cargo que desempefian, pero de

forma jerdrquica, tomando en cuenta el salario por rangos desde minimo, medio y maximo.

Escala salarial por grados o categorias

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Se evalua de acuerdo al desempefio, experiencia y antigiiedad que tenga los

colaboradores con el mismo cargo o puesto dentro de la organizacion.

Escala salarial por desempeiio

Se basa en el cumplimiento de los objetivos establecidos por cada éarea o
departamento dentro de la organizacion. Busca impulsar la productividad y rendimiento

del personal.

Escala salarial de bandas salariales

Se caracteriza por agrupar ciertos cargos o puestos con funciones similares para
establecer un rango salarial tiene como objetivo promover el crecimiento profesional de

sus colaboradores a través de planes de carrera.

Escala salarial de basada en el mercado laboral

Su principal objetivo es atraer talento nuevo para lo cual busca establecer
salarios atractivos con beneficios corporativos con el fin de emplear candidatos idoneos

para desempefiar de forma eficiente en los puestos de trabajo.

3.8 Valoracion de Cargos

La valoracion de cargos es un proceso sistemdtico que en base a ciertos criterios y

conocimientos técnicos busca analizar y evaluar cada aspecto que puede influir en asignar un

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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salario a cierto puesto de trabajo, por tal razon de consideran ciertos pardmetros como son

conocimiento, habilidades, capacidades, experiencia y grado de complejidad de las funciones.

Segun (Chiavenato, 2017, p. 247). “La evaluacion o valoracion de cargos es un proceso
sistematico para determinar el valor relativo de los cargos dentro de una organizacion, con el
fin de establecer una estructura salarial equitativa”. En relacion con los antes mencionado por
el autor se puede determinar que el principal objetivo es promover la equidad internar y

disminuir las brechas salariales existen dentro de la empresa.

3.8.1 Métodos de Valoracion de Cargos

Método de jerarquizacion

Se asignan los cargos conforme el grado de responsabilidad, siendo el nivel més alto la
Gerencia General por su relevancia en la toma de decisiones en la organizacion. "El método de
jerarquizacion ordena los puestos de trabajo de acuerdo con su importancia relativa dentro de

la organizacion" (Chiavenato, 2017, p. 239).
Método de clasificacion por categorias

Este método nos explica que se agrupan los cargos conforme a las responsabilidad y

funciones que desempefian los colaboradores dentro de la organizacion.
Método de comparacion de factores

Se analizan y se evallia mediante la comparacion de cargos en factores especificos como

conocimientos, habilidades y responsabilidades. Segiin Chiavenato, 2017) "Los cargos se
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comparan mediante factores de evaluacion” (p. 293), en base a comparacion de cargos se puede

establecer la relevancia del cargo y a su vez determinar un salario acorde a su puesto de trabajo.
Método de punto por factores

Se evaltia directamente el cargo para determinar la remuneracion del cargo en base a las

responsabilidades que desempefia el colaborador.

3.9 Impacto Financiero y clima laboral dentro una Estructura Salarial y Homologacion
Salarial en la empresa MEGAMICRO S.A.

MEGAMICRO S.A., actualmente no cuenta con una estructura salarial definida, por lo
cual la remuneracion que recibe el personal se basa en el perfil de cada colaborador, por tal
motivo los colaboradores en ocasiones han percibido cierta inequidad salaria tomando en cuenta
que son los mismos cargos que se desempefia, pero el salaria recibido llega ser diferente debido
a que el personal antiguo tiene un sueldo inferior a las ultimas contrataciones, siendo la principal
razon por la cual existe ciertos problemas con la retencion del personal. El proyecto tiene como
principal objetivo disefiar una estructura salarial equitativa que se ajuste a cada uno de los

cargos que desempeia cada colaborador dentro de la empresa.

Para llevar a cabo el proyecto dentro del area de Talento Humano de la empresa
MEGAMICRO S.A., se tiene que identificar cada recurso financiero que se necesita para la
implementacion de una estructura salarial en base a cada cargo/puesto que se desempefia dentro

de la empresa durante el presente periodo.
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Para ejecutar el proyecto de disefar una estructura salarial objetiva dentro de la empresa
se tiene que recopilar informacidon para poder realizar una valoracién de cargos de las 18
posiciones contando en ndmina con un total 74 colaboradores entre los cuales se encuentran
técnicos preventas, asesores comerciales, jefes de marca y personal administrativo. Toda esta
informacion se obtendra de los perfiles de los cargos y las encuestas que se realizaron a los
colaboradores. El andlisis de una valoracion de cargos que se realizard mediante la metodologia
de ponderacion de cargos en funcion al grado de responsabilidad que maneja cada puesto. El
establecer las bandas salariales mediante una estructura salarial equitativa permitirad que tanto
el nuevo y antiguo personal tenga un salario acorde a sus labores, reconociendo de esta forma
el esfuerzo de los colaboradores como también mejorando los procesos administrativos dentro

del area de talento humano.

Adicionalmente, el desarrollo de una estructura salarial equitativa se relaciona con la
sostenibilidad organizacional, entendida como la capacidad de la empresa para mantenerse

competitiva y adaptarse a las demandas del entorno en el largo plazo.

En un mercado cada vez mas globalizado varias empresas buscan cada dia mejorar sus
productos y servicios a través tecnologia como lo es la inteligencia artificial cabe recalcar que
el principal recurso valioso de cualquier empresa sigue siendo el capital humano como lo
menciona (Chiavenato, 2017) “Las personas constituyen el principal activo de las

organizaciones, ya que agregan valor a través de su trabajo, creatividad y compromiso.” (p. 29),
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de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




UIDE ei

Pawared by
Arizona State University

porque a través de ellos se buscan elevar la eficiencia operativa siendo el principal indicador de

productividad que se refleja directamente en los estados financieros de una empresa.

A continuacion, se presentard el detalle de los siguientes estados financieros de la

empresa MEGAMICRO S. A para su posterior analisis y calculo;

Figura 2: Estado de Resultado Integral MEGAMICRO S.A.

MEGAMICRO S.A.

ESTADO DE RESULTADO INTEGRAL

POR EL ANO TERMINADO EL 31 DE DICIEMBRE DE 2025

(Expresado en U.S. dblares)

Notas 2025 2024
INGRESOS ORDINARIOS 18 31,355,188 34,360,968
COSTO DE VENTAS 19 (27,497,083) (30,149,064
MARGEN BRUTO 3,858,105 4,211,904
Gastos de administracidn 19 (979,321) (740,175)
Gasto de ventas 19 (1,996,685) (2,467 466)
Otros ingresos 20 37,803 99,396
UTILIDAD OPERACIONAL 919,902 1,103,659
Resultados financieros, neto 21 (104,570) (106,963)
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTO A LA RENTA 815,332 996,696
Impuesto a la renta:
Corriente 12 (295,808) (381,468)
Diferida 12 26,013 58,889

Tatal 269,795 (322,579)
UTILIDAD NETA DEL EJERCICIO 545,537 674,117
OTROS RESULTADOS INTEGRALES
Pérdida/Ganancia actuarial (69,478) 91,929
RESULTADO INTEGRAL DEL ANO 476,059 766,046
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Fuente: (TC Audit Cia Ltda., 2026)

Figura 3: Desglose de costos y gastos de MEGAMICRO S.A.

El detalle de costos y gastos por su naturaleza, es el siguiente:

Costo de ventas

Gastos por beneficios a los empleados (1)

Depreciacion arriendos
Gastos gestion

Seguridad

Depreciacion

Correo, teléfono, fax
Seguros

Mantenimiento de oficinas
Cuotas y contribuciones
Fletes y transportes
Honorarios

Viajes viaticos

Servicios basicos

Impuesto a la salida de divisas
Utiles de oficina

Gasto publicidad

Arriendos

Utiles de aseo
Obsolescencia de inventarios
Otros gastos

Total

2025

2024

(en U.S. ddlares)

27,497,083 30,149,064
1,476,730 1,495,298
65,217 42,428
54,406 60,504
97,908 93,371
67,944 74,807
41,986 42,616
53,309 53,957
16,171 28,923
56,739 55,631
55,551 57,500
35,224 21,965
22,851 34,115
15,912 15,714
108 1,108

7,245 5,636
203,799 218,388
7,600 3,600
1,651 2,134
201,474 320,997
494,181 578,949
30,473,089 33,356,705

Fuente: (TC Audit Cia Ltda., 2026)

Figura 4: Desglose de los Gastos por beneficios a los empleados MEGAMICRO S.A.

(1) GASTOS POR BENEFICIOS A LOS EMPLEADOS. - El siguiente es un detalle de los

gastos por beneficios a empleados:

Sueldos

Premios e incentivos
Comisiones

Participacién a trabajadores

Bonificaciones e indemnizaciones

Beneficios sociales

Jubilacién patronal y desahucio

Aporte patronal al IESS
Uniformes
Capacitacion

Total

2025 2024
(en U.S. dolares)

707,493 688,535
84,821 82,596
121,492 125,639
143,882 175,888
7,598 14,922
222,454 215,074
69,714 75,471
116,346 116,360
45 85
2,885 728
1,476,730 1,495,298

Fuente: (TC Audit Cia Ltda., 2026)
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CAPITULO 4

4 METODOLOGIA

En este capitulo se expone la metodologia utilizada para el desarrollo de la investigacion,
considerando el disefio metodolégico, enfoque y técnicas para llevar a cabo la investigacion y

analisis del proyecto.

4.1 Disefio Metodologia

El disefio de investigacion se considera como un conjunto procedimientos que se realiza
con el fin de obtener suficiente informacion para el desarrollo del proyecto. En este sentido "El
disefio metodologico constituye el plan o estrategia que orienta el desarrollo de la investigacion,
definiendo los procedimientos, técnicas e instrumentos necesarios para obtener y analizar la

informacion requerida" (Bernal, 2016, p. 146).

La investigacion que se realizara tiene como principal enfoque recolectar informacion tanto
cuantitativa como cualitativa, cabe mencionar que el nivel de investigacion dependera del

alcance y aprobacion de la organizacion para el analisis de datos.
Enfoque de la Investigacion

En el presente proyecto se adopto un enfoque mixto. Segiin Johnson, Onwuegbuzie y Turner
(2007) "La investigacion con métodos mixtos es el tipo de investigacion en el que el
investigador combina elementos de los enfoques de investigacion cualitativo y cuantitativo con

el proposito de obtener una comprension y corroboracion mas amplias del fendémeno
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estudiado.” La investigacion cuantitativa se aplicara considerando que se tiene que realizar
analisis de datos numericos correspondientes a brechas salariales. A su vez, el enfoque
cualitativo nos permite analizar e interpretar ciertas opiniones y criterios que los colaboradores

perciben en relacion con su puesto de trabajo, salario y clima laboral. Castellanos

4.1.1 Metodologia de Valoracion por Puntos y Factores

La metodologia de valoracion por puntos y factores adaptada a MEGAMICRO S. A.,
inspirado en principios de los métodos analiticos de valoracion y en el enfoque Hay, con el fin
de determinar el valor relativo de los cargos en una organizacion. Este enfoque metodologico
permite ponderar los perfiles asignando valores numéricos a las funciones y competencias
requeridas; segun lo sistematiza Dessler (2015), el modelo se operacionaliza evaluando
rigurosamente tres factores fundamentales: los conocimientos técnicos necesarios, los desafios

en la resolucion de problemas y el impacto de la responsabilidad asumida por el colaborador.

Caracteristicas:

Técnica cuantitativa asigna valores a cada factor.

e Analisis de comparacion objetiva entre puestos.

e Facilita el disefio de escalas salariales.

e Contribuye a una asignacion de salario justa y equitativa.
e Permite la jerarquizacién de puestos.

e Mejorar el desarrollo de los planes de carrera de los colaboradores.
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Procedimiento para la aplicacion del Método

Figura 5: Procedimientos de Valoracion de Cargos mediante la Metodologia de Valoracion
por Puntos.

Anélisis y Seleccionar los
Irl?ficr%g%ti?’)rn descripcion de factores a
los puestos evaluar

Evaluar cada

Definir grados o Calcular la
nivelgs por cargo en base a puntuacion de
factor los factores cada cargo
establecidos
Ordenar los Disefiar la
cargos en base estructura
en la puntuacion salarial

Nota. Descripcion de actividades y procedimientos de la practica la Metodologia de

Valoracion por Puntos. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)
Definicion de Factores y Subfactores

Los principales factores utilizados habitualmente para la valoracion de cargos son:

habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo.
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Figura 6: Clasificacion de los Factores y Subfactores

Complejidad

N
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Formacion Experiencia i Responsabilidad Impacto
Académica -Subfactoc;: g bfargto «Subfactor: Organizacional
. i Tiempo de *oubractor: Impacto sobre .
Eﬁ?ﬁtg - experiencia Nivel de recursos, * Subfactor:
educacion requerido anlisis, personas y Influencia en
requerido solucion de resultados los

q problemas y resultados

autonomia del negocio

Nota. Definicion de Factores y Subfactores en base a la Metodologia de Valoracion por

Puntos. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

4.2  Fuentes de datos de informacion

Segun (Chiavenato, 2017, p. 205) “La informacion sobre los puestos se obtiene

mediante entrevistas, cuestionarios, observacion y revision de documentos, con el proposito de

identificar las actividades, responsabilidades y requisitos de cada cargo”. Para el desarrollo de

la Metodologia de Valoracion por Puntos y Factores se debe realizar una investigacion a la

normativa legal vigente del pais acorde a la legislacion laboral de igual manera se debe recopilar

informacion interna asociada de manera administrativa y financiera relacionada al personal de

la empresa.
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Las principales fuentes de datos de informacion son:

e Manual de procedimientos.

e Organigrama Institucional.

o Perfiles de cargos a Gerentes, Jefes de Departamentos y Supervisores.
e Observacion directa de las condiciones de trabajo.

e Informacion Salarial (Roles de Pagos).

e Encuestas a colaboradores.

e Legislacion Laboral.

4.2.1 Encuesta

La encuesta es un método de investigacion que permite recolectar datos, opiniones,
criterios de los participantes a través de cuestionarios estructurados con preguntas abiertas o
cerradas de esta forma facilita el analisis e interpretacion de informacion a su vez permite
disenar graficas que demuestran los resultados obtenidos. Segin Bernal (2016) "La encuesta
es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas. Se fundamenta en un
cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacion

de las personas." (p. 194).

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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4.2.2 Poblacion

Segun César Augusto Bernal Torres (2016), la poblacion es "la totalidad de los elementos o
individuos que poseen caracteristicas similares y constituyen el objeto de estudio del
investigador”. Esta investigacion se realiza en la empresa MEGAMICRO S.A. La poblacion
actual que tenemos de basa en la informacion de toda la organizacion, es decir, 74 colaboradores

con 18 cargos; quienes fueron encuestados en su totalidad.

4.2.3 Frecuencia Absoluta

La encuesta estd estructurada con respuesta de opciones multiples, por tal razoén los
participantes escogeran una opcion de esta manera la frecuencia absoluta se contard a partir de
las personas que eligieron esa misma opcion en especifica que cada pregunta. Segtn (Lind, D.
A., Marchal, W. G., & Wathen, S. A., 2012). “La frecuencia absoluta es el nimero de veces que
aparece un valor determinado en un conjunto de datos”. A continuacion, con la siguiente

formula se puede calcular el porcentaje de la Frecuencia Absoluta:
Formula del Porcentaje de la Frecuencia Relativa Porcentual

) Frecuencia Absoluta
Porcentaje (%) = Total encuestados x 100

4.2.4 Resultados de la Encuesta
Se ha establecido una encuesta al personal de MEGAMICRO S.A., cuenta con una

previa informacion del personal y sus respectivas preguntas detalladas de la siguiente manera:

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Informacion General

Informacion General

Tabla 8: Identificacion de Género de los Encuestados MEGAMICRO S.A.

Género Frecuencia| %
Masculino 29 39%
Femenino 45 61%
TOTAL 74 100%

Nota. [nvestigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

Se tiene como resultados que el 45% de su personal es femenino mientras que el otro
35% corresponde al personal masculino por el total de sus 74 colaboradores, es decir, que la

mayor parte de sus operaciones administrativas y operativas las lideran mujeres dentro de

empresa MEGAMICRO S.A.

Tabla 9 Identificacion de Edad de los Encuestados MEGAMICRO S.A.

Edad Frecuencia %

Menos 25 afios 21 28%
25-40 anos 29 39%
40-50 anos 13 18%
50 anos en adelante 11 15%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

Actualmente de los 74 colaboradores se reporta que existe un 28 % de su personal que
tiene un rango de edad menor a 25 afios se considera como contratacion joven mismo que se

encuentran jovenes ejerciendo su primer empleo y practicas universitarios. En rango de 25 afios

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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a 40 anos de edad se encuentra el 39% de los colaboradores tomando en cuenta que es un rango
favorable de la fuerza laboral que existe entre la poblacion joven y adulta. En cuanto el rango
de edad de los 40 afos hasta los 50 afios se encuentra el 18% del personal y finalmente el 15
restante corresponde colaboradores mayores a 50 afios de edad por lo general se encuentra en
los cargos gerenciales debido al perfil profesional y experiencia que se requiere para ejercer

puestos de alto mando.

Pregunta N°1 ;Cual es su Nivel Educativo?

Tabla 10: Nivel Educativo de los colaboradores de MEGAMICRO S.A.

Nivel Educativo Frecuencia %
Educacion basica o

Primaria 2 3%
Bachillerato 20 27%
Tecndlogo o Técnico 29 39%
Tercer Nivel Universitario 17 23%
Especializacion o Maestria 6 8%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

En MEGAMICRO S.A., el 39% de su personal tiene un nivel educativo Tecnologico o
Técnico debido a que la mayoria de su personal corresponde a puestos de asesores comerciales
enfocados en el sector de la tecnologia, mientras que el 27% de su personal culminé el
bachillerato cabe mencionar que la mayoria se encuentra cursando alguna carrera universitaria.
El 23% de los colaboradores registra su titulo universitario de tercer nivel por lo general se

encuentra desempefiando puestos administrativos finalmente el 8% corresponde aquellas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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personas que culminaron sus especializaciones o maestria para desempefia puestos de Alta

Gerencia.

Pregunta N°2 ;Cuanto tiempo lleva trabajando dentro de la empresa?

Tabla 11: Afios de antigliedad de los colaboradores de MEGAMICRO S.A

Experiencia Frecuencia Y%

Un ano 15 20%
Entre dos a cinco afios 27 36%
5 afos en adelante 32 43%
TOTAL 74 100%

Nota. [nvestigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)
Analisis e interpretacion:

La mayoria de sus colaboradores tiene entre dos y cinco afnos de antigiiedad dentro de
la empresa representando el 37% de su personal. El 20% de los colaboradores tiene meses o
cumplieron recientemente un afo laborando y el 43% restante de sus colaboradores tiene mas
de 5 afios laborando dentro de MEGAMICRO S.A, cabe mencionar que sus contratos son
Indefinidos conforme al acuerdo laboral que se tenga con cada colaborador sin fecha de

finalizacion.

Pregunta N°3 ;Qué tiempo de experiencia se requiere para desempeiiar el cargo?

Tabla 12: Tiempo de experiencia que se requiere para el cargo.

Experiencia en cargos Frecuencia %

Un ano 55 74%
Entre dos a cinco afos 10 14%
5 aflos en adelante 9 12%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:
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El 74 % de los colaboradores consideran que con un afio de experiencia se puede
desempefiar de manera adecuada su cargo cabe mencionar que la mayor parte de la nomina de
MEGAMICRO S.A., corresponde al area de ventas mientras que el 14 % considera que se tiene
que tener entre dos a cinco afios de experiencia laboral para desempenar cargos administrativos
y 12% bajo su criterio piensa que 5 afios de experiencia laboral es adecuado para ejercer cargos

de altos mandos.

Pregunta N°4 ;Considera que la remuneracion recibida actualmente es justa en base a

las funciones que realiza dentro de la empresa?

Tabla 13 Remuneracion recibida consideran que es justa los colaboradores de MEGAMICRO

S.A.
Frecuencia %
Si 65 &88%
No 9 12%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

En MEGAMICRO S.A., el 88% de sus colaboradores considera que su sueldo que
recibo es justo acorde a las funciones y responsabilidades que desempena cada colaborador en
su puesto de trabajo mientras que el 12% de su personal considera que sus sueldos no estan
acorde a su rendimiento laboral en cuanto a las funciones que se desempefan de igual manera
al cumplimiento de las mismas en base al cargo que laboran.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital

de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026

CAMPUS



N
CAMPUS

L vIDE

Pawared by
Arizona State University

Pregunta N° 5 ;Como describiria el clima laboral?

Tabla 14 Indicador del clima laboral en MEGAMICRO S.A.

Frecuencia %
Excelente 29 39%
Bueno 31 42%
Regular 14 19%
Malo 0 0%
TOTAL 74 100%

Nota. [nvestigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

En MEGAMICRO S.A., la mayoria de sus colaboradores considera que el clima laboral
es excelente corresponde al 39% , mientras que el 42% lo considera bueno, cabe mencionar que
la mayor parte de los colaboradores realizan trabajo en equipo para cumplimiento de ventas
ademds de mencionar que la empresa vela por el bienestar de sus colaboradores en cuanto
beneficios sociales e incentivos, mientras que el 19% de sus colaboradores consideran que el
clima laboral es regular debido a los horarios y salarios que perciben tomando en cuenta la

brecha salarial que existe entre los colaboradores de un mismo cargo.

Pregunta N° 6 ;Asume algun tipo de riesgo al desempeiiar su trabajo?

Tabla 15 Riesgo Laboral

Frecuencia %
Si 5 7%
No 69 93%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:
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El 93% de sus colaboradores expreso sentirse seguros en sus puestos de trabajo, por lo
que no perciben algin tipo de riesgos laborales que pueda afectar a su salud o bienestar,
mientras que el 7% expreo6 que siente que su puesto de trabajo tiene algin tipo de riesgo laboral

mencionando ergonémicos (posturas inadecuadas frente al computador).

Pregunta N° 7 ;Ha recibido algtn tipo de incentivo sea este financiero o no financiero?

Tabla 16 Incentivos recibidos por el personal de MEGAMICRO S.A

Frecuencia %
Si 70 95%
No 4 5%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)
Analisis e interpretacion:

El 95% de los colaboradores de MEGAMICRO S.A, ha percibido algun tipo de
incentivo sea este financiero o no financiero sobre todo en el area de ventas que por
cumplimiento reciben comisiones tanto de la empresa como de sus proveedores. Por el
momento el 5% restante de sus colaboradores no perciben ningun tipo de beneficios debido al

poco tiempo que llevan laborando dentro de la empresa.

Pregunta N° 8 ;Tienes la opcion de ascender a otros puestos?

Tabla 17 : Oportunidades de ascender para los colaboradores de MEGAMICRO S.A

Frecuencia %
Si 60 81%
No 14 19%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Analisis e interpretacion:

El 81% de los colaboradores considera que tiene oportunidad de ascender a otros cargos
debido a los afios que llevan trabajando en la empresa de igual algunos de sus colaboradores se
encuentran cursando carreras universitarias al mismo tiempo que laboran en MEGAMICRO
S.A., finalmente el 19% de sus colaboradores se encuentran conforme con su cargo y no se

encuentra interesados en obtener un cambio de puesto.

Pregunta N° 9 ;Recibe todos los beneficios sociales establecidos en la ley?

Tabla 18: Beneficios Sociales para los colaboradores de MEGAMICRO S.A.

Frecuencia %
Si 74 100%
No 0 0%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

El 100% de sus colaboradores consideran que perciben todos los beneficios sociales
establecidos en la ley incluyendo décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo, fondos de
reserva, vacaciones, utilidades, aportaciones al IESS y beneficios privados por parte de

MEGAMICRO S.A.

Pregunta N° 10 ;Le gustaria tener un plan de carrera dentro de la empresa?

Tabla 19: Plan de Carrera para los colaboradores de MEGAMICRO S.A.

Frecuencia %
Si 72 97%
No 2 3%
TOTAL 74 100%
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Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)
Analisis e interpretacion:

E1 97% de sus colaboradores expreso que le gustaria desarrollarse de manera profesional
y personal dentro de MEGAMICRO S.A., considerando que la mayoria de sus colaboradores
son jovenes que desempenan el puesto de asesores comerciales en tecnologia ademas de los

practicantes universitarios.

Pregunta N° 13 ;Cada cuanto le aumentan el sueldo?

Tabla 20: Aumento de sueldos de los colaboradores de MEGAMICRO S.A.

Frecuencia Y%
Cada afio (Salario Basico Unificado) 23 31%
Cada 12 o 18 meses (por mérito o
Cumplimiento 44 59%
Por ascenso 7 9%
TOTAL 74 100%

Nota. Investigacion del Campo. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Analisis e interpretacion:

El 31% percibe un pequefio aumento en su salario debido al aumento del sueldo basico
unificado que decreta el gobierno en base a la canasta basica del pais. El 60% de los
colaboradores recibe ciertas comisiones y bonos por cumplimiento de ventas relacionados al
area comercial de la empresa y el 9% de los colaboradores ha recibido un aumento por ascenso

que se otorga por el desempeno laboral que ha demostrado en MEGAMICRO S.A.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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CAPITULO 5

5 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

En este capitulo se presenta el desarrollo de la propuesta planteada para dar soluciéon a
la problematica identificada en la organizacioén. Durante la investigacion, andlisis y calculo de
evaluacion de puestos a través de la Metodologia de Puntos se disefiara una estructura salarial
que este acorde al cargo que desempafia cada colaborador dentro de la empresa con fin de que

su remuneracion sea justa y equitativa.

5.1 Valoracion de Cargos por Puntos y Factores

La valoracion de cargos constituye una de las herramientas fundamental dentro de la
gestion estratégica del talento humano, ya que permite determinar el valor relativo de los
puestos de trabajo mediante criterios objetivos y estandarizados. Su aplicacion facilita la
construccion de estructuras salariales equitativas, transparentes y alineadas con las
responsabilidades, exigencias y contribucién de cada cargo al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En este contexto, la valoracion de cargos no evaltia a las personas que ocupan

los puestos, sino las caracteristicas inherentes a cada posicion dentro del estructura corporativa.

Uno de los métodos mas utilizados para este propodsito es la valoracion por puntos y
factores, considerada una metodologia analitica y cuantitativa que permite descomponer los
cargos en factores compensables susceptibles de medicion. Este método asigna una puntuacion
a cada factor en funcidén de su importancia relativa y del nivel de exigencia requerido por el

puesto, permitiendo establecer comparaciones objetivas entre cargos de distintas areas de la
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organizacion. De acuerdo con (Infante Guitiérrez Adela, 2023), el sistema de puntos por factor
desglosa los puestos en factores medibles y cuantificables identificados durante el anélisis de
puestos, asignando una puntuacidon que posteriormente sirve de base para la construccion de

una estructura salarial sélida y justa.

Asimismo, la metodologia de valoracion por puntos ha sido ampliamente utilizada tanto
en organizaciones publicas como privadas debido a su capacidad para reducir la subjetividad
en la asignacion salarial. En Ecuador, incluso el Ministerio de Trabajo ha desarrollado normas
técnicas de valoracion de puestos sustentadas en factores, subfactores que busca determinar el
peso relativo de cada puesto dentro de la estructura organizacional. Esta metodologia se
fundamenta en el analisis sistematico de factores comunes a todos los cargos, tales como

conocimientos, experiencia, solucion de problemas y responsabilidad.

Para el desarrollo del presente proyecto de titulacion se disend una matriz de valoracion
de cargos por puntos y factores adaptada a las caracteristicas de una empresa mayorista de
tecnologia. La matriz contempla cinco factores compensables: formacion académica,
experiencia, complejidad y solucion de problemas, responsabilidad e impacto en el negocio. A
su vez, cada factor se encuentra dividido en subfactores y grados de valoracion que representan
distintos niveles de exigencia, permitiendo asignar una puntuacién objetiva a cada puesto

evaluado.
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5.2 Distribucion de Colaboradores

Previo al proceso de valoracion de cargos, es importante identificar la distribucion de
los colaboradores dentro de la estructura corporativa de MEGAMICRO S.A. Se esta evaluando
una ndmina de 74 colaboradores, varios de ellos desempefian el mismo cargo; por esta razon el
proceso de valoracion mediante el método de puntos y factores se efectud sobre los cargos
unicos existentes y no sobre cada colaborador de manera individual. En la Tabla a continuacion
se presenta la distribucion de colabores por cargo, con el propoésito de evidenciar que la totalidad

del personal se encuentre representada en el presente estudio.

Tabla 21: Distribucion de Colaboradores de MEGAMICRO S.A.

N°

CARGO COLABORADORES
POR POSICION

Jefe De Producto 11

Controler (Contadora) 1

Coordinador De Marketing 1

Especialista De Talento 1

Humano

Técnico Preventa 2

Jefe De Bodega 1

Analista De Soporte Técnico 1

Analista Contable 2

Especialista Community 1

Manager

Asistente De Importaciones 1

Asesor De Ventas Generales 37

Cobranzas 1

Caja
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Asistente Contable
Asistente De Ventas
Chofer

Auxiliar De Bodega
Personal De Limpieza
TOTAL 74

P ININIO|IN

La valoracion por puntos y factores se efectud sobre cada cargo unico; es por ello por lo
que cuando un mismo cargo es ocupado por varios colaboradores, la puntuacion asignada

corresponde al cargo y aplica para todos sus ocupantes.

5.2.1 Seleccion y validacion de los factores compensables

Con el propoésito de garantizar la objetividad del proceso de valoracién previo a la
asignacion de puntajes se definieron los factores compensables que permitiran medir el valor
relativo de cada cargo. La seleccion de los factores se fundamentd en los principios de la
metodologia Hay Group, adaptandolos a la realidad de la empresa MEGAMICRO S.A.,
considerando su estructura, procesos, estrategias y caracteristicas del sector tecnologico.
Posteriormente, los factores y sus ponderaciones fueron revisados y validados por la Gerencia
General y el area de Talento Humano, con base en la informacion obtenida del andlisis y

descriptivos de cargos.
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Matriz de seleccion y validacion de factores compensables

] ]
-
o
=
=
o

Organizacional

objetivos estratégicos y
resultados del negocio.

Cargo

Factor Peso Justificacion Técnica Evidencia Responsable de
(%) Utilizada Validacion
Determina el nivel de
Factor conocimientos formales Descriptivos de | Gerencia General
. 15% . ~
Académico requeridos para desempefiar Cargo Talento Humano
el cargo
Valora el tiempo requerido
L para desarrollar las Descriptivos de | Gerencia General
Experiencia 20% : L
competencias practicas del Cargo Talento Humano
puesto.
Compleiidad Evalua el analisis, juicio y
prejiaac y 0 toma de decisiones Descriptivos de | Gerencia General
solucion de 30% .
necesarios para resolver Cargo Talento Humano
problemas L )
situaciones propias del cargo
Considera el grado de
autonomia, manejo de Organigrama, Gerencia General
Responsabilidad | 25% recursos y responsabilidad | Descriptivos de
. o Talento Humano
sobre personas, informacion Cargo
y activos.
Analiza la influencia del .
Impacto cargo en el logro de los Orgamgrama, Gerencia General
10% Descriptivos de

Talento Humano

La asignacion de los pesos relativos respondié al nivel de incidencia que cada factor

tiene sobre el valor organizacional del cargo. Se otorgd una mayor ponderacion a la complejidad

y solucion de problemas debido a que MEGAMICRO S.A. desarrolla sus actividades en un

sector altamente tecnoldgico, donde los cargos demandan capacidad analitica, resolucion de

situaciones técnicas y toma de decisiones continuas. Asimismo, la responsabilidad recibié una

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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ponderacién superior por el impacto que tienen los cargos sobre recursos financieros, clientes,

procesos y resultados del negocio.

La formacion académica y la experiencia fueron ponderadas con valores intermedios
debido a que constituyen requisitos de ingreso indispensables, pero no representan por si solos
el valor relativo del cargo dentro de la empresa. Finalmente, el impacto organizacional recibi6
una ponderacion menor porque se consideré como un factor complementario para diferenciar

cargos con incidencia estratégica.

5.2.2 Justificacion de Ponderaciones de los factores compensables

La asignacion de ponderaciones a los factores compensables constituye una etapa
fundamental dentro del proceso de valoracion de cargos, ya que determina la importancia
relativa de cada criterio en la valoracion final de los puestos de trabajos. Estas ponderaciones
no responden a decisiones arbitrarias, sino que fueron definidas con base en las caracteristicas
de la compaiiia, la naturaleza de sus operaciones, el andlisis de los perfiles de cargo y los
principios establecidos por la metodologia Hay, la cual permite adaptar los factores de
evaluacion a las necesidades especificas de cada empresa, siempre que dicha adaptacion se

encuentre técnicamente sustentada.

En el caso de MEGAMICRO S.A., la distribucion porcentual asignada a cada factor refleja
el nivel de incidencia que este tiene sobre el valor relativo de los cargos dentro de la
organizacion. Por ello, aquellos factores relacionados con la complejidad de las funciones y el
grado de responsabilidad reciben una mayor ponderacion, debido a su impacto en la toma de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
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decisiones, la gestion de recursos y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa.
A continuacion, se presenta la justificacion técnica de las ponderaciones asignadas a cada uno

de los factores compensables utilizados en el presente estudio.

e Complejidad y solucion de problemas: Posee la mayor ponderacién porque la
empresa pertenece al area de la tecnologia y sus cargos requieren capacidad analitica,

resolucion de problemas y toma de decisiones permanentes.

e Responsabilidad: Tiene una ponderacion elevada debido al impacto que tienen los
cargos sobre recursos financieros, clientes, inventarios, procesos y cumplimiento de

objetivos.

e Formacion académica y experiencia: Constituyen requisitos de ingreso importantes,

pero no determinan por si solos el valor relativo del cargo.

e Impacto organizacional: Funciona como un factor diferenciador entre cargos

estratégicos y operativos.

5.2.3 Procedimiento para determinar las ponderaciones

La determinacion de las ponderaciones se realizd6 mediante mesas de trabajo entre la
Gerencia General y el area de Talento Humano, considerando el analisis de perfiles de cargo, el
organigrama institucional, el nivel de responsabilidad de cada puesto y las caracteristicas del

negocio. Posteriormente se efectu6 una revision comparativa con los principios de la

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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metodologia Hay, verificando que la distribucion porcentual reflejara la importancia relativa de

cada factor dentro de MEGAMICRO S.A.

5.3 Factores y Subfactores

Tabla 22: Factor 1

Formacion Académica — (Maximo 150 puntos)

Subfactor: Nivel de educacion requerido

Grado Detalle Puntos
1 Educacion basica o primaria 30

2 Bachillerato 60

3 Técnico o Tecndlogo 90

4 Tercer nivel universitario 120

5 Especializacion o Maestria 150

Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Tabla 23: Factor 2

Experiencia — (Maximo 200 puntos)

Subfactor: Tiempo de experiencia requerido

Grado Detalle Puntos
1 Menos de 1 afio 40
2 De 1 a 2 afios 80

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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3 De 2 a 3 afios 120
4 De 3 a 5 afios 160
5 Mas de 5 afos 200

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Tabla 24: Factor 3

Complejidad del Cargo — (Maximo 300 puntos)

Subfactor: Nivel de analisis, solucion de problemas y autonomia

Grado Detalle Puntos

1 Actividades operativas rutinarias 60

2 Actividades operativas con criterio limitado 120

3 Analisis moderado y toma de decisiones 180

4 Analisis  especializado y  decisiones 240
relevantes

5 Alta complejidad estratégica 300

Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Tabla 25 : Factor 4

Responsabilidad — (Maximo 250 puntos)

Subfactor: Impacto sobre recursos, personas y resultados

Grado Detalle Puntos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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1 Responsabilidad individual limitada 50

2 Impacto sobre tareas especificas 100
3 Impacto sobre procesos departamentales 150
4 Impacto sobre areas completas 200
5 Impacto organizacional estratégico 250

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Tabla 26 : Factor 5

Impacto Organizacional — (Maximo 100 puntos)

Subfactor: Influencia en los resultados del negocio

Grado Detalle Puntos
1 Impacto indirecto 20

2 Impacto operativo 40

3 Impacto tactico 60

4 Impacto significativo en resultados 80

5 Impacto critico para el negocio 100

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

5.4 Desarrollo de analisis de cargos de la empresa MEGAMICRO S.A.

Con el proposito de disefiar una estructura salarial equitativa y técnicamente sustentada
parala empresa MEGAMICRO S.A., a continuacion, se desarrolla el proceso de valoracion de
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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cargos mediante la metodologia de puntos y factores. Esta metodologia permite determinar el
valor relativo de cada puesto dentro de la organizacién a partir del analisis de factores
compensables como formacion académica, experiencia, complejidad y solucion de problemas,
responsabilidad e impacto en el negocio. La aplicacion de este método facilita la comparacion
objetiva entre cargos de distintas areas funcionales, garantizando criterios homogéneos de

evaluacion y fortaleciendo la equidad interna de la empresa.

Para el presente estudio se analizaran los cargos que conforman la organizacion interna
de MEGAMICRO S.A., incluyendo: jefe de Producto, Controler (contadora), Coordinadora de
Marketing, Especialista de Talento Humano, Técnico Preventa, jefe de Bodega, Analista
Contable, Especialista Community Manager, Asistente de Importaciones, Asesor de Ventas
Generales, Cobranzas, Caja, Asistente Contable, Asistente de Ventas, Asistente de Bodega,
Chofer, Auxiliar de Bodega y Personal de Limpieza. Cada uno de estos puestos sera evaluado
mediante la asignacion de grados y puntuaciones previamente establecidos para los factores de
valoracion definidos, obteniendo una puntuacion total que refleje su nivel de contribucion,

exigencia y responsabilidad dentro de la empresa.

Los resultados obtenidos serviran como base para la jerarquizacioén de los cargos, la
construccion de bandas salariales y la propuesta de una estructura de compensaciones alienada
con las necesidades estratégicas de la organizacion, contribuyendo asi al fortalecimiento de la
gestion de los colaboradores y a la toma de decisiones objetivas en relacion con remuneracion

y contratacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
de UIDE y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
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Previamente a la obtencion de las puntuaciones finales, cada cargo fue sometido a un
proceso de analisis técnico sustentado en la informacion contenida en los perfiles de puesto,
manuales de funciones, estructura corporativa y entrevistas realizadas con las jefaturas
responsables de cada area. Con base en esta evidencia se asignaron los grados correspondientes

para cada uno de los factores compensables definidos en la metodologia de valoracion.

Posteriormente, las puntuaciones preliminares fueron revisadas y calibradas
conjuntamente entre la Gerencia General y el area de Talento Humano, con el propdsito de
verificar la consistencia de los criterios aplicados, reducir posibles sesgos de valoracion y
garantizar que los resultados reflejen objetivamente el valor relativo de cada cargo dentro de la

estructura organizacional. El resultado de este proceso se presenta en la Tabla a continuacion

Tabla 27 : Anélisis de cargos de la empresa MEGAMICRO S.A.

. TOTAL,
CARGO FORMACION EXPERIENCIA COMPLEJIDAD RESPONSABILIDAD IMPACTO
REFERENCIAL

Jefe De

150 160 300 250 100 960
Producto
Controler

150 160 300 250 100 960
(Contadora)
Coordinador De

) 120 160 240 200 80 800

Marketing
Especialista De
Talento 120 160 240 200 80 800
Humano
Técnico

120 160 240 150 80 750
Preventa
Jede De Bodega 90 160 180 200 80 710

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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Analista De

e 120 120 240 150 60 690

Soporte Técnico
Analista

120 120 180 150 60 630
Contable
Especialista
Community 120 120 180 150 60 630
Manager
Asistente De

) 120 120 180 150 60 630

Importaciones
Asesor De
Ventas 90 120 180 150 80 620
Generales
Cobranzas 90 120 180 150 60 600
Caja 90 120 180 150 60 600
Asistente

90 80 120 100 40 430
Contable
Asistente  De

90 80 120 100 40 430
Ventas
Chofer 60 80 120 100 40 400
Auxiliar De

60 40 60 100 20 280
Bodega
Personal De

30 40 60 50 20 200

Limpieza

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital
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5.5 Tabla de valoracion de cargos por puntos y factores

Una vez concluido el proceso de valoracion de cargos mediante la metodologia de puntos y
factores, se procedi6 a la jerarquizacion del puesto de trabajo en MEGAMICRO S.A. Este proceso
consiste en ordenar los cargos de acuerdo con la puntuacion total obtenida en la evaluacion,
permitiendo identificar su valor relativo dentro de la organizaciéon interna. La jerarquizacion
constituye una etapa fundamental en el disefio de una estructura salarial, ya que facilita la agrupacion

de cargos con niveles similares de exigencia, responsabilidad e impacto en el negocio.

Los resultados obtenidos reflejan las diferencias existentes entre los puestos en funcion de
los factores analizados; de esta manera, los cargos que demandan mayores conocimientos
especializados, una mayor capacidad de toma de decisiones y una influencia mas significativa sobre
los resultados de la empresa obtiene una puntuacidon superior y, por consiguiente, ocupan niveles

jerarquicos mas altos dentro de la estructura propuesta.

5.6 Jerarquizacion de cargos por niveles

Nivel I — Operativo (200 — 350 puntos)

Son aquellos cargos encargados de ejecutar actividades de apoyo y tareas rutinarias necesarias
para el funcionamiento diario de la empresa. Sus funciones se encuentran claramente definidas y
requieren un nivel basico de toma de decisiones, con supervision frecuente y un impacto limitado

en los resultados del negocio.

e Auxiliar de Bodega — 280 puntos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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e Personal de Limpieza — 200 Puntos
Nivel II — Técnico / Asistente (351 — 500 puntos)

Son aquellos cargos que demandan conocimientos técnicos especificos y experiencia practica
para la ejecucion de posesos administrativos, logisticos o de soporte. El personal que ocupa dichos
cargos aplica procedimientos establecidos, resuelven situaciones operativas y contribuyen al

cumplimiento eficiente de las actividades de su area.

e Asistente Contable — 430 puntos
e Asistente de Ventas— 430 puntos

e Chofer — 400 puntos
Nivel III — Profesional / Analista (501 — 650 puntos)

Son aquellos que requieren formacion universitaria y capacidad analitica para desarrollar
funciones especializadas. Estos cargos participan en el desarrollo de procesos, realizan analisis
técnico y contribuyen a la toma de decisiones dentro de su ambito de responsabilidad, generando un

impacto relevante en los resultados de su area.

¢ Analista Contable — 630 puntos

e Especialista Community Manager - 630 puntos
e Asistente de Importaciones: 630 puntos

e Asesor de Ventas Generales — 620 puntos

e Cobranzas — 600 puntos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
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e Caja— 600 puntos
Nivel IV — Profesional Especializado (651 — 850 puntos)

Son aquellos cargos que demandan un alto nivel de conocimiento técnico o profesional,
experiencia significativa y autonomia en la gestion de sus funciones. Sus ocupantes lideran procesos
especializados, coordinan proyectos o areas funcionales y tienen una influencia directa en el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

e Jefe de Bodega

e Especialista de Talento Humano — 800 puntos
e Coordinadora de Marketing — 800 puntos

e Técnico Preventa — 750 puntos

e Analista de Soporte Técnico — 690 puntos
Nivel V — Estratégico (851 — 1000 puntos)

Son aquellos cargos de mayor valor dentro de la compafiia, caracterizado por un elevado nivel
de responsabilidad, liderazgo y toma de decisiones. Estos pestos definen lineamientos, gestion
recursos criticos y generan un impacto significativo en la rentabilidad sostenibilidad y crecimiento

de la empresa, contribuyendo directamente al logro de los objetivos estratégicos corporativos.

e Jefe de Producto - 960

e Controler (Contadora)- 960

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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La jerarquizacion permite ademas establecer una clasificacion objetiva de los puestos,
eliminando criterios subjetivos que podrian generar inequidades salariales entre colaboradores.
Asimismo, constituye la base técnica para la construccion de grados ocupacionales y bandas
salariales, garantizando que la compensacion asignada a cada cargo sea coherente con su

contribucion al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En el caso de MEGAMICRO S.A., empresa dedicada a la comercializacion mayorista de
soluciones tecnologicas, la jerarquizacion de cargos permitié identificar distintos niveles
ocupacionales que abarcan desde posiciones operativas de apoyo hasta cargos estratégicos con
impacto directo en la rentabilidad y sostenibilidad del negocio. Esta clasificacion servira como
fundamento para la propuesta de estructura salarial equitativa, asegurando la alineacion entre el

valor de los cargos y las précticas de compensacion de la organizacion.

Tras finalizar el proceso de evaluacion y clasificacion jerarquica de los cargos de MEGAMICRO
S.A., se desarroll6 una propuesta de estructura salarial sustentada en grados ocupacionales y bandas

de remuneracion.

5.7 Estructura Salarial Actual en MEGAMICRO S.A.

A continuacion, se detalla en una tabla los cargos actuales con sus respectivas
remuneraciones como cuadro informativo para continuar con el andlisis de este, en el mismo cuadro
se detalla aquellas posiciones que a pesar de ser el mismo cargo por diferentes motivos cuentan con

una remuneracion diferente dentro de la empresa.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Tabla 28 : Estructura Salarial de la empresa MEGAMICRO S.A.

Cargo Sueldo
Chofer 1 $756,00
Chofer 2 $700,00
Jede De Producto 1 $992,83
Jefe De Producto 2 $1.078,58
Aucxiliar De Bodega 1 $651,00
Auxiliar De Bodega 2 $600,00
Caja2 $500,00
Cajal $600,00
Asistente Contable 1 $700,00
Asistente Contable 2 $600,00
Analista Contable 1 $900,00
Analista Contable 2 $750,00
,lb\sesor Comercial Marcas Varias $500,00
,ZAsesor Comercial Marcas Varias $600,00
Asistente Comercial 1 $550,00
Asistente Comercial 2 $600,00
Jede De Bodega $1.062,00
Cobranza $952,00
Controler (Contadora) $1.800,00
Limpieza $482,00
Especialista Talento Humano $1.200,00
Coordinadora Marketing $900,00
Asistente Importaciones $650,00
Técnico Preventa $700,00
Especialista Community Manager | $550,00
Analista De Soporte Técnico $725,00

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)
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5.8 Metodologia de construccion de bandas salariales

Para garantizar que a estructura salarial propuesta para MEGAMICRO S.A. sea equitativa
internamente, competitiva externamente y viable financieramente, los valores de las banas salariales
no fueron asignados de manera discrecional, sino que se determinaron mediante un modelo
matematico y econdmico estandarizado en la gestion de compensaciones. A continuacion, se

detallan los parametros y formulas técnicas utilizadas para la construccion de la tabla.
5.8.1 Fuentes salariales externas y posicion de mercado

Para definir el valor monetario de cada grado, se contrastd la informacion interna con el
mercado laboral ecuatoriano, utilizando como base las tablas sectoriales del Ministerio del Trabajo
del Ecuador, encuestas salariales especializadas en el sector comercial y de tecnologia mayorista, y

la propia base historica de remuneraciones de la empresa.

Se establecid como politica de compensacion de MEGAMICRO S.A. una estrategia de

competitividad al Percentil 50 (P50) del mercado para el punto medio de cada banda. Es decir:

e Salario Minimo (Q1 / P25): Representa el limite inferior de contratacion para perfiles que

cumplen los requisitos basicos del puesto o que se encuentran en curva de aprendizaje.

e EIl Punto Medio (Mediana / P50): Corresponde al valor competitivo del mercado para un
colaborador con pleno dominio de sus funciones, desempefio sustentado y autonomia total.
El Salario Maximo (Q3 / P75): Constituye el tope remunerativo del grado, destinado a

retener a colaboradores con desempefio excepcional, alta especializacion o trayectoria consolidada,
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evitando la fuga de talentos clave hacia la competencia sin necesidad de forzar una promocién de

cargo.

Es fundamental precisar que, para el disefo de la estructura salarial de MEGAMICRO S.A.,
el valor asignado al "Punto Medio" en cada grado salarial no representa una media aritmética simple
entre el limite inferior (Salario Minimo) y el limite superior (Salario Maximo) de la banda interna.
Metodologicamente, el Punto Medio corresponde de manera estricta a la mediana (Percentil 50 /
P50) de las remuneraciones del mercado laboral externo para cargos equivalentes en el sector
mayorista de tecnologia. Por tanto, la amplitud de los cuartiles inferior y superior dentro de la banda
se ajusta de forma asimétrica alrededor de este P50 de mercado, con el fin de garantizar
competitividad externa y otorgar flexibilidad financiera para la retencion del talento especializado

sin distorsionar el presupuesto del capital humano.
5.8.2 Relacion Puntos — Salario y Regresion Lineal

Con el fin de proyectar la curva salarial y asegurar el principio de equidad interna ( a mayor
puntuacion de valoracion, mayor remuneracion), se modeld una regresion lineal simple tomando
como variable independiente (X) el puntaje medio del grado de valoraciéon y como variable
dependiente (Y) el salario medio objetivo (P50). La ecuacion de la recta de regresion que rige la

estructura de MEGAMICRO S.A. responde a la formula:

Y=a+bX
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Donde “a” representa el salario base alineado a las politicas de remuneracion minima del
pais y sectoriales de $482 a $500 y “b” representa la pendiente o valor monetario promedio de cada
punto de valoracion. Al suavizar la curva tedérica del mercado con la realidad financiera de la
empresa, se obtuvo un ajuste de correlacion de Pearson ($R"2 > 0.90%), lo que valida
estadisticamente que los sueldos objetivos propuestos en cada grado guardan una coherencia

perfecta con la complejidad y responsabilidad de las funciones evaluadas.
5.8.3 Amplitud de Banda

La amplitud define la distancia porcentual entre el salario minimo y el salario maximo de un

mismo grado y se calcula con la siguiente féormula:

lario Méxi - Salario Mini
Amplitud (%) = Salario Maximo - Salario Minimo X 100
Salario Minimo

En la estructura propuesta para MEGAMICRO S.A., la amplitud no es fija, sino que se

disefid con una apertura progresiva segun el nivel de especializacion del grado:

e Grado | (Operativo - Amplitud del 20%0): Se fija un spread estrecho ($500 a $600),
ya que las tareas son rutinarias y la curva de aprendizaje se alcanza en corto tiempo

(6 a 12 meses).

e Grado Il (Técnico/Asistente - Amplitud del 33.1%): Permite mayor recorrido

salarial ($601 a $800) a medida que el colaborador adquiere destrezas técnicas.

e Grado Ill (Profesional/Analista - Amplitud del 37.3%): El rango ($801 a $1.100)
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reconoce la madurez profesional y el impacto analitico en los procesos.

e Grado IV (Profesional Especializado - Amplitud del 54.4%): Un spread amplio
($1.101 a $1.700) para perfiles técnicos de tecnologia y marketing muy cotizados en
el mercado (como Técnico Preventa o Community Manager), permitiendo retenerlos

econdmicamente durante varios afios sin que topen su techo salarial.

. Grado V (Estratégico - Amplitud del 58.7%b): La apertura méaxima ($1.701
a$2.700) responde a la complejidad de las gerencias medias y altas, donde el impacto
en el negocio y la toma de decisiones justifican un amplio margen para premiar los

resultados a largo plazo.
5.8.4 Progresion entre puntos medios y solapamiento

e Progresion inter-grados: La diferencia monetaria entre el Punto Medio (P50) de un grado
y el Punto Medio del grado inmediatamente superior se estructur6 de manera escalonada,
situandose entre un 27% y un 59%. Esta progresion sensible garantiza que cuando un
colaborador sea promovido de un grado a otro, el incremento salarial sea financieramente

atractivo y refleje el salto en responsabilidad organizacional.

e Solapamiento (Overlap): Con excepcion de la transicion entre el Grado | y Il (donde se
prioriz6 separar el salario basico operativo del técnico), los Grados 11, 111, IV y V presentan
un solapamiento técnico intencional. Por ejemplo, el maximo del Grado Il ($1.100) es

ligeramente superior al minimo del Grado 1V ($1.101). Este traslape permite que un analista
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sénior de excelente rendimiento en el Grado 11l pueda ganar una remuneracion comparable

a la de un especialista junior de recién ingreso en el Grado 1V, respetando la equidad interna

y premiando el desempefio consolidado por encima de la sola jerarquia del puesto.

El disefio de traslape monetario entre grados adyacentes constituye una decision
metodoldgica estratégica para mitigar el denominado "Principio de Peter". En una organizacion
comercial como MEGAMICRO S.A., este solapamiento permite que un Asesor de Ventas Senior
(Grado III) con un desempefio comercial sobresaliente sostenido pueda percibir una
remuneracion total superior a la de un Especialista Junior (Grado IV) de recién ingreso o en
curva de aprendizaje. De este modo, la empresa fideliza y recompensa econdmicamente a sus
perfiles comerciales de alto rendimiento sin la necesidad de forzar un ascenso administrativo

que apartaria al colaborador de su area natural de especializacion y generacion de ingresos.
5.8.5 Normas de administracion salarial

Para gestionar la estructura en la operatividad diaria del departamento de Talento Humano,

se instituye el indicador de Compa-ratio (CR) para cada trabajador, calculado asi:

Salario Actual del Colaborador

Compa - ratio (CR) =
Punto Medio (P50) de la Banda de su Cargo

La ubicacion del colaborador dentro de la banda y sus reglas de movimiento se regiran por
las siguientes politicas directrices:
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e Ingresoy Contratacion (CR de 0.80a0.95 - Zona 1/ Minimo a P25): Todo nuevo ingreso

se contratara en el salario minimo de la banda o en el primer cuartil, salvo que el candidato

acredite una experiencia y certificaciones excepcionales que justifiquen un ingreso superior,

con previa autorizacién de Gerencia General.

e Curva de Aprendizaje y Antigliedad (CR de 0.95 a 1.05 - Zona 2 / Punto Medio P50):
Representa el nivel salarial objetivo al que debe llegar todo colaborador tras alcanzar el pleno

dominio del puesto (entre 1 a 3 afios de antigliedad y desempefio satisfactorio sostenido).

o Desempefio Superior y Retencion (CR de 1.05 a 1.20+ - Zona 3 / P75 al Maximo):
Reservado para colaboradores con evaluaciones de rendimiento sobresalientes, aportes
estratégicos medibles o cuya especializacion sea critica para el negocio.

« Regla para Promociones: Cuando un colaborador ascienda a un cargo de un grado
superior, se le garantizara un incremento salarial minimo del 10% al 15% sobre su sueldo
anterior, o en su defecto, la igualacién inmediata al Salario Minimo de la nueva banda (lo

que resulte mayor y mas favorable para el trabajador).
5.9 Mantenimiento y Revision Anual de la Estructura

Para evitar que las bandas salariales sufran obsolescencia o pérdida de competitividad
frente a la inflacion y el dinamismo del sector tecnoldgico ecuatoriano, la Gerencia de
Talento Humano y la Gerencia General realizaran una auditoria y revision anual integral de

la estructura durante el Gltimo trimestre de cada ejercicio fiscal. Dicha revisién contempla:
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e El ajuste automatico de los limites inferiores (Minimos) para absorber las variaciones
oficiales del Salario Basico Unificado (SBU) dictadas por el Ministerio del Trabajo
y las tablas sectoriales del IESS.
e El reajuste paramétrico del Punto Medio (P50) en funcion de la tasa de inflacion
anual (IPC) y los estudios salariales actualizados del sector de tecnologia.
e El andlisis general de Compa-ratios para identificar subvaloraciones o desviaciones

presupuestarias previas al cierre de afio.

5.10 Normas y Reglas Operativas de Administracion Salarial
Gerencia General y Talento Humano de MEGAMICRO S.A.., aplicaran de manera estricta y

obligatoria el siguiente cuerpo de reglas para la forma de decisiones remunerativas.

Regla de Ingreso y Contratacion (Posicionamiento Inicial)

e Regla general: Todo nuevo colaborador que ingrese a MEGAMICRO S.A. sera contratado
estrictamente en el Salario Minimo (Q1/ P25) del grado salarial correspondiente a su cargo
(establecido en la Tabla 29). Esto garantiza un Compa-ratio inicial de 0.80 a 0.90,
protegiendo la equidad interna frente a colaboradores de mayor antigtiedad.

e EXxcepcion técnica por alta especializacion: En puestos criticos del negocio tecnolégico
(ej. Técnico Preventa o especialistas en infraestructura) donde el mercado presente escasez
de talento y el candidato acredite una experiencia superior a 5 afios o certificaciones
especializadas de fabricantes (HPE, Aruba, etc.), la Gerencia de Talento Humano podra

solicitar a la Gerencia General la contratacion hasta el Punto Medio (P50) de la banda.
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¢ Prohibicion expresa: Bajo ninguna circunstancia se podra contratar a un nuevo colaborador
por encima del Punto Medio ($P50%$) del grado, ni por debajo del Salario Minimo Sectorial

y Bésico Unificado vigente en el Ecuador

Regla de Promocion y Ascensos (Salto de Grado)
Se considera "Promocion" el cambio vertical de un colaborador hacia un cargo evaluado en
un grado salarial superior (por ejemplo, pasar de Asistente de Ventas en el Grado II al cargo de
Asesor de Ventas Generales en el Grado III). La asignacion salarial se regird por una regla de

doble criterio, aplicando siempre la que resulte més favorable y econdmica para el colaborador:

e Criterio del Minimo de la Nueva Banda: El salario actual del colaborador sera igualado
de manera automatica al Salario Minimo del nuevo grado salarial.

e Criterio de Incremento Porcentual Garantizado: Si el salario que ya percibia el
colaborador en su cargo anterior era cercano o igual al minimo del nuevo grado, se aplicara
un incremento obligatorio del 10% al 15% sobre su sueldo anterior, incluso si esto lo

posiciona dentro de la zona media del nuevo grado.

Nota operativa: El nuevo salario proveniente del ascenso se ejecutara de forma inmediata
en el rol de pagos del mes siguiente a la firma del adendum al contrato de trabajo, iniciando

un nuevo ciclo de evaluacion en su nueva posicion.

Regla de Antigiiedad (Fidelizacion y Madurez en el Puesto)
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Para evitar el estancamiento salarial de colaboradores con alta permanencia en el mismo
cargo y mitigar el riesgo de rotacion voluntaria en el sector tecnoldgico, se establece el

siguiente beneficio por madurez en el puesto (movimiento horizontal dentro de la banda)

e Todo colaborador que cumpla 2 afios de permanencia continuada en el mismo cargo
sin haber recibido ascensos verticales ni llamados de atencién graves por escrito,
recibird un incremento salarial de fidelizacion de entre el 3% y el 5%, condicionado
a que su salario actual se encuentre por debajo del Punto Medio (P50).

e La regla de antiguedad deja de ser aplicable una vez que el colaborador alcanza el
Punto Medio (P50) o un Compa-ratio de 1.00. A partir de este umbral, ningun
incremento salarial podré justificarse por el simple paso del tiempo; el crecimiento
monetario entre el Punto Medio (P50) y el Salario Maximo (P75) queda estrictamente

reservado al desempefio y al meérito.

Regla de Mérito y Desempeiio (Evaluacion Anual):

El movimiento salarial desde el Punto Medio (P50) hacia el techo de la banda (Salario Méximo
/ P75) estara directamente vinculado al rendimiento individual y organizacional, medido a través
del Sistema de Evaluacion de Desempefio Anual (KPIs comerciales y competencias técnicas)
gestionado por Talento Humano. Las asignaciones se ejecutaran conforme a la siguiente escala

objetiva:

e Desempefio Sobresaliente (Calificacion 90% - 100%): Incremento salarial del 5% al 8%
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sobre su sueldo actual, acelerando su aproximacion al techo del grado para retener al talento

clave.

e Desempefio Satisfactorio / Esperado (Calificacion 75% - 89%): Incremento salarial del
2% al 4% (ajuste de mantenimiento en la banda).

e Desempefio en Desarrollo o Deficiente (Calificacion menor al 75%): 0% de incremento
salarial. El colaborador no recibira ajustes por mérito y sera ingresado automaticamente a
un Plan de Mejora de Desempefio (PIP) por un periodo de 90 dias con acompafiamiento de
su jefatura inmediata.

e Techo de la banda (Salario M&ximo): Si un colaborador con desempefio sobresaliente ya
alcanzé el monto maximo monetario de su grado salarial (Compa-ratio igual o mayor a 1.20),
el incremento no podra sumarse a su sueldo mensual fijo para evitar distorsiones en el costo
de ndmina de la empresa; en su lugar, el monto equivalente se otorgara como un bono anual
de reconocimiento no remunerativo, manteniendo al colaborador motivado sin romper la

estructura de equidad interna.

5.11 Estructura Salarial Propuesta

A partir de los resultados obtenidos en el proceso de valoracion y clasificacion de los puestos
de trabajo, se disefid una estructura salarial integrada por cinco grados ocupacionales. Esta
estructura permite organizar los cargos de acuerdo su nivel de aporte y relevancia dentro de la
organizacion, facilitando la administracion de las remuneraciones bajo criterios de equidad,

coherencia y objetividad.
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Tabla 29: Estructura Salarial de la empresa MEGAMICRO S.A.

Grado Rango de Salario Punto Salario
Salarial Puntos Minimo Medio Maximo
Grado | 200 - 350 $ 500 $ 550 $ 600
Grado Il 351 - 500 $ 601 $ 700 $ 800
Grado 111 501 - 650 $ 801 $ 950 $ 1.100
Grado IV 651 - 850 $ 1101 $ 1350 $ 1.700
Grado V 851-1000 $ 1701 $ 2150 $ 2.700

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

e Gradol:

Con una valoracion entre 200 a 350 puntos, agrupa los cargos operativos que desempefian
funciones de apoyo y ejecucion de tareas rutinarias. Se estableci6 una banda salarial entre los $500

y $600, considerando tanto el salario basico unificado vigente como las condiciones salariales

actuales de la organizacion para este tipo de posiciones.

e Gradoll

Con una valoracién entre 351 a 500 puntos, integra cargos profesionales y analiticos que
participan activamente en la gestion de proceso organizacional. Se estableciéo una banda salarial

entre los $600 y $800 reflejan un nivel superior de especializacion y responsabilidad respecto al

nivel operativo.

e Grado lll
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Con una valoracion entre 501 a 650 puntos, integra cargos profesionales y analiticos que
participan activamente en la gestion de procesos organizacionales. Se establecio una banda salarial
entre los $801 y $1100, ya que reconoce la necesidad de formacion técnica o universitaria, asi como

el impacto de sus decisiones en los resultados de las areas a las que pertenecen.
e Grado IV

Con una valoracion entre los 651 a 850 puntos, agrupa cargos profesionales especializados y de
coordinacion que poseen un mayor nivel de autonomia, conocimientos técnicos avanzados y
responsabilidad sobre procesos criticos para la empresa. Se establecié una banda salarial entre los $
1101 y $1700 buscando reflejar la importancia estratégica de estos puestos y su contribucion al logro

de los objetivos empresariales.
e GradoV

Con una valoracién entre 851 a 1000 puntos, corresponde a los cargos de mayor valor
organizacional, caracterizados por un alto nivel de liderazgo, toma de decisiones e impacto en la
rentabilidad y sostenibilidad del negocio. Se establecid una banda salarial entre los $1701 a 2700
reconociendo I relevancia de estos puestos dentro de la estructura corporativa y su influencia directa

en el desempeio global de la empresa.

5.11.1 Propuesta Salarial por Cargo

En la tabla a continuacion se describen los cargos que seran analizados a profundidad para

el andlisis de valoracion d cargos y avanzar con la propuesta salarial; cabe mencionar que en el
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cuadro detallado se realizé un promedio de las bandas salariales cuyas posiciones se repiten en dos
posiciones iguales en funciones y grado de responsabilidad pero que reflejan diferente sueldo como

son los cargos de: Asistente Contable, Chofer, Asistente de ventas, asesor de ventas generales y caja.

Tabla 30: Propuesta Salarial por cargo de la empresa MEGAMICRO S.A.

Sueldo Sueldo

Cargo Puntos Grado o Variacion
Actual Objetivo
Jefe De Producto Hpe 960 \ 1.035,71 2.150 +1.114,29
Controler (Contadora) 960 \ 1800 2150 + 350
Coordinador De Marketing 800 v 900 1350 + 450
Especialista De  Talento
Humano 800 v 1200 1350 + 150
Técnico Preventa 750 v 700 1350 + 650
Jede De Bodega 710 v 1062 1350 + 288
Analista De Soporte Técnico 690 v 725 1350 + 625
Analista Contable 630 " 825 950 +125
Especialista Community
Manager 630 Il 550 950 + 400
Asistente De Importaciones 630 i 650 950 + 300
Asesor De Ventas Generales 620 i 550 950 +400
Cobranzas 600 i 952 950 -2
Caja 600 i 550 950 + 400
Asistente Contable 430 I 650 700 +50
Asistente De Ventas 430 I 575 700 + 125
Chofer 400 I 728 700 - 28
Auxiliar De Bodega 280 I 625,50 550 -75,50
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Personal De Limpieza 200 I 482 550 + 68
Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

5.12 Analisis de las Bandas Salariales y Desigualdades Remunerativas en MEGAMICRO
S.A.

El andlisis de la estructura salarial actual en MEGAMICRO S.A. evidencia diferencias
significativas en las remuneraciones de colaboradores que ocupan cargos de igual denominacion y
responsabilidad, asi como brechas importantes entre el salario actual y el valor relativo de los
puestos determinado mediante la metodologia de valoracién por puntos y factores. Esta situacion
genera riesgos asociados a la percepcion de inequidad interna, disminucion del compromiso
organizacional, dificultades en la retencion del talento y posibles conflictos relacionados con la

administracion de compensaciones salariales.

5.12.1 Desigualdades Salariales entre Cargos de Igual Valor

Uno de los principales hallazgos corresponde a la existencia de diferentes sueldos entre

colaboradores que desempefian el mismo cargo como los detallados a continuacion:

Tabla 31: Desigualdades Salariales entre Cargos de Igual Valor en la empresa MEGAMICRO S.A.

Sueldo Sueldo ) ) )
Cargo o o Diferencia  Porcentaje
Minimo Maximo
Jefe De Producto $ 99283 $ 107858 $ 85,75 8,64%
Analista Contable $ 750,00 $ 900,00 $ 150,00 20%
Asesor De Ventas $ 500,00 $ 600,00 $ 100,00 20%
Generales
Caja $ 500,00 $ 600,00 $ 100,00 20%

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powered by
Arizona State University

]|
CAMPUS

Asistente Contable $ 600,00 $ 700,00 $ 100,00 16,70%
Asistente De Ventas $ 550,00 $ 600,00 $ 50,00 9,10%
Chofer $ 700,00 $ 756,00 $ 56,00 8%

Auxiliar De Bodega $ 60000 $ 65100 $ 51,00 8,50%

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

5.12.2 Cargos con Mayor Subvaloracion Salarial

Al comparar los sueldos actuales con la estructura salarial propuesta derivada de la valoracion
de cargos, se puede evidenciar puestos cuya remuneracion se encuentra significativamente por

debajo del valor esperado como son los siguientes cargos:

e Especialista Community Manager

Sueldo Actual  Banda Propuesta Brecha Estimada

$ 550 $801-$ 1100 $251-$550

Este cargo requiere formacion universitaria, conocimientos especializados en marketing
digital, gestion de redes sociales y posicionamiento de marca. Sin embargo, percibe una

remuneracion similar a la de cargos operativos o de asistencia.

e Técnico Preventa

Brecha
Sueldo Actual Banda Propuesta
Estimada

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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$ 700 $ 1100 - $1700 $ 400

Este cargo es uno de los mas subvalorados de la organizacién considerando que requiere

conocimientos técnicos especializados, certificaciones y apoyo directo a los procesos comerciales.

e Analista de Soporte Técnico

Sueldo Actual Banda Propuesta Brecha Estimada

$ 725 $1100-$ 1700 $ 375

La remuneracion actual no refleja el nivel de complejidad técnica ni la responsabilidad asociada

al soporte de la infraestructura tecnoldgica de la empresa.

e Asistente de Importaciones

Sueldo Actual Banda Propuesta Brecha Estimada

$ 650 $ 800- $ 1100 $ 150

Considerando la gestion documental, coordinacion logistica y conocimientos en comercio

exterior requeridos, el salario actual se encuentra por debajo del valor estimado para el cargo.

5.12.3 Cargos Cercanos a la Banda Objetiva Propuesta

Existen cargos cuya remuneracion presenta una alineacidon razonable con la estructura propuesta

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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e Contador General

Sueldo Actual Banda Propuesta

$ 1.800 $1.700 - $ 2.700

e Jefe de Bodega

Sueldo Actual Banda Propuesta

$ 1.062 $1.100-$1.700

e Especialista de Talento Humano

Sueldo Actual ~ Banda Propuesta

$ 1.200 $1.100-$1.700

Estos cargos muestran una adecuada correspondencia entre el salario percibido y el valor relativo

obtenido en la valoracion de puestos.

5.12.4 Inconsistencias entre Cargos de Diferentes Complejidad

El analisis también evidencia situaciones donde cargos con mayores requisitos de formacion y

responsabilidad reciben remuneraciones similares a puestos de menor complejidad como son los

siguientes cargos:

CAMPUS

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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Tabla 32: Inconsistencias entre Cargos de Diferentes Complejidad en la empresa MEGAMICRO

S.A.

Cargo Sueldo

Especialista Community Manager $ 550
Asistente Comercial $ 550
Técnico Preventa $ 700
Asistente Contable $ 700
Analista de Soporte Técnico $ 725
Chofer $ 756

Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

5.13 Propuesta de Ajuste Salarial Priorizada
5.13.1 Articulacion operativa y temporal de la propuesta:

Para viabilizar la implementacion de la nueva estructura salarial sin comprometer el flujo de
caja ni la utilidad operativa de MEGAMICRO S.A., la estrategia de homologacion se estructura en
tres fases técnicas de Talento Humano, las cuales se alinean directamente con el cronograma

presupuestario evaluado en el estudio financiero (Escenario Intermedio a 2 afios):

El Afio 1 absorbe el 100% de la Fase 1 (Ajuste Inmediato): Enfocado exclusivamente en la
regularizacion salarial del ntiicleo comercial, soporte técnico y producto (54 colaboradores criticos),

cuya motivacion y estabilidad impulsan los ingresos de la compafia.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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El Afio 2 absorbe el 100% de la Fase 2 (Ajuste de Consolidacion): Destinado a la nivelacion

de las posiciones administrativas y operativas de apoyo, asimilando el coste de manera natural

gracias al incremento en ventas y rotacion de inventario generado en el primer ejercicio.

El Afio 3 en adelante activa la Fase 3 (Alineacion Final y Mantenimiento): Corresponde al
modelo de gestion continua, donde el crecimiento salarial dentro de la banda (movimiento hacia el
percentil 75 o maximo) deja de ser un ajuste de homologacion y pasa a regirse estrictamente por la

evaluacion de desempefio, el mérito y el desarrollo de competencias (Compa-ratio).
e Fase 1 - Ajuste Inmediato (Cargos Criticos)

Se recomienda priorizar los cargos que presentan la mayor brecha entre el salario actual y el

valor obtenido en la valoracién como son los siguientes cargos:

Tabla 33: Ajuste sugerido por cargo en la empresa MEGAMICRO S.A.

Cargo Sueldo Actual | Sueldo Difer NN Ajuste

Promedio Objetivo Sugerido

Jefe de Producto $1.035,71 2150 1114,29 1114,29
Técnico Preventa $700 1350 650 650
Analista de Soporte Técnico $725 1350 625 625
Coordinadora de Marketing $900 1350 450 450
Community Manager $550 950 400 400
Caja $550 950 400 400
Asesor de Ventas General $550 950 400 400

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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e Fase 2 — Ajuste de Consolidacion

En esta fase se realiza incrementos graduales a aquellos cargos que, si bien no presentan una
brecha critica respecto a la estructura salarial propuesta, requieren mejoras para acercarse al rango
de remuneracion definido segiin su valoracion. Esta etapa busca fortalecer la equidad interna de
manera progresiva y sostenible, permitiendo que MEGAMICRO S.A. administre los recursos
financieros de forma responsable mientras avanza hacia la implementacion integral de la nueva

estructura salarial.

Tabla 34: Ajuste de Consolidacion por cargo en la empresa MEGAMICRO S.A.

Ajuste de
Sueldo Actual Sueldo ) ) o
Cargo ) o Diferencia consolidacion
Promedio Objetivo .
sugerido
Controler
$ 1.800,00
(Contadora) $2.150,00 | $ 350,00 $ 350,00
Asistente de
. $ 650,00
Importaciones $ 950,00 | $ 300,00 $ 300,00

Jefe de Bodega $ 1.062,00 | $1.350,00 |$ 288,00 $ 288,00

Especialista de

Talento Humano 120000 $1.350,00 150,00 | $ 150,00
Asistente de Ventas $ 575,00 | $ 700,00 125,00 $ 125,00
Analista Contable $ 825,00 $ 950,00 125,00 $ 125,00
$ 68,00

Asistente Contable 650,00 700,00 50,00 | $ 50,00

Cobranzas 952,00
728,00

625,50

950,00
700,00
550,00

-2,00 =
-28,00 =
-75,50 =

Chofer

$
$
$
Personal de Limpieza | $ 482,00 | $ 55000 | $ 68,00
$
$
$
$

&h| B B H
&h| B P H

Auxiliar de Bodega
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Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)
e Fase 3 - Alineacion Final a la Banda Salarial

Dentro de esta fase se planifica dentro de 2 a 3 afios que los cargos deben acercarse gradualmente
al punto medio de su banda salarial, condicionado al desempefio, permanencia dentro de la empresa

y resultados visibles y medibles dentro de la empresa.

5.14 Analisis General

La valoracion de cargos demuestra que las mayores brechas salariales se encuentran en los
puestos especializados de tecnologia y marketing, especialmente en Técnico Preventa, Analista de
Soporte Técnico, Community Manager y jefe de Producto. Estos cargos poseen una alta
contribucion al negocio y requieren conocimientos especializados, pero actualmente reciben

remuneraciones similares a cargos administrativos y operativos.

Por consiguiente, cargos como Controler (Contadora), Cobranzas, Chofer y Auxiliar de
Bodega se encuentran razonablemente posicionados respecto de la estructura propuesta. En el caso
de la Controler (Contadora), incluso supera el punto medio de la banda asignada, lo cual podria

justificarse por antigiiedad, confianza organizacional o desempefio destacado.

Desde una perspectiva financiera y de gestion del capital humano, la recomendacion no es
realizar todos los ajustes de forma inmediata, sino implementar un plan de alineacion salarial

gradual que permita corregir las brechas mas criticas sin afectar la sostenibilidad econémica de

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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MEGAMICRO S.A. Esto garantizard una transicion ordenada hacia una estructura salarial mas

equitativa y competitiva.

CAPITULO 6

6 ESTUDIO DE IMPATO FINANCIERO, FLUJO DE CAJA'Y ESCENARIOS DE

IMPLEMENTACION
6.1 Cuantificacion Del Coste Por Fases Y Cargas Patronales De Ley

Para determinar la viabilidad econdmica y el impacto presupuestario real de la estructura
salarial propuesta para MEGAMICRO S.A., resulta indispensable proyectar el coste total integral
de la homologacion. Un calculo estrictamente nominal que considere Gnicamente la diferencia
salarial unitaria por puesto resulta incompleto, toda vez que en la operatividad de la organizacion
existen posiciones ocupadas por multiples colaboradores como es el caso de Asesores de Ventas
Generales (37 colaboradores) y jefes de Producto HPE (11 colaboradores), lo que multiplica el

impacto financiero en la némina.

Asimismo, de conformidad con la legislacion laboral ecuatoriana (Codigo del Trabajo y Ley
de Seguridad Social), todo incremento en el salario base nominal genera un aumento obligatorio y

proporcional en las aportaciones patronales y beneficios sociales de ley.

Para el presente estudio, se ha considerado un factor de carga patronal adicional del 23,65%,
desglosado en: Aporte Patronal al IESS (11,15%), provision de Décimo Tercer Sueldo o bono

navidefio (8,33%) y Fondos de Reserva (8,33% a partir del segundo afio de servicio). El Décimo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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Cuarto Sueldo se mantiene invariable, al constituir un beneficio fijado en funcion del Salario Basico

Unificado (SBU) independiente de la remuneracion mensual.

En la Tabla 35 se presenta el desglose consolidado del coste mensual y anual para

MEGAMICRO S.A., segmentado por las dos fases prioritarias de homologacion:

FASE 1: Ajuste Inmediato (Cargos Criticos)

Es la intervencion prioritaria de choque orientada a corregir las brechas salariales mas
severas en los puestos que sostienen la operatividad, el soporte técnico especializado y la generacion
de ingresos directos de la empresa (Ventas, Producto, Preventa y Caja). Su objetivo estratégico es
frenar la fuga de talento critico, proteger la recaudacion y estabilizar el motor comercial de la
compaiiia.

Tabla 35 Ajuste Inmediato Cargos Critico en la empresa MEGAMICRO S.A

Cargos N° Incremento Incremento Carga Coste Total
Afectados  Colaboradores Base Base Anual Social Ley = Empresa
Mensual (12 meses)  (23,65%) Anual

Jefe de 11 $12.257,19 $147.086,28 $34.785,90 $181.872,18
Producto

HPE

Asesor de 37 $14.800,00 $177.600,00 $42.002,40 $219.602,40
Ventas

Generales

Técnico 2 $1.300,00  $15.600,00  $3.689,40  $19.289,40
Preventa

Analista 1 $625,00 $7.500,00 $1.773,75 $9.273,75
Soporte

Técnico
Coordinadora 1 $450,00 $5.400,00  $1.277,10  $6.677,10
de Marketing

Community 1 $400,00 $4.800,00 $1.135,20 $5.935,20
Manager
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Caja 1 $400,00 $4.800,00  $1.13520  $5.935,20
Subtotal Fase 7 $30.232,19 $362.786,28 $85.798,95 $448.585,23
1

Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

FASE 2: Consolidacion (Equidad Interna y Blindaje Laboral)

Es la etapa de nivelacion progresiva para las posiciones administrativas, de control, logisticas y de
soporte (Cobranzas, Chofer y Auxiliar de Bodega) cuyas brechas remunerativas son moderadas. Su
proposito es consolidar la justicia salarial dentro de la estructura y blindar a la organizacion frente
a riesgos legales o reclamos por inequidad, una vez que el flujo de caja ha sido estabilizado por la
Fase 1.

Tabla 36 Consolidacion de Bandas Salariales en la empresa MEGAMICRO S.A

Cargos N° Incremento Incremento  Carga Social Coste Total
Afectados  Colaboradores Base Base Anual  Ley (23,65%) Empresa
Mensual (12 meses) Anual
Asistente de 6 $750,00 $9.000,00 $2.128,50 $11.128,50
Ventas
Controler 1 $350,00 $4.200,00 $993,30 $5.193,30
(Contadora)
Asistente 1 $300,00 $3.600,00 $851,40 $4.451,40
Importaciones
Jefe de 1 $288,00 $3.456,00 $817,34 $4.273,34
Bodega
Analista 2 $250,00 $3.000,00 $709,50 $3.709,50
Contable
Especialista 1 $150,00 $1.800,00 $425,70 $2.225,70
Talento
Humano
Asistente 2 $100,00 $1.200,00 $283,80 $1.483,80
Contable

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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Personal de 1 $68,00 $816,00 $192,98 $1.008,98
Limpieza
Cargos sin 5 $0,00 $0,00 $0,00 $0,00
variacion
Subtotal Fase 8+ $ $ $ $ 33.47452
2 3congelados 2.256,00 27.072,00 6.402,52
TOTAL 74 $32.488,19 $389.858,28 $9.220.146,00 $ 482.059,76
GENERAL

Nota. Elaboracion propia (D, D, & P., 2026)

CAMPUS

Como se evidencia en la Tabla 34 y Tabla 35, el incremento mensual del salario base nominal

para toda la organizacion asciende a USD 32.488,19, lo que representa un coste anual de USD
389.858,28. Sin embargo, al incorporar el factor prestacional y patronal obligatorio del 23,65%

(USD 92.201,48 anuales), el coste integral real para la empresa es de USD 482.059,76 anuales. De

este monto, el 93% (USD 448.585,23) se concentra en la Fase 1, debido a la nivelacion de las fuerzas

comerciales y técnicas operativas estratégicas para el modelo mayorista.

6.2 Analisis del Gasto de Nomina frente a los Estados Financieros 2025

La sostenibilidad de un sistema de remuneraciones exige que la estructura técnica de
valoracion de cargos mantenga una estricta coherencia con la realidad econémico-financiera de la
empresa. Para evaluar la viabilidad de la propuesta en MEGAMICRO S.A., se contrasto el coste

integral calculado (USD 482.059,76) con los balances contables auditados de la organizacion

correspondiente al cierre del ejercicio fiscal 2025.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
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De acuerdo con el Estado de Resultado Integral del afio 2025, la compaiiia registr6 Ingresos

Ordinarios por USD 31.355.188 y una Utilidad Operacional de USD 919.902. Por su parte, la partida

especifica de "Gastos por beneficios a los empleados" reflejé un egreso anual de USD 1.476.730.

Si MEGAMICRO S.A. decidiera ejecutar la totalidad del proyecto de homologacion salarial
(Fase 1 y Fase 2 simultdneamente) en un Unico ejercicio econdmico, se generarian los siguientes
impactos criticos:

¢ Incremento del Gasto de Nomina: La partida del personal pasaria de USD 1.476.730 a
USD 1.958.789, lo que representa un aumento inmediato del 32,64% en los costos laborales
de la empresa.

e Absorcion de la Utilidad Operacional: El coste adicional anual (USD 482.059,76)
absorberia el 52,40% de la Utilidad Operacional actual (USD 919.902), reduciendo el
margen operativo a la mitad y disminuyendo drasticamente la Utilidad Neta del ejercicio
(registrada en USD 545.537 en 2025).

e Compromiso del Flujo de Caja: Al tratarse de egresos fijos mensuales de liquidez, un
incremento repentino de USD 40.171,64 en las obligaciones de nomina generaria un severo
estrés en el capital de trabajo de la organizacién, limitando su capacidad para cubrir
importaciones, pagos a proveedores internacionales del sector tecnolégico y aduanas.

En consecuencia, desde una perspectiva estrictamente financiera, la ejecucion total e inmediata

de la homologacion salarial resulta inviable, motivo por el cual se debe disefiar un modelo gradual

de absorcion del gasto.
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6.3 Proyecto de Escenarios de Implementacion y Viabilidad de Flujo de Caja

CAMPUS

Con el proposito de equilibrar el principio de equidad interna y retencion de talento humano con

la proteccion de la liquidez organizacional, se han estructurado tres escenarios estratégicos de

implementacidn para consideracion de la Gerencia General y el Departamento de Talento Humano.

El analisis comparativo se detalla en la Tabla

Tabla 37: Proyecto de Escenarios de Implementacion y Viabilidad de Flujo de Caja en la empresa

MEGAMICRO S.A.

Escenario Estrategiade Impactoen Incidencia Impacto Viabilidad y
Evaluado Aplicaciony Flujo de sobre sobre Recomendacion
Plazo Caja Anual NoOmina Utilidad Técnica
(Con Actual Operacional
Cargas) ($1.47M) ($919K)
ESCENARIO Afio 1: 50% Afio 1. +15,18% Absorbe el Viable pero de
CONSERVADOR Fase 1 $224.290 anual 24,3% de la Alto Riesgo
(Implementacién (Soporte, durante A1  utilidaden  Laboral. Protege
a 3 afos) Preventa 'y y A2 Aly A2. la liquidez, pero
Marketing) posterga dos afos
la nivelacion de
Afio 2: 50% Afio 2: 37 Asesores de
Fase 1 (Fuerza $224.290 Ventas y 11 Jefes
Comercial y de Producto,
Bodega). generando
desmotivacion y

(Consolidacion

general).

areas que generan
los ingresos de la
empresa.
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ESCENARIO Afo 1 (Meses Afio 1. Afio 1. Afio 1: Altamente Viable
INTERMEDIO 1-12): $448.585,23 +30,37%  Absorbeel Y Recomendado.
Plaza: 2 afios Ejecucion al 48,76% de la  Representa una
100% de la utilidad. inversion
Fase 1 (Cargos estratégica en el
criticos, capital humano
técnicos y productivo. Al
comerciales). regularizar en el
Afio 1 al 100%
del equipo
Ao 2 (Meses Ao 2: Ao 2: Afo 2: comercial y
13-24): $33.474,53 +1,71% Absorbe preventa, se
Ejecucion al (+IPC) solo el incrementa la
100% de la 3,63% dela  productividad y
Fase 2 utilidad. rotacion de
(Consolidacion) inventarios,
+ ajuste permitiendo que
|nﬂaC|én P50 |aS mayores
ventas generadas
autofinancien el
incremento
salarial en el Afio
2.
ESCENARIO Afio 1: $482.059,76  +32,64%  Absorbe el Inviable
COMPLETO Ejecucion (Gasto de 52,40% de la Financieramente.
Plazo: simultanea del Gnico en incremento utilidad Descapitaliza la
Inmediato/1 afio 100% de la Al) ennoémina  operacional empresa,
Fase 1y la Fase base. en un solo compromete la
2 en el primer golpe liquidez operativa
trimestre. Y genera un riesgo

de insolvencia
para cubrir costos
logisticos y de
proveedores en el
exterior.

Nota. FElaboracion propia (D, D, & P., 2026)
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6.4 Viabilidad y Recomendacion Técnica

El andlisis integral determina que el Escenario Intermedio a 2 afios es el modelo de técnica
y financieramente viable para MEGAMICRO S.A. Este escenario asume un esfuerzo presupuestario
de USD 448.585,23 durante el primer afio, concentrandose especificamente en la resolucion de las
brechas salariales cronicas identificadas en 54 colaboradores que representan el nucleo operativo y
de ventas de la mayorista (Jefes de Producto, Asesores de Ventas Generales, Técnicos Preventa y
Soporte).

La justificacion econdmica para absorber un impacto del 48,76% sobre la utilidad operativa
en el Afo 1 radica en el principio de autofinanciamiento comercial. Al regularizar los salarios del
equipo de ventas (responsable de los USD 31,3 millones de ingresos ordinarios) y vincular su
compensacion al cumplimiento de KPI's de rotacion del inventario y apertura de canales, se
disminuye la rotacién de personal (que registré 14 desvinculaciones en 2025) y se incrementa la
efectividad en cierres de negocios. Un incremento de apenas el 1,5% en las ventas generales de la
compaiiia producto de la motivacion y estabilidad de la fuerza comercial generaria un margen bruto
adicional suficiente para autofinanciar por completo el coste de la ndmina del Afo 1, permitiendo
que en el Ano 2 la Fase de Consolidacion (USD 33.474,53) sea asimilada de manera natural por el

crecimiento operativo de la empresa.
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CAPITULO 7

7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se presentan las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis y
desarrollo de la investigacion, permitiendo verificar el cumplimiento de los objetivos planteados y

los resultados alcanzados.

7.1 Conclusiones generales

El analisis integral de MEGAMICRO S.A. revela la radiografia de una empresa familiar de
éxito que, al pasar la barrera de los 74 colaboradores y expandirse a nivel nacional, empieza a sufrir
los estragos de no tener una politica clara para fijar los sueldos. La investigacion permitié confirmar
que la asignacion de sueldos basada en la negociacion individual o en criterios puramente subjetivos

ha dejado de ser sostenible.

Actualmente, el dinamismo que existe en el sector tecnologico y la dispersion geografica en
las sucursales del pais exigen que la organizacion ordene su casa por dentro. El estudio técnico e
historico de la ndémina demostrd que hay distorsiones salariales, por ejemplo, donde posiciones
operativas o de menor complejidad llegan a percibir ingresos similares o superiores a puestos
especializados con alta responsabilidad técnica, esto no solo mina el clima laboral y la motivacion
interna, sino que coloca a la compaiiia en una situacion de vulnerabilidad administrativa y financiera

ante la fuga de sus perfiles criticos.
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El disefio de la estructura salarial mediante el método de puntos y factores proporciona a
MEGAMICRO S.A. una herramienta técnica y predictiva orientada a estandarizar la gestion de las
remuneraciones bajo criterios objetivos. Si bien el modelo propuesto define bandas salariales
alineadas con el valor relativo de los 18 cargos criticos y respeta las normativas del area de la
tecnologia en el Ecuador, su capacidad real para mitigar contingencias legales o resolver las brechas
identificadas (de entre $50,00 y $150,00) esta supeditada a su futura ejecucion operativa. Al tratarse
de una propuesta no implementada, la herramienta constituye un modelo de mitigacion de riesgos y
mejora potencial, cuya efectividad final sobre el clima organizacional y la equidad interna debera

ser evaluada mediante indicadores de seguimiento posteriores a su puesta en marcha.

7.2 Conclusiones especificas

7.2.1 Analisis del cumplimiento de los objetivos de la investigacion

El proyecto permitié disefiar una propuesta técnica inicial de valoracion y bandas salariales.
Su utilidad, su impacto sobre la equidad interna y su sostenibilidad financiera deberan comprobarse
mediante una implementacion gradual, un seguimiento presupuestario e indicadores de clima,

rotacion y posicionamiento salarial.

De igual manera, se logré evaluar cada uno de los cargos mediante un método de valoracion
por puntos y factores adaptado a MEGAMICRO S. A., inspirado en principios de los métodos

analiticos de valoracién y en el enfoque Hay, desglosando dieciocho posiciones criticas bajo cinco
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criterios objetivos: formacion académica, experiencia, complejidad o solucion de problemas,

responsabilidad e impacto en el negocio.

Finalmente, este ejercicio permitié disefiar y estructurar cinco grados ocupacionales con
bandas salariales claras (minimos y maximos), alcanzando plenamente el objetivo general de dotar
a MEGAMICRO S.A. de una herramienta equitativa y financieramente viable para regularizar su

sistema remunerativo.

7.2.2 Contribucion a la gestion empresarial

Desde la optica de la consultoria legal, el mayor aporte de este proyecto es mitigar de raiz el
riesgo latente de contingencias laborales y administrativas derivadas de la discriminacion o la
inequidad salarial involuntaria, blindando a la empresa frente a la normativa laboral ecuatoriana y
los principios constitucionales de igual remuneraciéon por igual trabajo, establecidos en la
Constitucion de la Republica del Ecuador. Para la alta direccion, esta propuesta se traduce en una
herramienta de gobierno corporativo que profesionaliza la transicion de la empresa familiar a la
corporativa. Al establecer bandas salariales objetivas, la toma de decisiones deja de depender de la
voluntad personal o de la presion del candidato en el proceso de seleccion. Ademads, permite
planificar el impacto financiero de la némina a mediano y largo plazo, optimizando los recursos y
priorizando los ajustes salariales en aquellos puestos cuya subvaloracion actual, como por ejemplo
en el caso del Técnico Preventa o el Analista de Soporte, ponia en jaque la continuidad operativa

del negocio tecnologico.
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7.2.3 Contribucion a nivel académico

A nivel académico, este trabajo sirve de testimonio real y practico de coémo los modelos
teoricos de valoracion de cargos de una escuela clasica de administracion se pueden adaptar con
éxito en el mercado empresarial ecuatoriano actual, especificamente en el sector de la distribucion
mayorista de tecnologia. El proyecto aporta valor al entorno académico al demostrar que las
metodologias cuantitativas por puntos y factores no son exclusivas de las multinacionales o de las
entidades publicas, sino que constituyen un requisito indispensable para la supervivencia y
estructuracion de las empresas medianas en vias de profesionalizacion, dejando un precedente
metodoldgico ttil para futuras investigaciones en areas de gestion del personal y derecho laboral

aplicado.

Se determind a través del diagnoéstico inicial que el 24% de los colaboradores calificaba el
clima laboral como regular y que existid6 un movimiento de 14 salidas en el periodo 2025. La
propuesta metodologica de homologacion se disefid con la expectativa tedrica de reducir estos
margenes al promover la transparencia, aunque no es posible afirmar un impacto directo actual en
la retencion o en la satisfaccion del personal; toda vez que, la mejora del clima laboral dependera

de una estrategia integral de talento humano que acompaifie la implementacion del modelo.

7.2.4 Contribucion a nivel personal

En el plano personal y profesional, sobre todo, este proyecto consolida un entendimiento
estratégico e integrador de las relaciones laborales. A todos los profesionales que creamos este

trabajo nos ha permitido expandir la vision juridica tradicional, a veces limitada al cumplimiento
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formal de contratos y regulaciones, hacia un enfoque de asesoria preventiva y estratégica de
negocios. El proceso exigido dominar herramientas cuantitativas, interpretar dinamicas financieras
de ndmina y entender que el bienestar del capital humano y el control del riesgo corporativo caminan
de la mano, por lo que esta experiencia fortalece nuestro perfil para liderar procesos complejos de
reestructuracion organizacional y cumplimiento laboral con un criterio balanceado entre la ley y la

rentabilidad empresarial.

7.3 Limitaciones a la Investigacion

La principal limitaciéon metodologica durante el desarrollo del estudio fue el acceso inicial a
la informacién formal y actualizada de la descripcion de cargos, lo que oblig6 a realizar un esfuerzo
extra en el levantamiento de dicha informacion mediante encuestas directas con los lideres de area
para reconstruir el perfil real de cada puesto. Asimismo, la cultura organizacional de origen familiar
gener0 cierta resistencia inicial al cambio, esto manifestada en el temor natural del personal
administrativo ante la posibilidad de que un ordenamiento técnico afectara de forma negativa sus

ingresos actuales.

Por ultimo, la falta de estudios salariales publicos y actualizados especificos para el nicho
de mayoristas tecnoldgicos en el Ecuador, limit6 las referencias de mercado externo, debiendo
contrastar los datos con la informacion macrosectorial que estuvo disponible, informacion de

entidades publicas y la experiencia practica comercial de la compaiiia.
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7.4 Recomendaciones

Sobre la base de los hallazgos y la estructura salarial disefiada, se plantean las siguientes

recomendaciones de aplicacion progresiva para la alta gerencia de MEGAMICRO S.A.:

1.

Implementacion priorizada por fases: Es importante destacar que no se debe intentar
corregir todas las brechas salariales de golpe, ya que esto afectaria drasticamente el flujo de
caja y la sostenibilidad financiera de la empresa. Se debe ejecutar estrictamente el plan de
tres fases propuesto: arrancar de inmediato con la Fase 1 para nivelar los cargos criticos y
subvalorados (casos: Técnicos Preventa, Soporte y Marketing) que sostienen la operacion;
luego continuar con la Fase 2 de consolidacion para acercar a los cargos intermedios al
minimo de su banda lo cual podria hacerse en el siguiente afo; y, finalmente proyectar la

Fase 3 a un plazo de 2 a 3 afios para la alineacion final de toda la nomina.

Socializacion transparente para manejo del cambio: Se recomienda disefiar e
implementar una campafia de comunicacion interna dirigida a todos los niveles de la

institucion antes y durante la puesta en marcha de la nueva estructura salarial.

La Gerencia de Talento Humano de MEGAMICRO S.A. debe liderar un proceso de
comunicacion claro y asertivo con el personal, pues se debe enfatizar que la nueva estructura
salarial se genera como una politica de equidad y crecimiento para el trabajador,
garantizando que a ningln colaborador se le disminuird su sueldo actual, respetando los

derechos adquiridos y explicando que los salarios que hoy superan el punto medio quedaran
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congelados en sus componentes fijos hasta que la banda se equilibre o se justifiquen por

evaluaciones de desempefio.

3. Evaluacion Periddica del Clima Laboral Vinculado a la Compensacion: Dado que el
diagnostico inicial reveld que un 24% de los colaboradores califica el clima laboral como
regular, se recomienda institucionalizar la aplicacion anual de una encuesta formal de clima
organizacional. Los resultados obtenidos serviran para retroalimentar el modelo y realizar
los ajustes técnicos necesarios en las bandas salariales, asegurando que la compensacion
actue verdaderamente como un factor de motivacion y alineacion estratégica.

4. Actualizacion de la matriz de valoracion: El sector tecnologico como es sumamente
volatil, se recomienda revisar y actualizar la matriz de puntos y factores de cada dos a tres
afios, adaptandola a la aparicion de nuevos roles y ajustando los techos y pisos de las bandas
conforme a las realidades de la inflacion y las fijaciones del Salario Béasico Unificado por

parte del Ministerio de Trabajo.

5. Auditoria Legal Continua: Para asegurar que la mitigacion de contingencias juridicas sea
efectiva y sostenible, se recomienda que la administracion de la estructura salarial esté sujeta
a una revision legal y laboral continua. MEGAMICRO S.A. debe garantizar que las bandas
propuestas se actualicen automaticamente conforme a las modificaciones anuales de los
salarios minimos sectoriales dictados por el Ministerio del Trabajo del Ecuador para las
tablas sectoriales del IESS en el ambito de la tecnologia. Asimismo, se debe vigilar que la

asignacion de salarios dentro de las bandas respete escrupulosamente los principios
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constitucionales de igual remuneracion por igual trabajo y de no discriminacion,

neutralizando de raiz cualquier posible reclamo administrativo o judicial.
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9 ANEXOS
ANEXO A
PAVA Il
~~~~~~~~~ ENCUESTA SOBRE UNA ESTRUCTURA SALARIAL
EMPRESA MEGAMICRO S.A

Instrucciones: Responder las siguientes preguntas de forma honesta, cabe mencionar que la
encuesta sera confidencial. Los resultados obtenidos se utilizaran para el disefio de una

estructura salarial en la empresa.

Informacion General

1. Genero
o Masculino
o Femenino
2. Edad
o Menos de 25 afios
o 25-40 afios
o 40-50 afios
o 50 afos en adelante

Preguntas

1. ¢Cual es su Nivel Educativo?

Educacion basica o Primaria
Bachillerato

Tecndlogo o Técnico

Tercer nivel Universitario
Especializacion o Maestria

O O O O O
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2. ¢Cuénto tiempo lleva trabajando dentro de la empresa?

Un afio
Entre dos a cinco afios
5 afos en adelante

O O O

3. ¢Qué tiempo de experiencia se requiere para desempefiar el cargo?
o Unafio

o Entre dos a cinco afios
o 5 afios en adelante

4. ¢Considera que la remuneracion recibida actualmente es justa en base a las funciones que
realiza dentro de la empresa?
o Si
o No

5. ¢Cbémo describiria el clima laboral?

Excelente

Bueno

Regular
Malo

o O O O

6. ¢Asume algan tipo de riesgo al desempefiar su trabajo?

o Si
o No
En caso de Si explique
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7. ¢Harecibido algun tipo de incentivo sea este financiero o no financiero?
o Si
o No

8. ¢Tienes la opcion de ascender a otros puestos?
o Si
o No

9. ¢Recibe todos los beneficios sociales establecidos en la ley?
o Si
o No

10. ¢ Le gustaria tener un plan de carrera dentro de la empresa?
o Si
o No

11. ;Cada cuanto te aumentan el sueldo?
o Cada afio (Salario Béasico Unificado)

o Cada 12 0 18 meses (por mérito o cumplimiento)
o Por ascenso

iGRACIAS POR TU GENTIL COLABORACION!
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y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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ANEXO B

ZAVA =T JEFE DE BODEGA

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: Jefe de Bodega
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Administrar toda la mercaderia existente en la bodega, tanto fisica como contable en los
registros del sistema, controlando su ingreso y su salida.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Recibir los embarques del exterior y vigilar su descarga y la correcta colocacion en las
perchas asignadas segun la marca.

2. Comprobar que el embarque coincida con los datos de la factura y reportar a la Gerencia
las diferencias y averias si las hubiera.

3. Disponer y vigilar las salidas de la mercaderia.

4. Ingresar en el sistema todos los movimientos de la mercaderia.

5. Revisar en el correo electronico los pedidos de sucursales aprobados por los Gerentes.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powsred by
Arizona State University

_—
CAMPUS

6. Entregar a los transportistas la mercaderia correspondiente de clientes y sucursales, previa
comprobacion fisica de que el envio concuerde con sus pedidos y de que estos se encuentren
debidamente facturados.

7. Ingresar en el sistema todos los movimientos de mercaderia.

8. Registrar los nimeros de serie de la mercaderia que ingresa y que sale.

9. Reportar a Gerencia de Ventas la mercaderia facturada y no entregada.

10. Realizar inventarios aleatorios de mercaderia de mayor valor dos veces por semana.

11. Realizar un reporte de entregas para la aseguradora.

12. Validar con el personal de bodega de las sucursales que no exista diferencias en
inventarios.

13. Supervisar el correcto funcionamiento del area.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA Titulo: Tercer nivel
en Ingenieria en
TECNICO Administracion de
X Empresas, Transporte
EDUCACION FORMAL [UNIVERSITARIO 0 afines.
ESPECIALIZACION X
Deseable
% Especializacion o
Maestria en carreras
MAESTRIA afines.

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

* Programas Office, Excel intermedio
» Manejo del programa e-Bizness (Deseable)

1. Planificacion y Organizacién

2. Proactividad

COMPETENCIAS
3. Comunicacion efectiva

4. Liderazgo

EXPERIENCIA 3 afos en posiciones similares.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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NNECA ESPECIALISTA DE TALENTO HUMANO

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |Especialista de Talento Humano
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)

CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente General / Gerente de Recursos Humanos
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General / Gerencia de Recursos Humanos

OBJETIVO DEL CARGO

Dar soporte a la Jefatura de Talento Humano en actividades inherentes al area.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

. Realizar el proceso de reclutamiento y seleccion a nivel nacional de la empresa.

. Dar induccion al nuevo personal.

. Planificar y ejecutar las actividades de SSO (Charlas, manejo del SUT, comité paritario, etc.)

. Mantener actualizados los procedimientos y manuales de la empresa.

. Manejar la pagina de HubSpot para enviar por correo las bienvenidas y cumpleafios del personal.
. Planificar y ejecutar el plan anual de capacitacion interna.

. Gestionar el programa de comunicacion interna de la empresa.

. Realizar la evaluacion de desempefio de periodos de prueba y anual.

. Gestionar el proyecto de reciclaje de la compafiia.

O O|NO|OBWINF

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA Titulo: Tercer Nivel en Psicologia
BACHILLERATO Laboral, Ing. Comercial, Ing.
. TECNICO Administracion de Empresas o carreras
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X afines.
ESPECIALIZACION |X| Deseable Especializacién o Maestria
MAESTRIA X en carreras afines.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y

FORMACION * Programa Office, Excel intermedio

* Manejo de CRM HubSpot (Deseable)
1. Liderazgo

2. Proactividad

3. Comunicacion efectiva

4. Orientacion al detalle

COMPETENCIAS

EXPERIENCIA 3 afios en posiciones similares.

NNEECA ESPECIALISTA DE MARKETING

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: |Especialista de Marketing
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 horay 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente de Marketing

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General / Gerencia de Marketing

OBJETIVO DEL CARGO

Llevar a cabo acciones para promover cada una de las marcas en las redes sociales, con el fin de
aumentar su visibilidad, alcanzar a la audiencia objetivo y lograr los objetivos de marketing
establecidos.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Administrar el community manager a traves de generacion de espacios de identidad de
MEGAMICRO S.A. en redes sociales, mensajes, publicaciones, manejos de crisis, campafias y
reportes de desempefio semanales.

2. Desarrollar el content creator a través de mail de noticias, historias de nuevos posteos, blogs
segun las campafias estratégicas y stories inactivos.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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3. Realizar controles internos dentro de la empresa para la correcta armonia y salvaguarda de los
recursos.

4. Manejar el UX cliente a través de la bienvenida al cliente, envio de leads, plantillas UX, quejas
frecuentes y diagramas de calor y chatbot pagina web y formulario de contacto.

5. Ejecucion de las campafias creadas por el Manager de Marketing a través de la ideacion,
exposicion y ejecucion de campafias para MEGAMICRO S.A. en redes sociales.

6. Desarrollar promociones de las marcas a través control del disefio de promociones (HPE y Aruba)
y apoyo a eventos.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA - o )
BACHILLERATO Tltulo.CIngenle_rlla enf!\/larketmg,
TECNICO omercial o afines.

EDUCACION FORMAL

UNIVERSITARIO X
ESPECIALIZACION |X
MAESTRIA X

Deseable Especializacion o Maestria
en carreras afines.

* Programa Office intermedio

CONOCIMIENTOS * Manejo de CRM HubSpot
ESPECIFICOS Y « Adobe Tllustrator

FORMACION » Adobe photoshop

» Redes sociales

1. Planificacion
COMPETENCIAS 2. Trabajo a detalle

3. Orientacion a resultados

EXPERIENCIA 2 afios en posiciones similares.

%(E'% ESPECIALISTA DE ECOMMERCE

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGOQ: |Especialista de Ecommerce
NIVEL DE CARGO
(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente de Marketing

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General / Gerencia de Marketing

OBJETIVO DEL CARGO

Administrar el ecommerce y pagina web empresariales e impulsar las estrategias de venta en linea
para alcanzar los objetivos de la empresa.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Administrar la pagina web creando usuarios, Solicita banners, disefios, soporte a usuarios, subida
de promociones, reportes mensuales, SEO SEM, landing pagos, renovacion web y mapas de calor.

2. Administrar y manejar la tienda en linea a través de la creacion de usuarios, publicidad, ventas,
inventarios, soportes usuarios, reportes mensuales, SEO SEM.

3. Manejar el chatbot (funcionalidades).

4. Apoyar en el Marketing empresarial a través precios diferenciados, videos comunicacionales y
realce de marca tienda en linea.

Manejo de cotizaciones y gestién para ventas

Sube promociones para paginas, cambio de precios

Actualizacion de artes, banners y precios en la pagina web

Creacidn de usuarios en la pagina E-Commerce y envio de credenciales a clientes

Gestion de pedido de la tienda en linea

Elaboracién/Solicitud de cotizaciones en el Intermex

Respuesta inmediata en el canal de WPP a consultas y requerimientos de clientes actuales y
potenciales

Respuesta inmediata en el canal de Inbox Hubspot a consultas y requerimientos de clientes actuales
y potenciales

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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PRIMARIA i ) o
BACHILLERATO Tltll\J/llo.kTe_rcercn:lvel en Ilnger:cl.erla en
TECNICO arketing, Comercial o afines.

EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X

ESPECIALIZACION |X
MAESTRIA X

* Programa Office intermedio

CONOCIMIENTOS « Manejo de CRM HubSpot
ESPECIFICOS Y « Adobe Illustrator

FORMACION » Adobe photoshop

* Manejo de CMS Wordpress
1. Planificacion
COMPETENCIAS 2. Trabajo a detalle

3. Orientacion a resultados

Deseable Especializacion o Maestria
en carreras afines.

EXPERIENCIA 2 afios en posiciones similares.
7AVA S CHOFER

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: | Chofer
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Junior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 horay 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Jefe de Bodega / Gerente General
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Entregar la mercaderia a los clientes dentro de la ciudad en vehiculos livianos.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Recibir y validar la mercaderia que va a ser despachada a clientes.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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2. Custodiar la carga/descarga de la mercancia transportada.
3. Recibir y validar cheques remitidos por clientes.
4. Custodiar el vehiculo y accesorios asignado.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

EDUCACION FORMAL

PRIMARIA

BACHILLERATO X

TECNICO

UNIVERSITARIO

ESPECIALIZACION

MAESTRIA

Titulo: Bachiller general.

CONOCIMIENTOS

* Licencia tipo E

ESPECIFICOS Y « Mechnica bisi
FORMACION c€canica obasica
1. Trabajo bajo presién
COMPETENCIAS [ 2-9rganizacion
3. Integridad
4. Comunicacion efectiva
EXPERIENCIA 2 afios en posiciones similares.
7 M(ERD AUXILIAR DE BODEGA

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO:

Auxiliar de Bodega

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Junior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 horay 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Jefe de Bodega / Gerente General
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026




_—
CAMPUS

UIDE

Powered by
Arizona State University

Garantizar el correcto armado de cargas en base a las guias entregadas con relacion a pedidos y
facturas de clientes y sucursales.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Revisar los pedidos, escoger los productos y recibirlos, aprobados por parte de la jefatura quien
previamente ha registrado los nimeros de serie.
2. Llevar y entregar al cliente la factura, el pedido y la nota de egreso.
3. Entregar a despachos los documentos firmados por los clientes.
4. Registrar informacion de guias emitidas y recibidas por clientes y sucursales.
5. Dar soporte en la recepcion de embarques aéreos, maritimos y compras locales.
6. Ocasionalmente retirar cheques por instrucciones del jefe de Bodega o de los Gerentes de Ventas.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA Titulo: Bachiller general.
BACHILLERATO X
. TECNICO X| Deseable estudiante de carreras de
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X Tecnologia o Tercer nivel en
ESPECIALIZACION Administracion de empresas,
MAESTRIA Transporte, Logistica o afines.

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

* Programas Office, Excel intermedio.
» Manejo del programa e-Bizness (Deseable)

1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva

EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.

M%I\(EI% ASISTENTE DE COBRANZAS

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: | Asistente de Cobranzas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powsred by
Arizona State University

_—
CAMPUS

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE
INMEDIATO: Contador General

DIRECCION O GERENCIA: | Gerencia General

Realizar la gestidn de cobro a clientes a fin de mantener la cartera vencida al minimo posible.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Revision diaria de estado de cuenta banco pichincha y bolivariano, con detalle de cada
depdsito realizado para que se revise en conciliacion
2. Revision y confirmacidn de transferencias para aprobacion de pedidos a nivel nacional para el
despacho de mercaderia
3. Revision diaria de la cartera
4. Cobro diario a clientes - envié mails de confirmacion de cobros
5. Ingreso de cheques recibidos de clientes en garantia al sistema
6. Ingreso de recibos en reporte de control de facturacion
7. Revisidn de cobros y retenciones de tarjetas de crédito para ingreso al sistema
8. Cruce de anticipos de clientes
9 Contabilizacion y cruce de notas de crédito
10. Reporte de DINARP a la Superintendencia de Compafiias
11. Soporte para la elaboracién de conciliaciones bancarias
12. Registro de cheques devueltos y notificacién a los clientes y recuperacién del pago
13. Alimentar el reporte de cobranzas, actualizando la informacion descargada del Intermex a
diario y dar seguimiento a clientes con facturas vencidas
14. Envi6 de proyeccién quincenal de cobranzas a gerencia de ventas

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos

EDUCACION FORMAL

PRIMARIA
BACHILLERATO Titulo: Tercer nivel en
TECNICO carreras de

UNIVERSITARIO

ESPECIALIZACION

Contabilidad, Finanzas
o afines

MAESTRIA
« Programa Office, Excel intermedio
* Manejo de sistema eBiznezz

* Portal del SRI (Bésico)

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva
EXPERIENCIA 3 afios en posiciones similares.
7 —ta L0 CAJERO

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: |Cajero

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Junior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Contador General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Receptar, entregar y custodiar valores de cheques, vauchers, etc., y dar servicio al cliente en cobros.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

. Reporte de ventas para gerencia financiera

. Facturacion

. Ingresos de transferencias de clientes

. Ingreso al sistema y depositos de los cheques entregados por los clientes

. Modificacién de créditos (autorizado por las gerencias)

. Escaneo de letras de cambio y pagarés solicitados por Sebastian Molina

. Ingreso de informacion de cobranzas al reporte de Excel

. Reporte diario de cheques recibidos y depositados gque se entrega a gerencia

OO N |OTBAR|IWIN |-

. Custodia de caja chica

10. Atencion a clientes

11. Entrega de cheques emitidos a proveedores

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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12. Archivo
PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)
PRIMARIA
) _?_ég:\_ll I“égERATO Titulo: Minimo 6to semestre en
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X carreras de Administracion, marketing,
. finanzas o afines
ESPECIALIZACION
MAESTRIA
CONOCIMIENTOS * Programa Office, Excel intermedio
ESPECIFICOS Y » Manejo de sistema e-Biznezz
FORMACION * Portal del SRI (Bésico)

1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva

EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.
7 AVA =T CONTADOR GENERAL

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |Contador General
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Emitir los estados financieros e informacion inherente para dar cumplimiento a las obligaciones con
entes de control externos como la Superintendencia de Compaiiias, SRI, Municipio, IESS y MDT.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powsred by
Arizona State University

_—
CAMPUS

1 Contabilizacidn, revision y conciliacion de las distintas cuentas de Balance

. Revision y control de todas las cuentas de balance

. Preparacion, revision y elaboracion de Declaracion Impuesto al Valor Agregado

. Preparacion, revision y elaboracion de Declaracion de Retenciones en la Fuente

. Preparacion, revision y elaboracion Anexo ATS

. Aplicacion de pagos proveedores del exterior

. Revisién y conciliacion cuentas Proveedores Internacionales

. Revisidn y conciliacion cuentas Proveedores locales

. Contabilizacion, revision y cuadre de las Importaciones

10. Contabilizacion de modulos contables

11. Contabilizacién y revision de seguros diferidos

12. Contabilizacion de modulos contables

13. Preparacion, revision y elaboracion de Declaracion Impuesto al Valor Agregado
14. Declaracién impuesto al a renta

15. Preparacion de documentacion para la solicitar la devolucion de Impuestos (Retenciones en la
fuente)

16. Preparacion, revision y elaboracion Anexo Dividendos - ADI

17. Elaboracién y envio de Balances para la Superintendencia de Compariias

18. Generacion de Balances mensuales de la Empresa

19. Revision y cuadre de la Contabilidad vs el Movimiento y Stock de inventarios; ajustes de
inventarios

20. Declaracion anual de la Patente Municipal de cada una de las Sucursales

21. Permisos de Funcionamiento - LUAE

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

OO NO|OTRWIN

PRIMARIA ulo: o
BACHILLERATO Tcl:tu ct).k;l_':-:::jcedr nFlye en carrefri?]sége
TECNICO ontabilidad, Finanzas o a :

EDUCACION FORMAL

UNIVERSITARIO X

- Deseable Especializacion o Maestria
ESPECIALIZACION |X

en carreras afines.

MAESTRIA X
CONOCIMIENTOS * Programa Office, Excel intermedio
ESPECIFICOS Y » Manejo de sistema e-Biznezz
FORMACION » Portal del SRI, SUT, IESS, SUPA

1. Planificacion y Organizacion
2. Liderazgo

3. Proactividad

4. Comunicacion efectiva

COMPETENCIAS

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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‘ EXPERIENCIA 5 afios en posiciones similares.
NNECA ASISTENTE CONTABLE (E)

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |Asistente Contable (E)
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Contador General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Ingresar en el sistema todos los asientos contables, cuidar la exactitud de la informacion, y
proporcionar a la administracion los informes con relacién a cuentas por pagar a proveedores del
exterior.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Revision diaria en el SRI de facturas y notas de crédito de proveedores
2. Contabilizacién de facturas de compras a proveedores nacionales
3. Contabilizacién de notas de crédito de proveedores nacionales
4. Creacion de codigos de servicios, de las diferentes marcas
5. Contabilizacién de cajas chicas

6. Contabilizacion de compras con tarjetas de crédito

7. Contabilizacion de los gastos de importacién
8. Conciliacién cta. Pedidos (importaciones)

9. Control de vales de combustible

10. Cruce y registro débito de tarjetas de crédito -Visa Pichincha y Visa Titanium

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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11. Cambio de no. De documentos en los ingresos y egresos, para relacionar con los nimeros de las
transacciones del estado de cuenta bancario

12. Autoconsumos: registro y contabilizacion

13. Contabilizacion de liquidaciones de aduana

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA

BACHILLERATO .
TECNICO Titulo: Minimo 6to semestre en

EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X carreras de Con;%tr):élsdad, Finanzas o

ESPECIALIZACION

MAESTRIA
CONOCIMIENTOS * Programa Office, Excel intermedio
ESPECIFICOS Y » Manejo de sistema e-Biznezz
FORMACION « Portal del SRI, IESS, SUT

1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva

EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.

ASISTENTE DE NOMINA Y CONTABILIDAD

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: |Asistente de Nomina y Contabilidad
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 horay 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Contador General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powsred by
Arizona State University

_—
CAMPUS

Realizar la ndbmina mensual, conciliaciones bancarias y dar soporte en actividades de contabilidad en
general.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Pagos en cheque y/o transferencias relacionadas con nomina

2. Revisidn de cuentas y documentos, y elaboracion rol de pagos mensual, generacién de archivo
para cargar al bando de pagos y némina
3. Revision y cuadre de pagos al IESS con rol de pagos - descarga de comprobantes de pago (en el
IESS)
4. Ingreso de informacion de variaciones de sueldos y comisiones/bonos al IESS
5. Calculo y elaboracion de utilidades - anual
6. Calculo y elaboracién de décimos - anual - registro del pago de décimos en la plataforma del
ministerio
7. Ingreso contractual de nuevos colaboradores en las diferentes entidades gubernamentales
8. Generacion de Actas de finiquito
9. Calculo provision de comisiones no pagadas al 31 de diciembre
10 Registro y calculo provisional para vacaciones
11. Revision de documentos, reportes y cuadre de impuesto a la renta empleados para elaboracion de
anexo orden
12. Envio y revision de formato que se envia a empleados para proyeccion de gastos personales
13. Cruce de anticipos a proveedores internacionales, con las importaciones. (cerrar el anticipo con
las aplicaciones)
14. Registro de débito del pago de la nébminay el IESS y Seaboard Marine

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA
BACHILLERATO
TECNICO Titulo: Tercer nivel en carreras de
UNIVERSITARIO X Contabilidad, Finanzas o afines

ESPECIALIZACION

EDUCACION FORMAL

MAESTRIA
CONOCIMIENTOS * Programa Office, Excel intermedio
ESPECIFICOS Y * Manejo de sistema eBiznezz
FORMACION * Portal del SRI, SUT, IESS, SUPA

COMPETENCIAS 1. Planificacion y Organizacion

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva

EXPERIENCIA 3 afios en posiciones similares.

ZAVA Tl JEFE DE PRODUCTO

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |Jefe de Producto
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente de Ventas

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia de Ventas

OBJETIVO DEL CARGO

Obtener la mayor rotacién del inventario de los productos a su cargo.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Cumplir con el nimero de visitas al mes, siendo visitas efectivas con clientes potenciales
2. Levantar las necesidades en canales o clientes finales para implementar proyectos.
3. Mantener actualizado el CRM con la informacidn de ventas y proyectos
4. Planificar y coordinar actividades de marketing para incentivar la rotacién de productos

5. Conocer el portafolio de productos, realizar las certificaciones correspondientes y capacitarse
constantemente en los productos

6. Apoyar a Ventas Generales en temas relativos a su marca para cierre de ventas 0 un negocio
especifico.

7. Capacitar a la fuerza de ventas y brindar soporte a sucursales

8. Buscar ampliar la cartera de clientes y desarrollar la marca

9. Cumplir con el presupuesto de ventas establecido por la empresa

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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10. Dar seguimiento post venta.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

EDUCACION FORMAL

PRIMARIA Titulo: Tercer nivel en Ingenieria en
BACHILLERATO Marketing, Administracion de
TECNICO Empresas o afines.

UNIVERSITARIO X

ESPECIALIZACION |X| Deseable Especializacion o Maestria

MAESTRIA X en carreras afines

CONOCIMIENTOS

* Programas Office, Excel intermedio

ESPECIFICOS Y  Inglés intermedio
FORMACION » Manejo de CRM (HubSpot deseable)
1. Liderazgo
2. Proactividad
COMPETENCIAS 3. Comu.nlcam.on efgctlva
4. Relacionamiento interpersonal
5. Negociacion
6. Servicio al cliente
EXPERIENCIA 2 afos en posiciones similares
N\%\‘Eﬁ% VENTAS GENERALES

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO:

Ventas Generales

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Junior / Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente de Ventas

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia de Ventas

OBJETIVO DEL CARGO

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Obtener la mayor rotacién del portafolio disponible.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1 Cumplir con el presupuesto de ventas establecido por la empresa
2. Realizar prospeccién a clientes potenciales
3. Buscar ampliar la cartera de clientes

4. Conocer el portafolio de productos y capacitarse constantemente en las marcas
5. Reportar el diario de ventas y mensual de visitas.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA
BACHILLERATO ]
) TECNICO Tlt.ul_o: 6to_ :semestre en carreras de
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X Admlnlstracwn,al\f/ilﬁreléetlng, Finanzas o
ESPECIALIZACION '
MAESTRIA
CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y * Programa Office, Excel intermedio
FORMACION
1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva
EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.
TAVA ASISTENTE DE VENTAS
IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |ASISTENTE DE VENTAS
NIVEL DE QARGO
(CATEGORIA): Junior / Semi Senior

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Jefe de Producto

DIRECCION O

GERENCIA: Sub-Gerencia de Ventas / Gerencia de Ventas

OBJETIVO DEL CARGO

Asistir a los jefes de producto en sus funciones.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Realizar cotizaciones y ofertas solicitadas.

2 Dar soporte en la elaboracion de reportes para la marca

3. Apoyar en publicidad para promocionar a los clientes los productos sin rotacion

4 Dar soporte de servicio al cliente a los canales

5. Conocer el portafolio de productos, realizar las certificaciones correspondientes y capacitarse
constantemente en los productos

6. Dar soporte a provincias en costos e inventarios

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)
PRIMARIA
BACHILLERATO
TECNICO
UNIVERSITARIO X
ESPECIALIZACION
MAESTRIA

Titulo: Minimo 6to semestre en
carreras de Administracion, marketing,
finanzas o afines

EDUCACION FORMAL

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

* Programa Office, Excel intermedio
* Inglés intermedio (Deseable)

1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva

EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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NNECA PREVENTA INFRAESTRUCTURA

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO: Preventa Infraestructura
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Sub-Gerente de Ventas / Gerente de Ventas
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia de Ventas

OBJETIVO DEL CARGO

Dar apoyo en preventa de las marcas asignadas.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Gestionar el cumplimiento de KPI solicitados por la marca.
2. Obtener certificaciones y mantenerse en continua capacitacion de productos de las marcas
asignadas para poder asesorar de la mejor manera a los clientes en las configuraciones que
requieran.
3. Capacitar a los canales en productos y soluciones de portafolio de las marcas.
4. Dar apoyo en requerimientos técnicos.
5. Dar soporte a las provincias en producto y configuraciones.
6. Realizar servicios de ensamblajes, configuracion de hardware y software en equipos que los
clientes requieran.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA
BACHILLERATO
TECNICO
UNIVERSITARIO [X
ESPECIALIZACION
MAESTRIA

Titulo: 6to semestre en carreras de
Ingenieria en Sistemas,
Telecomunicaciones o afines

EDUCACION FORMAL

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

CAMPUS

* Programas Office, Excel intermedio
* Inglés intermedio deseable

COMPETENCIAS

1. Planificacion y Organizacion

2. Proactividad

3. Comunicacion efectiva

4. Atencién al detalle

EXPERIENCIA

1 afio en posiciones similares.

PERSONAL DE LIMPIEZA

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO:

Personal de limpieza

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Junior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 horay 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente de Recursos Humanos
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia de Recursos Humanos

OBJETIVO DEL CARGO

Mantener las instalaciones de la empresa en 6ptimas condiciones de limpieza.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Limpieza de oficinas, bafios y patio.

2. Suministrar de café y agua a visitantes.

3. Abastecimiento de jabon, papel y toallas en los bafios.
4. Lavado de toallas.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.

QUITO - ECUADOR | 2026



UIDE

Powered by
Arizona State University

CAMPUS

5. Realizar la mensajeria interna.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA
BACHILLERATO X
- TECNICO - :
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO Titulo: Bachiller general.
ESPECIALIZACION
MAESTRIA
CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION
1. Planificacion y Organizacion
COMPETENCIAS 2. Proactividad
3. Comunicacion efectiva
EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.
- G
: ANERO JEFE DE SISTEMAS

IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO:

Jefe de Sistemas

NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Gerente General

DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Administrar la red de la empresa dando soporte técnico para mantener en funcionamiento todos los
equipos y servicios tecnoldgicos a nivel nacional.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
1. Verificar el correo y su funcionamiento, cuidar de que no haya correos spam en los servidores.
2. Comprobar dafios de equipos cubiertos por garantia (DOAS).
3. Proporcionar servicio técnico.
4. Dar soporte a los equipos del personal en Quito y sucursales.
5. Instalacién de nuevos equipos.
6. Generar etiquetas de codigo de barras para suministros.
7. Revision de las redes eléctricas.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA o . .
BACHILLERATO Titulo: Inge_nler!a en Slste_mas,
) TECNICO Telecomunicaciones o afines.
EDUCACION FORMAL UNIVERSITARIO X
> Deseable Especializacién o Maestria en
ESPECIA!JZAC'ON carreras afines.
MAESTRIA
CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION « Programa Office, Excel intermedio
1. Liderazgo
COMPETENCIAS ~ (2-broactividad
3. Comunicacion efectiva
4. Orientacion al detalle
EXPERIENCIA 3 afios en posiciones similares.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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NNECA ASISTENTE DE IMPORTACIONES

IDENTIFICACION
NOMBRE DEL CARGO: |Asistente de Importaciones
NIVEL DE CARGO

(CATEGORIA): Semi Senior

HORARIO: 8h30 A 18h00 (1 hora y 30 de almuerzo)
CARGO JEFE

INMEDIATO: Jefe de Importaciones / Gerente General
DIRECCION O

GERENCIA: Gerencia General

OBJETIVO DEL CARGO

Brindar apoyo administrativo y logistico al area de importaciones a través de tareas como el
seguimiento de pedidos, coordinar el transporte, la entrega de productos, gestionar la documentacién
aduanera y mantener registros precisos de las transacciones.

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Armar los embarques maritimos.

2. Ingresar la informacion de la importacion en el sistema.

3. Remitir el desglose del embarque a ventas y a bodega.

4. Realizar liquidaciones aéreas y subir los costos al sistema.

5. Relacionar las aplicaciones de pago con los embarques respectivos.
6. Cuadrar en bodega los embargques maritimos.

7. Archivar documentacion.

8. Apoyar al jefe de Importaciones en actividades que requiera.

PERFIL DEL CARGO (Requisitos Minimos)

PRIMARIA
BACHILLERATO
TECNICO
UNIVERSITARIO X
ESPECIALIZACION
MAESTRIA

Titulo: Minimo 6to semestre en
carreras de Negocios Internacionales,
Comercio Exterior o afines.

EDUCACION FORMAL

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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* Programas Office, Excel intermedio

* Incoterm (Modelos de negociacion)

* Manejo del sistema Ecuapass

» Manejo del programa e-Bizness (Deseable)

1. Trabajo bajo presion
COMPETENCIAS 2. Organizacion
3. Comunicacion efectiva

CONOCIMIENTOS
ESPECIFICOS Y
FORMACION

EXPERIENCIA 1 afio en posiciones similares.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE
y EIG. La distribucion y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los directores del Master
y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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