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RESUMEN

Este proyecto de investigacion estd enfocado en un modelo de remuneracion variable para
la empresa, con la finalidad de incrementar su rentabilidad y a la vez incrementar el grado
de satisfaccion, motivacion y compromiso de sus trabajadores. En este modelo de
remuneracion variable propuesto para la compaifiia de transporte pesado TransMontecarlo
tiene como punto de partida entregar diferentes niveles de remuneracion a sus empleados
de acuerdo con el desempefio obtenido en la medicion de los indicadores. Este modelo se
lo obtiene mediante los descriptivos de funciones los cuales se genera una apreciacion

cuantitativa basada en las caracteristicas del perfil de cargo.

Palabras claves: remuneracion variable; desempefio organizacional; compromiso laboral.

ABSTRACT

This research project is focused on a variable remuneration model for the company, in
order to increase its profitability and at the same time increase the degree of satisfaction,
motivation and commitment of its workers. In this variable remuneration model proposed
for the heavy transport company TransMontecarlo, the starting point is to provide
different levels of remuneration to its employees according to the performance obtained
in the measurement of the indicators. This model is obtained through the descriptions of
functions which generate a quantitative assessment based on the characteristics of the

position profile.

Key words: variable remuneration; organizational performance; work commitment.



2

CAPITULO 1

1. MARCO DE REFERENCIA
1.1. TEMA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

El disefio de un sistema de compensacion variable provee una herramienta que
impulsa la productividad del trabajador, fomentando el cumplimiento de objetivos que
permiten su crecimiento individual y colectivo, a la vez ayuda a desarrollar la fidelidad y

compromiso en el colaborador.

1.2. PROBLEMA PARA INVESTIGAR

En la actualidad estamos sometidos a un alto costo de vida, por lo que surge la
necesidad de obtener una mayor retribucion econdémica que nos permita mejorar las
condiciones laborales, no solo para cubrir las necesidades basicas sino para mejorar el
nivel de vida del trabajador.

La distribucion equitativa de la ndmina de la organizacion proporciona una de las
mejores bases para obtener relaciones armoniosas y bien fundadas entre empresa y
empleados.

Por varias razones anteriormente descritas, se propone el diseiio de un sistema de
remuneracion variable que permita cubrir las necesidades del trabajador y fomentar el
rendimiento individual y colectivo, asi como reconocerlo y valorarlo.

Su objetico es motivar, a los colaboradores para orientar sus acciones y adaptar su
comportamiento con el fin de generar el rendimiento cualitativo y cuantitativo que espera

la empresa.

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Objetivo General
e Disefiar un sistema de remuneracion variable como herramienta de productividad

para la organizacion.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Definir una estructura organizacional de acuerdo con los procesos de la empresa.

e Identificar las funciones de cada cargo en base a técnicas y método apropiados,
contribuyendo a la consolidacion de la estructura organizacional.

e Identificar indicadores de desempefio para cada cargo de la organizacion.



e Definir el esquema de remuneracion variable basada en el desempefio.

1.4. JUSTIFICACION PRACTICA Y DELIMITACION

La presente investigacion se realiza en una empresa familiar que se dedica a la
industria del transporte pesado internacional. La empresa busca atraer y retener al
personal con un alto rendimiento, considerando que el talento humano es un activo que
debe ser desarrollado para mejorar el desempeno organizacional; logrando correlacionar
las actividades personales y unicas del empleado, con el desempefio total de la
organizacion en funcién de indicadores claves del desempefio y mecanismos de control y
mejora.

Este sistema de remuneracion variable permitird responder a las exigencias de la
empresa para disminuir los costos e incrementar la productividad, lograr una mayor
competitividad en el mercado, basandonos en la equidad del empleador con el empleado,
generando beneficios econdmicos mutuos y estableciendo remuneraciones fijas e
incentivos al incremento del desempeno del empleado.

El desarrollo de este estudio contribuird con la empresa TransMontecarlo
transforméndola en una organizacion de alto desempefio. Esto implica mantener un
equilibrio entre los resultados, la motivacion, eficacia y eficiencia en las operaciones del
giro del negocio, logrando consolidar el trabajo en equipo y generando altos niveles de

comunicacion y mayor satisfaccion al cliente.

1.5. TIPO DE INVESTIGACION
El trabajo de esta investigacion esta basado en la metodologia cuantitativa y

cualitativa.

1.6. POBLACION Y MUESTRA
Esta investigacion se realizard en la empresa de Transporte Pesado Internacional
TransMontecarlo. La poblacion que tenemos actualmente se basa en la informacion de

toda la organizacion.

1.7. FUENTES DE RECOLECCION DE INFORMACION
Las fuentes de informacion que conforman esta investigacién son primarias y se

determinan por medio de fuentes directas de la organizacion.
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1.8. TECNICA DE RECOLECCION DE INFORMACION
En esta investigacién cuantitativa y cualitativa se utiliza generalmente los
siguientes instrumentos y técnicas tales como: andlisis de contenido, pruebas de

rendimiento, analisis de documentos, archivo entre otros.

1.9. MARCO TEORICO
e Retribucion variable

e  Estructura Organizacional
e C(lasificacion de puestos

e Desempefio/Performance

e Indicadores de desempeio

1.10. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Esta investigacion se basara en un disefio de un sistema de remuneracion variable,
con la finalidad de retribuir el desempefio, y que su personal este altamente motivado y a

gusto, con la empresa TransMontencarlo.

1.11. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Tabla 1

Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
ACTIVIDADES Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem Sem
1 ) 3 4 5 6 7 8
Ajuste de la propuesta segun
concepto de taller

Andlisis y recoleccion de
informacion

Desarrollo del marco tedrico o de
referencia

Determinacion de alcance

Determinacion del alcance del
disefio de remuneracion variable

Comparacion del plan actual

Identificacion de los puntos de
mejora

Propuesta de los puntos de mejora

‘ Elaboracion del informe final
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1.12. PRESUPUESTO DE INVERSION
Este proyecto no requiere de presupuesto ya que su investigacion fue realizada

de manera directa de la empresa.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO
2.1. RETRIBUCION VARIABLE

La eficacia con la que se asignan las Retribuciones en una Empresa puede
significar la diferencia entre obtener una ventaja competitiva o no obtenerla. La
Retribucion Salarial es uno de los gastos/inversiones mas significativas para la mayoria
de las Compaiiia.

La Retribucion Variable trata de mover la voluntad de los Empleados hacia la
consecucion de determinados objetivos que la Compaiiia considera estratégicos para el
desarrollo y crecimiento de su Negocio. Por ese motivo, es una herramienta muy potente
para facilitar la gestion de cambios organizacionales.

Si pensamos en las ventajas, coincidiremos en que orienta a los Trabajadores hacia
aquello que es importante, clarifica los objetivos que los Empleados tendrian que
conseguir para contribuir a los resultados empresariales esperados, reconoce los
comportamientos y resultados deseados, motiva a los Empleados, funciona como
feedback y proporciona refuerzo positivo.

Consecuentemente, integra la contribuciéon de todos los Empleados con los
objetivos estratégicos del Negocio; hace que los Trabajadores estén méas comprometidos
con la Compaiiia y estén mas alineados con la estrategia empresarial. Promueve la mejora
continua, facilita el cambio y representa un compromiso de la Organizacién con los

Empleados. En definitiva: Potencia la Retribucién Emocional. (Sol¢, 2013, pp. 14-15)

2.2. TIPOS DE RETRIBUCION VARIABLE

Existen multiples formas de implementacién de la retribucion variable. La
seleccion del enfoque adecuado depende, obviamente, del tipo de negocio, de la situacion
financiera, del tipo de personal y, entre otros factores adiciones, por su puesto de los

objetivos que nos propongamos con el sistema.

En la tabla 2 exponemos las diferentes modalidades tradicionales y novedosas de

retribucion variable y en la tabla 3 y 4 se describe la forma detallada.



Tabla 2

Modalidades de retribucion variable

ODELOS TRADICIONALES

Bonus discrecionales

Comisiones por ventas

Primas de produccion por actividad

Primas basadas en la evaluacién del rendimiento

MODELOS NOVEDOSOS

Incentivos basados en el cumplimiento de
objetivos individua

Incentivos basados en el cumplimiento de
objetivos colectivos

Participacién en los beneficios (profit sharing)
Participacién basada en objetivos (goal sharing)

Retribucion variable a largo plazo

CARACTERISTICAS

Las consideramos como modelos
tradicionales de remuneracion variable

CARACTERISTICAS

Constituyen el nicleo de lo que nosotros
consideramos modelos de remuneracion
variable que se adaptan y refuerzan los
actuales modelos de organizaciéon

Constituyen una de los tendencias mas
claras en cuanto a gestion de la politica
retributiva, todavia escasamente
representativas en nuestro pais
(objetivos plurianuales, acciones, etc.)

Nota. Adaptado de Prat y Muiiiz (2002).

Tabla 3
Descripcion de las modalidades de retribucion variable - Modalidad Tradicional
r MODALIDADES TRADICIONALES
I Modalided Definicion
ecionales Se trata de percepciones solariles que se abonon de una vez, después de una contribucién o resultedo
= mm':,omu(hh:ucwhomhld*h.hﬁam
porque a priori no existe ninguna formule o procedimiento que estoblezca los condiciones para que se
momhm. Es un sistema de corte paternalista que no permite comunicar odecuodemente hecio
deben dirigirse los esfuerzos del empleado

Comisiones por ventas Se trata de un inceative basodo en lo distribucion de un porcentoje del valor de les unidodes vendides en
Mu.ndds.&utquilub‘m,hnt&dhnﬂdbuwcnldmﬁ“h

decir,
s:::l“o.lsio ° m..uuf:rw

minimo. en el coso de representontes

Primas de produccién por Se trata de una compensacion vorieble, utilizodo casi exclusivomente en puestos del drea de produccién,
activided w*ﬂ:lﬂhhﬂ%m‘ﬂu.um&gmmmﬁmym

esperados. No se odapten o los

o partir de estudios de tiempos,
necesidodes

que determinan los niveles de octividod

actucles por difereates motives: incremento de puestos indirectos

de produccion, cumento de lo copacidod productive de lo mequinaria, no opoyan los actuales enfoques de lo
orgenizocién productiva (just in time, cero defectos, efc...)

Primas basadas en lo Son percepciones 0 un proceso mas o menos subjetivo de evelvacién del rendimiento. Es decir, lo
del rendimiento compensacion este inado por lo puntuacion obtenide medionte un sistema de opreciacion del
desempedo. Solo recomendable en oquellos colectivos en que es dificil encontrer indicodores objetivos de

Nota. Adaptado de Prat y Muiiz (2002).
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Tabla 4

Descripcion de las modalidades de retribucion variable — Nuevas Modalidades

Medalided

Incentivos basados en el

complimiento de objetivos
individuales

Incentivos basados en el

complimiento de objetives
colectives

(profit sharing)

Participacién basada ebjetives
(goin shering)
Veriable a lorgo plaze

I
I
|
=
|
|

Nutvas MooaLiDades
Definicion
En estes modshdedes b percepcion moneterio se bolls ligodo ol grodo de complmiento de unos objetivos previemente

fijodos, de cuyo complimiento es responsoble ua individuo. Su eplicacida exige, por taato, ls existencio previe de va
medelo que relocione el grodo de cumplimients de bos obyetives con la perceposa ecostmxe

Se treto de una variocion de ls medeladed oaterior. Al iguol que aquella, o percepcicn ests ligoda ol grodo de
complamiento de unos objetivos previomente fyodos. Pero en este coso, lo respoasabibided del complimienato y, por tonte,
les recompenses vienea determinodas por los resuhiodos de ua colective. Esto modalidad puede desglosorse en: objetives
de equipo, de diviiéa, de empress o multiaivel

Se treta de un inceativo colectivo basedo ea lo participocién de los emplesdes ea vn porceataje de los beneficios de lo
empress. Se diferencia de lo modohided de cinceatives sobre objetives de empresar en que el beneficio e3 un resvltado
que sorge directomente de lo contobiaded de lo empresa, sin que seo neceserio lo fijocion previe de un hito de
referencia, como es ol objetivo

Al igual que el eaterior, es va inceativo colectivo basodo en lo participocién de los empleades, pero no en los beneficies,
sino ea los mejores de produtivided colectiva obtenidas respecto ¢ unos estandores determinodos

En politica retributive, entendemes por retribucion vorioble o largo plazo cuclquier inceativo vinculodo ol rendimients o
o los ressltodos conseguidos en un periodo superior o ua edo. Eatre los modolidodes mes utihizodes esten: los basadas en
lo comsecucida de objetives plurionuoles, las basadas en b consobidocita de verios periodos con buenos resultodes y los

occiones de empresa en todas sus veriaates (stock options, phantom stock eptions, etc)

Nota. Adaptado de Prat y Muiiiz (2002).

VENTAJAS DE LA RETRIBUCION VARIABLE

La experiencia de las empresas espafiolas que estan utilizando modelos de gestion

de recursos humanos mas avanzados apunta que en estos momentos se estan consolidando
una serie de enfoques o tendencias que configuran una nueva manera de gestionar la
politica retributiva y, en concreto, la orientacion de los modelos de retribucion variable.

El problema actual de muchos gestores de recursos humanos es que se estan
enfrentando a estos cambios y a nuevas asunciones con herramientas, concepciones o
estructuras organizativas propias de otra época, como son los sistemas de retribucion
variable tradicionales.

En cualquier caso, es facil deducir que estos cambios sugieren que la retribucion
variable esta teniendo y va a tener un papel mayor en la estrategia de la organizacion y,
concretamente, en su politica retributiva.

Las ventajas que pueden proporcionar los sistemas de retribucion variable y sin
intencion de ser exhaustivas son las siguientes:

o Considera a los empleados socios del negocio, éxito de una organizacioén se vera
potenciada cuando se consigue asociar los intereses de los accionistas, los empleados

y la direccion.



e Mejorar la colaboracion entre los empleados, los modelos de retribucion variable
exitosos tienen en cuenta incentivar el trabajo en equipo y la colaboracion entre los
miembros de la organizacion.

e Centrar la atencion en las necesidades de los clientes, los sistemas de retribucion
estan obligados a potenciar que el empleado proporcione valor al cliente de manera
continua.

e El éxito pertenece a todos los empleados, es imprescindible, ademads, que todos los
implicados entiendan cdmo evoluciona el producto de su esfuerzo y que su reparto
sea justo.

e  Menor peso de derechos adquiridos y consolidacion, la retribucion variable permite
minimizar el impacto de premiar de forma automatica e indiscriminadamente la
permanencia en la empresa.

e Mas peso de la calidad y del valor afiadido, los nuevos modelos de remuneracion
variable son el instrumento natural para recompensar la calidad y el valor aportado,
tanto a los accionistas como a los clientes.

e Mejora constante de los sistemas retributivos, no es posible establecer un sistema
retributivo que permanezca inamovible en el tiempo. Las organizaciones cambian de
estructura, los puestos cambian de contenido y responsabilidades. (Prat y Muiiiz,

julio, agosto, 2002, pp. 68-69)

2.4. REMUNERACION O PAGO VARIABLE

La remuneracion variable es aquella que esta atada directamente a los resultados.
Hasta ahora hemos hablado de estrategia de pago que retribuyen a las personas sobre la
base de tres elementos: conocimiento, desempefio y resultados. Mientras el desempefio
depende de la manera de actuar y aplicar el conocimiento, los resultados son el producto
que obtienen las personas utilizando sus capacidades. Estos, por su caracter mas visible o
evidente, han provocado que el pago variable definiese en una de las formas de retribucion
mas extendida (remuneracion por pieza terminada, por producto vendido y otras
similares).

Durante los ultimos 20 afios, se ha abierto un proceso de generalizacion,
investigacion y perfeccionamiento de pago variable con el proposito de buscar
indicadores e incrementar su efectividad no solo en las posiciones de mayor jerarquia o

las fuerzas de ventas. (Hidalgo, 2011, pp. 204-205)
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2.5.  LAS ORGANIZACIONES
Bernar (1938) ha descrito que:

La organizacion es “un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas”. Esta coordinaciéon consciente tiene cuatro
denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un
objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad.

e La coordinacion de esfuerzos se logra mediante la formulacion e
implementacion de normativas y reglamentos.

e Ladivision del trabajo se da cuando a pesar de tener tareas distintas se pretende
un mismo objetivo.

e La jerarquia de autoridad o cadena de mando es un mecanismo de control que
pretende garantizar la persona adecuada a las necesidades del puesto.

Los cuatro factores suelen ser denominados los pilares de la estructura

organizacional.

2.6. LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Estructura es la forma de organizacion que adoptan los componentes de un
conjunto o bien de un sistema bajo condiciones particulares de tiempo y lugar. Se dice
que existe una estructura cuando una serie de elementos se integran en una totalidad que
presenta propiedades especificas como un conjunto, y cuando ademas las propiedades de
los elementos dependen (en una medida variable) de los atributos especificos de la
totalidad. Por otro lado, una organizaciéon, es una forma de repartir trabajo y/o
responsabilidades entre diferentes personas de forma estructurada y con una intencion
previamente delimitada.

El organigrama, por tanto, es una representacion grafica de las relaciones de
autoridad formal y de division del trabajo que ademas permite:
e Articular las distintas funciones.
e Destacar los distintos puestos y posiciones.
e Establecer cudles son las lineas de comunicacion formales y conexiones entre

puestos.

e Ver de forma inmediata y resumida la manera en que se estructura la empresa.
e Conocer las relaciones entre los puestos de trabajo.
Existen diferentes tipos:

e Verticales
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e  Verticales invertidos
e Horizontales

e  Circulares

Asi pues, la estructura orgénica de una empresa constituye el conjunto de
relaciones e interacciones de sus miembros que articula y favorece la circulacion de la

informacion y el trabajo dentro de la misma. (Publicaciones Vértice, 2008, pp. 3-5)

2.7. ELEMENTOS COMUNES DE LAS ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES

El estudio de la estructura de las organizaciones encuentra su sentido en el
conocimiento de las partes componentes y comunes a cualquier organizacién. Uno de los
autores que mas ha trabajado sobre este tema ha sido, Henry Mintzberg, quien afirmaba
que: “La organizacion efectiva es aquella que logra coherencia entre sus componentes y

que no cambia un elemento sin evaluar las consecuencias en los otros”.

Mintzberg (1988) ha descrito que:
Hay cinco componentes comunes a toda estructura organizacional, que pueden

verse en la siguiente figura:

= gy v

Figura 1. Estructura Organizacional. Adaptado de Zelaya (2006).
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2.8. CONCEPTO DE CLASIFICACION Y CLASIFICACION DE PUESTOS

Por naturaleza, el hombre tiende a clasificar todos los objetos, elementos, articulos
y hasta personas de acuerdo con las caracteristicas similares que presentan y en muchos
casos también por las diferencias. Es decir, que la clasificacion es, casi sin saberlo, un
hecho cotidiano en la vida de un ser humano del cual encontramos evidencia
constantemente.

El principio de clasificacion senala que todas las cosas similares deben ser tratadas
en forma igual y las diferentes, en formas diferentes. Este principio no solo permite que
agrupemos las cosas, sino que busquemos un nombre genérico que identifique al grupo.

Los puestos de una organizacion no escapan a este principio y, por lo tanto, se las
busca identificar por sus caracteristicas similares, en lo que se conoce como clases de
puestos.

La clasificacion de puestos es un proceso técnico por medio del cual se agrupan
los puestos de una organizacion, basandose en la similitud de ciertos factores tales como
la complejidad de las tareas y las responsabilidades sobre diferentes aspectos, por
ejemplo, la variedad y dificultad de las tareas, la custodia de valores, el manejo de
informacion confidencial, la formulacién de politicas, entre otras. También por las
condiciones de trabajo, y por la preparacion o las habilidades que debe tener la persona

para realizar las tareas de uno o varios puestos. (Zelaya, 2006, pp. 3-4)

2.9. LA CLASIFICACION PERSONAL O POR RANGO

Esta clasificacion se basa, esencialmente, en analizar los atributos y méritos
personales, como condiciones académicas, experiencias, habilidades y destrezas, tales
caracteristicas se estructura en clases amplias, con diferentes grados, definidos por la
experiencia, los mayores conocimientos y desde luego, con diferencias salariales.

El funcionario puede ascender dentro de la misma clase sin que se hayan
producido cambios en las tareas, en la responsabilidad, condiciones de trabajo,
consecuencias del error etc. sino Unicamente por su mayor preparacion académica, su

experiencia y su eficiencia. (Zelaya, 2006, p. 5)

2.10. LA CLASIFICACION FUNCIONAL O POR TAREAS
Esta clasificacion se basa esencialmente en el puesto y toma en cuenta la
complejidad de las tareas, las condiciones de trabajo, las responsabilidades en diferentes

aspectos y areas, y la consecuencia del error.
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En este sistema no se toman en cuenta las condiciones personales del funcionario

que ocupa el puesto, para efectos de su clasificacion.

2.11. UTILIDAD DE LA CLASIFICACION DE PUESTOS
La clasificacion de puestos es de utilidad e importancia para la organizacion, el

funcionario o empleado, los supervisores y el departamento de Recursos Humanos.

2.11.1. Para la organizacion

Contribuye, efectivamente, a los andlisis administrativos, pues a partir de las
descripciones de puestos se pueden analizar procedimientos y métodos de trabajo, asi
como las lineas jerarquicas de la organizacion, con esto se puede afirmar que participan
en gran medida en el mejoramiento de la capacidad administrativa de la empresa.

e Sirve para fijar responsabilidades en la ejecucion de las tareas que conforman los
puestos de una organizacion.

e Facilita la coordinacion y realizacion de trabajos y actividades de la empresa o
institucion.

e A través de la clasificacion de puestos, y esencialmente de las descripciones, se tiene
una informaciéon sumamente valiosa para distribuir mejor las cargas de trabajo entre
los puestos.

e Sefiala las lagunas que existen en la organizacion de trabajo y en el encadenamiento

de los puestos y funciones de la empresa.

2.11.2. Para los supervisores

e Pueden exigir mas facilmente a cada trabajador lo que debe hacer y la forma como
debe hacerlo.

e Evita las interferencias de mando y en la realizacion de los trabajos

e Facilita el reclutamiento, la seleccion y los programas de capacitacion del personal
de la empresa.

e Facilita la supervision, coordinacion y control de las labores que realizan los

empleados a su cargo.

2.11.3. Para Recursos Humanos
e Laclasificacion de los puestos es la base de la mayoria de las técnicas que se aplican

en la administracion de los recueros humanos.
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e Proporciona una terminologia uniforme que ayuda en la precision del registro y
control del personal.
e Eslabase fundamental para la fijacion de los salarios de la empresa.

e Simplifica en alto grado la administracion de los asuntos de personal.

2.11.4. Para el trabajador
e Le permite conocer previamente el trabajo que debe desempeiar, sefialandole con
claridad sus responsabilidades.
e Le permite conocer la posicion relativa de su puesto dentro de la organizacion
administrativa de la empresa.
Le asegura un salario justo y equilibrado de acuerdo con la complejidad de las
tareas y responsabilidades que tiene en su trabajo y en relacién con los demas puestos de

la empresa. (Zelaya, 2006, pp. 6-7)

2.12. DESEMPENO/PERFORMANCE

No solo se refiere al desempefio de personas sino al rendimiento y resultados de
organizaciones, tecnologia y sistemas.

El que un individuo adquiera conocimientos o habilidades, volviéndose
competente, no necesariamente implica que modifique su comportamiento, aplicando
dicha competencia en el contexto real de la organizacion. El cambio en el
comportamiento no necesariamente implica una mejora en el desempefio o performance
individual u organizacional.

Las competencias y comportamientos son medios para mejorar el desempefio, solo
si producen mejores resultados con menor esfuerzo o reducen el coste de lograr esos

resultados. (Bernardez, 2006, p. 13)

Brethower (1998) ha descrito que:

Llamamos performance a la relacion entre el valor de un resultado o
producto y el coste de las tareas, actividades, procesos o recursos requeridos para
lograrlo.

Partiendo de esta definicion preliminar, podemos observar que la mejora
de la performance puede basarse en dos estrategias principales: incrementar el

valor de los resultados o reducir el coste de los procesos y actividades.
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Bernardez (2007) ha descrito que:
Las metodologias para el desarrollo de sistemas de desempefio parten de
considerar la organizacién como un sistema operativo-funcional y humano desde
este enfoque resulta que la mejora depende de la definicion e implementacion de

multiples factores externos o de negocio e internos u operacionales.

Las empresas son medios para alcanzar fines empresariales o sociales deben por
lo tanto estar basadas en una definicion estratégica de negocio que les dé razon de ser y
sirva de guia en su disefio, teniendo en cuenta cinco factores clave:

e [Estrategia: la vision, mision, modelo de negocio y caso de negocio;

e Estructura: poder y autoridad, relaciones de reporte y roles organizacionales.

e Procesos y capacidades laterales: redes internas, procesos, equipos, roles
integradores y estructuras matriciales.

e Personal, definicion de perfiles, seleccion y retroalimentacion sobre el desempetio,
aprendizaje y desarrollo.

e Sistemas de recompensas: metas, indicadores, scorecards, valores 'y
comportamientos, compensaciones y recompensas. Estos factores determinan el
desempefio organizacional y modelan la cultura.

La mejora del desempefio no es funcion de una disciplina ni responsabilidad de
una sola area, es un objetivo comun, de tal manera los diferentes modelos existentes
requieren combinar diferentes disciplinas y puede alcanzarse por tres estrategias
diferentes:

e Reducir costos reestructurando la organizacion (rentabilidad)

e  Mejorar procesos (calidad).

e Incrementar los ingresos recreando o creando nuevos mercados (crecimiento).

2.13. MODELACION DE LA TECNOLOGIA DE DESEMPENO HUMANO
Bernardez (2006) define cinco fases para la implementacion de proyectos de
mejora del desempeino dado que es una metodologia sistémica estas fases estan dirigidas
también a la implantacion de un sistema auto sostenible de desempefio:
Fase 1. Analisis del desempefio que parte de identificar las metas o resultados
deseados contrastandolos con la situacion actual, las diferencias obtenidas entre estos dos
conceptos determinan las brechas en términos de objetivos dando como resultado las

necesidades de mejora.
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Fase 2. Andlisis de causas en la cual se establecen los factores que contribuyen a
la presencia de las diferencias o brechas detectadas y su interaccion para los resultados
obtenidos siendo éstos los que determinen la solucion de las areas de oportunidad
observados los cuales pueden ser verificados y cuantificados de manera rigurosa.

Fase 3. Seleccion y disefio de intervenciones en donde se consideran las diferentes
tecnologias de intervencion como medios alternativos o complementarios para la solucion
de las debilidades y problemas planteados.

Fase 4. Implementacion de las intervenciones en donde los mecanismos e
instrumentos de solucion se inician para producir un cambio estable y sostenible en el
desempefio lo que incluye establecer un sistema de gestion.

Fase 5. Implementacion de un subsistema de evaluacion, retroalimentacion y
seguimiento que dé como producto: verificar si se ha cerrado la brecha y retroalimentando
de manera continua el andlisis inicial alertando de nuevos cambios en los resultados.

(Gutiérrez, Lagarda, 2016, pp. 61-62)

2.14. MEDICION DE DESEMPENO
Claramente se puede identificar el esquema de la medicion de desempeio en la

figura

Analisis
Interno y
de

Mision y
Objetivos

Contexto

v

Quiénes somos o
Qué hacemos :

Dénde queremos ir

7

Como sabemos que
hemos llegado

Medidasde
Desempefio

Como podemos
llegar ‘ Estrategias

Figura 2. Medicion de Desempeino. Adaptado de CEPAL (2006).
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2.14.1. Indicadores del desempeiio

Los indicadores de desempefio son una herramienta que entrega informacion
cuantitativa respecto al logro o resultado en la entrega de los productos (bienes o
servicios) generados por la institucion, pudiendo cubrir aspectos cuantitativos o
cualitativos de este logro.

Es una expresion que establece una relacion entre dos o maés variables, la que,
comparada con periodos anteriores, productos similares o una meta o compromiso,

permite evaluar desempefio.

2.14.2. Porque necesitamos indicadores de desempefio

Posibilita a partir del analisis de la informacién entre el desempefio efectuado y el
programado, realizar ajustes en los procesos internos y readecuar cursos de accion
eliminando inconsistencias entre el quehacer de la institucion y sus objetivos prioritarios:
e Eliminar tareas innecesarias o repetitivas

e Tramites excesivos

2.14.3. Dimensiones de los indicadores de desempeiio
Eficiencia: Relacion entre dos magnitudes fisicas: produccion de un bien o servicio y los
insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de producto. Eje: Costo unitario de

produccion o costo promedio.

Eficacia: El grado de cumplimiento de los objetivos planteados. En qué medida la

institucion esta cumpliendo con sus objetivos fundamentales

Economia: Capacidad de la institucion para generar y movilizar adecuadamente los
recursos financieros en pos de su mision institucional. Eje: Capacidad de

autofinanciamiento, ejecucion del presupuesto y recuperacion de préstamos.

Calidad del Servicio: Capacidad de la institucion para responder en forma rapida y
directa a las necesidades de sus usuarios. Son atributos de la calidad: oportunidad,
accesibilidad, precision y continuidad, comodidad y cortesia en la atencion.

(CEPAL/Bonnefoy, 2006, pp. 3-7, 10-14)
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2.15. CICLO BASICO DEL PROCESO DE CONSTRUCCION DE
INDICADORES DE GESTION

En esta figura se detalla claramente el ciclo basico del proceso de construccion de
un indicador de gestion, para ello es importate revisar el contenido y lo pasos para poder

realizar el indicador.

1.Identificacion y/o Revision " I

de:

Misién: 2. Establecer las medidas de

Productos Clientes desempefio claves

Objetivos Estratégicos Eficacia Resultados Finales
Eficiencia Intermedios
Economia Procesos
Calidad Productos

9. Comunicar e Informar 3. Asignar las responsabilidades

8. Analizar e Interpretar 4. Establecer los indicadores en cada
los Resultados nivel de la organizacion

4. Establecer los referentes comparativos

7. Validar los indicadores
5. Construir las formulas

6. Recolectar los datos y generar sistemas
de informacién

B

Figura 3. Ciclo basico del proceso de construccion de indicadores de gestion. Adaptado
de CEPAL (2006).
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. FILOSOFIA ORGANIZACIONAL
TRANSMONTECARLO S.A. una empresa ecuatoriana, que cree firmemente en
el trabajo en equipo y el comportamiento ético y responsable de su personal, generando

confianza y lealtad con la empresa

3.2.  VISION
Ser la mejor alternativa como socio estratégico ideal para cada uno de los

diferentes actores del comercia externo y local.

3.2.1. Mision

TRANSMONTECARLO S.A es una empresa con un recurso humano altamente
comprometido, capacitado, con sentido de pertenencia y responsabilidad; dedicada a
desarrollar y suministrar servicios de transporte por carretera a los diferentes actores de
la cadena logistica del comercio exterior y local, generando un impacto positivo en las

empresas aliadas, clientes, socios colaboradores.

3.2.2. Valores

Pasion por el servicio: Buscamos permanentemente en cada servicio que realizamos
con responsabilidad y profesionalismo.

Responsabilidad: Si tiene que ser depende de nosotros.

Transparencia: Somos una empresa que siempre nos destacamos con actitud positiva
que se deriva de actuar con integridad y honestidad.

Calidad: Todo lo que hacemos, lo hacemos bien.

Respeto Mutuo: Comprension y tolerancia a las diferencias e ideas individuales, asi
como el trato con dignidad a los demas, para garantizar dia a dia un excelente ambiente

en el trabajo.

3.2.3. Organigrama
Es una herramienta grafica que representa la forma en que una empresa esta
organizada y ayuda a las empresas a dividir el trabajo de la organizacion, especializando

cada tarea que se tiene que hacer por cargo.
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El organigrama nos ayuda a diferenciar los niveles y areas jerarquicas dentro de
la organizacion y entre los trabajadores. Esto genera que el trabajador se ubique en la
organizacion y sepa, principalmente, quien es su jefe, a que area pertenece, cuéles son sus
funciones y principalmente saber como aporta su trabajo de area hacia los objetivos de la

organizacion.
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MONTECARLO

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL TRANSMONTECARLO
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Figura 4. Estructura Organizacional TRANSMONTECARLO. Adaptado de Bustamante (2019).
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3.3. DESCRIPTIVO DE FUNCIONES

El descriptivo de funciones es un instrumento de administracion de personal, que

refleja las funciones, competencias y perfiles establecidos para los cargos de la

organizacion y la base que sustenta a la capacitacion y la evaluacion del desempefio.

Es una herramienta técnica donde se justifica la existencia, creacion y eliminacion

de los cargos. Ademas, sustenta los estudios de cargas de trabajo, el sistema de métricas

e indicadores y los criterios de autocontrol.

3.3.1. Cargo Administrador

Tabla 5

Descriptivo de funciones Administrador

MONTECARLO

Fecha de emision:
Agosto 13,2019

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
Nro:00
Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1

IDENTIFICACION DEL CARGO:

Nombre del
cargo:

ADMINISTRADOR ‘
Area:

Administrativo

Reporta
directamente a:

Gerente General Reporta
Indirectamente a:

Gerente General

Cargos que le
reportan:

Ninguno Numero personas a
cargo:

Objetivos del
Cargo:

Prestar los servicios de apoyo administrativo y financiero en el area, efectuar
asientos de las diferentes cuentas, revisando, clasificando y registrando los
documentos a fin de mantener actualizados los movimientos contables que se
realizan en la Organizacion y mantener actualizados los archivos

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Elaborar facturas nacionales e internacionales de la empresa.
Elaborar retenciones.

Revisar comprobantes de retencion.

Elaborar documentos electronicos.

Realizar tramites en entidades de control.

Comprar suministros de oficina e imprenta.

Elaborar reporte de mantenimiento de los vehiculos.
Registrar facturas en el sistema contable.
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cliente.

e Mantener su puesto de trabajo limpio y con el debido orden.
e Coordinar embarques de los vehiculos cuando su jefe inmediato no se encuentra con el

e Archivar y mantener actualizados la documentacion del cargo.
e Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

e Adaptabilidad

e Resolucion de problemas

e Trabajo en Equipo

e Integridad.

. Educacion: Tercer nivel en Administracion de Empresas, Contabilidad y carreras
afines

. Formacion: Conocimientos en Contabilidad y Finanzas,

. Experiencia: El cargo requiere 3 afios de experiencia
HABILIDADES

3.3.2. Cargo Chofer

Tabla 6

Descriptivo de funciones Chofer

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision

MONTECARLO Nro:00
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
Nombre del cargo: | CHOFER Area: Operativo
Reporta Administrador Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a |0

reportan: cargo:

Conducir el vehiculo de forma prudente y segura, responsable de transportar,
Objetivos del custodiar y entregar el producto al cliente final.
Cargo:

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO
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Presentar su respectiva credencial en el puesto de trabajo

Diligenciar los formatos entregados.

Cumplir eficientemente los procedimientos y politicas de la empresa.

Acatar disposiciones del cliente coordinando con la gerencia general.

Reportar a gerencia general las rutas y los tiempos estipulados.

Inspeccionar el vehiculo antes, durante y después de salir de viaje.

Reportar de manera inmediata cualquier emergencia que se presente en ruta y con cada uno
de los vehiculos.

Permanecer siempre en el convoy asignado, en caso extremo solo la gerencia general
autorizara la desvinculacion del mismo.

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion de Seguridad
Acudir a la hora y dia asignados al lugar de embarque solicitado por el cliente.

Realizar los embarques en la planta del cliente segin hoja de ruta

Realizar desembarques segtin el cliente final

Brindar apoyo en funciones y actividades que designen el SUPERVISOR DE SEGURIDAD
y RAD

Estar siempre disponible para ejecutar las acciones y las funciones inherentes a su cargo
Aplicar rutas de accesibilidad para entrega de los embarques cuando las condiciones sean
adversas.

Informar oportunamente al RAD del mantenimiento, reparacion del vehiculo y todo tipo de
dafios

Llevar un registro mensual de la historia del vehiculo, su mantenimiento con kilometrajes y
datos

Informar oportunamente al RAD o SUPERVISOR DE SEGURIDAD toda colision o
accidente de transito que se presente en el cumplimiento de sus funciones.

Solicitar oportunamente, lubricantes, refrigerantes y demdas insumos necesarios para la
operacion normal de la unidad de carga.

Mantener la unidad de carga, limpia y con el debido orden.

Elaborar reporte de viaticos por cada viaje Internacional y entregar a su jefe inmediato
Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Bachiller Técnico

Formacion: Conocimientos en Mecénica Automotriz, Leyes y Normas de Tréansito, Rutas
Viales Nacionales e Internacionales.

Experiencia: El cargo requiere 5 a 7 afios de experiencia

HABILIDADES
Resolucion de problemas
Adaptabilidad
Trabajo en Equipo
Integridad
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3.3.3. Cargo Contador

Tabla 7

Descriptivo de funciones Contador

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision

AMONTECARL (-) Nro:oo
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
Nombre del cargo: | CONTADOR Area: Area Financiera
Reporta Gerente General Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a |l
reportan: cargo:

Cargo:

Objetivos del

Manejar la informacion contable relacionada con la presentacion de los estados
financieros, con destino a los directivos de la compaiiia, casa matriz, acreedores
en general e igualmente es responsable por la informacion tributaria, con destino
a los organismos de control y vigilancia.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Elaborar y certificar los estados financieros y tributarios de la compaiiia de transporte pesada
MONTECARLO S.A.

Mantener al dia la informacion contable de la compaiiia.

Supervisar el desempefio y buen cumplimiento del asistente contable.

Elaborar la némina y liquidacion de prestaciones sociales al [IESS

Orientar a la direccion en los servicios financieros

Elaborar contratos y registro en el M.R.L.

Elaborar declaraciones de IVA y renta mensuales.

Realizar el impuesto a la renta anual

Presentar los respectivos informes tributarios a la superintendencia de compafiias

Presentar los respectivos informes tributarios al Municipio de Ibarra para pago de patente
Generar informes sobre estado financiero de la compaiiia.

Organizar y dirigir los servicios de la contabilidad de su personal a cargo y de la compaiiia
Orientar al asistente contable en la correcta presentacion de los documentos contables en
general.

Controlar y archivar la documentacion contable que se genera diariamente en la compaiiia.
Presentar los balances de la compaiiia.

Cumplir y hacer cumplir el mantenimiento del SGCS BASC en los procesos de la compaiiia.
Apoyar en la gestion del SGCS para optimizar su aplicacion en la empresa, interviniendo en
cada una de las actividades encomendadas.

Realizar el anexo transaccional simplificado.

Realizar el anexo de relacion de dependencia

Realizar el anexo de accionistas, participes o socios, miembros de directorio y administradores
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Generar la declaracion de impuestos a la renta

Realizar el formulario 107

Elaborar los balances de la empresa

Elaborar contratos del personal

Elaborar el décimo tercero y décimo cuarto sueldo.
Elaborar la participacion de utilidades.

Elaborar la compensacion econémica para el salario digno
Elaborar avisos de entrada y salida del personal

Elaborar el documento para el pago de la patente anual.
Apoyar en el reporte del flujo de efectivo.

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Tercer nivel en Contabilidad y Auditoria, Economia, Administracion, Finanzas, y
carreras afines.

Formacién: Conocimientos en Contabilidad General, Tecnologia en Informacion, SAP
Experiencia: El cargo requiere 3 a 5 afios de experiencia

HABILIDADES
e Compromiso
e Pensamiento Analitico
e Trabajo en Equipo
e Integridad
3.3.4. Cargo Gerente General
Tabla 8
Descriptivo de funciones Gerente General
DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
MONTECARLO Nro:00
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
Nombre del GERENTE Area: Administrativo/Operativo
cargo: GENERAL )
Reporta Presidente Reporta Indirectamente | Presidente
directamente a: a:
Cargos que le Todo el personal Numero personas a 8
reportan: cargo:
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Objetivos del Planear, dirigir y controlar las actividades administrativas, operativas y financieras
Cargo: de la empresa, asi como toma de decisiones efectivas para la organizacion.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Dar a conocer las Ventas en el ejercicio economico concluido.

Presentar el Informe de Gerente a la Junta General de Accionistas.

Dar a conocer los Balances General y de Resultados del ejercicio econdomico concluido.

Resolver la distribucion de los beneficios sociales y formacion de los  fondos de reserva.

Proceder a la designacion de los funcionarios cuya eleccion le corresponda segtin los estatutos.

Fijar las remuneraciones a los funcionarios.

Aprobar contratos que superen los USD 400, con todas las atribuciones de la Compaiiia.

Ejecutar las acciones de subrogacion con todas sus atribuciones y deberes emitidas por el

presidente mientras el asuma el cargo, o si es el caso de renuncia, ausencia u otro impedimento.

e Realizar evaluaciones periddicas acerca del cumplimiento de las funciones de los diferentes
departamentos.

e Planear y desarrollar metas a corto y largo plazo junto con objetivos anuales y entregar las
proyecciones de dichas metas para la aprobacion de la junta de accionistas de la compafiia, en
convocatorias extraordinarias cuando asi sea el caso.

e Coordinar con las oficinas administrativas para asegurar que los registros y sus analisis se estan
llevando correctamente.

e Crear y mantener buenas relaciones con los Asociados de Negocios, tanto con los clientes como

proveedores para mantener el buen funcionamiento de la Compaiiia.

Buscar la prospeccion de nuevos clientes y la busqueda nuevos mercados o negocios.

Dirigir y controlar todas las actividades administrativas que surjan en la Compaiiia.

Gestionar y supervisar las actividades de las areas financieras, logisticas y de mantenimiento.

Dirigir, planificar y organizar todos los procedimientos relacionados con las actividades del

transporte

Celebrar todas las operaciones comprendidas de la empresa

e Constituir mandatos para representar a la entidad en negocios judiciales y extrajudiciales y
ejercer las acciones a que haya lugar, en defensa de los intereses institucionales.

o Nombrar y dar posesion y remover a los empleados de la Empresa.

e Velar por la correcta recaudacion e inversion de los recursos de la Entidad y de los Afiliados.

e  Cumplir con los reglamentos, manuales de funciones, normas y procedimientos necesarios para
el cumplimiento de las actividades de la empresa.

e Ordenar los gastos, reconocer y disponer los pagos a cargo de la Empresa.

e Delegar las funciones que considere necesarias de conformidad con las normas vigentes sobre
la materia.

e Coordinar garantias y polizas de seguros necesarias para la proteccion de los bienes e intereses
patrimoniales de la empresa y otros riesgos cuyo amparo se estime social y econdmicamente
provechosos para la empresa.

e Planificar, los procesos de mantenimiento de los vehiculos y tanqueros en coordinacion del
supervisor de mantenimiento y conductores.

e Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

e Educacion: Tercer nivel en Administrador de Empresas, Economia, Administracion,

Finanzas, Marketing y carreras afines.
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Formacién: Conocimientos en Administracion de Empresas carreras afines.
Experiencia: El cargo requiere 5 a 7 afios de experiencia

HABILIDADES
Resolucion de conflictos
Toma de decisiones
Asertividad
Trabajo en equipo.

3.3.5. Cargo Asistente de Recursos Humanos

Tabla 9

Descriptivo de funciones Asistente de Recursos Humanos

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
AMONTEC ",“‘., (‘) Nro:oo
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:

Nombre del cargo: | ASISTENTE Area: Administrativo

DE RRHH )
Reporta Administrador Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a 0
reportan: cargo:
Objetivos del Ejecutar planes y programas en la administraciéon del personal, aplicando
Cargo: técnicas administrativas relacionadas con el recurso humano, a fin de contribuir

con el desarrollo de la gestion de Talento Humano.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Verificar y registrar la documentacion pertinente a las actividades del personal (reclutamiento,
capacitacion, reclamos, evaluaciones de desempefio).

Recopilar, preparar y actualizar informes y documentos vinculados con las actividades del
personal antes descritas.

Publicar ofertas de empleo.

Planificar y ejecutar el plan de capacitacion a los empleados

Recopilar informacion de los aspirantes.

Brindar asistencia en la seleccion de los candidatos.

Programar entrevistas de trabajo y brindar asistencia en dicho proceso.
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Administrar y calificar las evaluaciones preempleo.

Verificar los datos aportados por el aspirante, tales como formacion académica y referencias.
Hacer seguimiento de los candidatos.

Preparar el expediente del nuevo empleado.

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC.
Verificar que sea completada la documentacion requerida para efectos de beneficios y
compensacion.

Impartir la induccion necesaria sobre la empresa a los nuevos empleados.

Suministrar un servicio de atencion al empleado, dando respuesta a sus inquietudes y
consultas.

Procesar las llamadas y correos entrantes.

Redactar y distribuir documentos.

Mantener la informacion de la base de datos actualizada.

Ser el enlace entre los proveedores de beneficios para el empleado, tales como las
aseguradoras.

Programar citas y reuniones.

Elaborar informes y hojas de célculo.

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Tercer nivel Psicologia Industrial

Formacion: Conocimientos en recursos humanos, administracion, procesos, psicologia
industrial y carreras afines.

Experiencia: El cargo requiere 1 a 2 afios de experiencia

HABILIDADES
Adaptabilidad
Resolucion de problemas
Trabajo en Equipo
Integridad.
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3.3.6. Cargo Asistente de Oficina

Tabla 10

Descriptivo de funciones Asistente de Oficina

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
ASONTEC .‘.\}"I l-) Nro:oo
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1 de 1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
ASISTENTE 1 Administrativo
Nombre del cargo: DE OFICINA Area:
Reporta Administrador Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a 0
reportan: cargo:
Objetivos del Planificar, coordinar y asegurar las actividades generales y el buen
Cargo: funcionamiento de la oficina.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Recibir a los visitantes y guiarlos a sus destinos correspondientes.

Gestionar todas las llamadas, correos electronicos, correspondencia

Redactar, archivar y revisar documentos, tales como facturas, reportes hojas de calculo y otros
documentos administrativos

Archivar y organizar documentos tanto fisicos como digitale

Redactar, revisar y distribuir correspondencia.

Actualizar y mantener al dia los procedimientos y guias existentes,

Escanear documentos fisicos para respaldarlos de forma digital

Brindar asistencia registrando informacion y realizando el mantenimiento de la base de datos
Coordinar y agenda reuniones de negocios, entrevistas, citas, eventos corporativos y otras
actividades afines

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Tercer nivel de Administracion de empresas.
Formacién: Conocimientos en administracion de empresas y carreras afines.
Experiencia: El cargo requiere 1 a 2 afios de experiencia
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e Integridad.

e Adaptabilidad
e Resolucion de problemas
e Trabajo en Equipo

HABILIDADES

3.3.7. Supervisor de Seguridad

Tabla 11

Descriptivo de funciones Supervisor de Seguridad

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
AMONTECARLO Nro:00
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
SUPERVISOR Seguridad Industrial
Nombre del cargo: DE Area:
SEGURIDAD
Reporta Gerente General Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a 1
reportan: cargo:
Controlar las actividades de seguridad industrial, estableciendo las politicas y
. normas, desarrollando procedimientos, planes y programas para ejecutar
Objetivos del . . . ; la e on de 1
Cargo: actividades con estandares de seguridad, supervisar la ejecucion de los

procesos técnicos-administrativos que conforman las actividades de
operaciones a fin de garantizar las condiciones de las operaciones de
prevencion de accidentes.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

condiciones.

e Inspeccionar de forma segura que los vehiculos y Tanqueros que estén en Optimas

Elaborar los procedimientos de prevencion de seguridad industrial de los vehiculos.
Coordinar las actividades en caso de emergencia

Liderar la investigacion de accidentes laborales.

Realizar inspecciones de los cabezales y tanqueros y elaborar informes.

Coordinar con entes de control para inspeccion y permisos.

Realizar inspecciones periddicas a los sistemas y elementos contra incendios.
Hacer seguimiento a los cierres de plan de acciones de no conformidades.
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Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Tercer nivel en Ingenieria Industrial, Ambiental, Gestion Ambiental y carreras
afines

Formacion: Conocimientos en Ambiental

Experiencia: El cargo requiere 4 a 5 afios de experiencia

HABILIDADES
Liderazgo
Toma de decisiones
Precision y claridad
Trabajo en Equipo.
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3.3.8. Cargo Supervisor de Mantenimiento

Tabla 12

Descriptivo de funciones Supervisor de Mantenimiento

DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
AMONTE C .’.\A‘l (.) Nro:oo
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
Nombre del SUPERVISOR DE Area: Operaciones
cargo: MANTENIMIENTO )
Reporta Gerente General Reporta Gerente General
directamente a: Indirectamente a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a 1
reportan: cargo:

Cargo:

Garantizar la operatividad y funcionamiento de los vehiculos y tanqueros a

Objetivos del través de un adecuado mantenimiento y administracion de los recursos humanos

y materiales inmersos en la operacion.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC
Garantizar la operatividad de los vehiculos y tanques de la empresa

Coordinar los trabajos de mantenimiento de los vehiculos y tanqueros en general.

Controlar el inventario de repuestos y equipos de mantenimiento.

Elaborar reportes de mantenimiento

Supervisar que se realicen procedimientos y rutinas de mantenimiento preventivo, predictivo
y correctivo.

Elaborar y administrar el presupuesto de las cuentas a su cargo

Evaluar al personal a su cargo.

Administrar los indicadores claves en mantenimiento

COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

Educacion: Tercer nivel en Ingenieria Electromecanica, Electricidad, Electronica e
Instrumentacion y carreras afines.

Formacién: Conocimientos en Ingenieria FElectricidad, Electronica e Instrumentacion,
Mantenimiento, Mecanica.

Experiencia: El cargo requiere 3 a 4 afios de experiencia
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HABILIDADES
e Resolucion de conflictos
e Toma de decisiones
e Orientacion a resultados
e Trabajo en Equipo.
3.3.9. Cargo Asistente Contable
Tabla 13
Descriptivo de funciones Asistente Contable
DESCRIPTIVO DE FUNCIONES Revision
AMONTEC "“‘"vl (-). Nrooo
Fecha de emision: Fecha de Revision: Pagina
Agosto 13,2019 Agosto 13, 2019 R-TH-008 1de1
IDENTIFICACION DEL CARGO:
ASISTENTE ‘ Financiera
Nombre del cargo: CONTABLE Area:
Reporta Contador Reporta Indirectamente | Gerente General
directamente a: a:
Cargos que le Ninguno Numero personas a 0
reportan: cargo:

Cargo:

Objetivos del

Realizacion de tareas administrativas contables con el proposito de apoyar al
departamento de administracion y contabilidad.

PRINCIPALES FUNCIONES DEL CARGO

Cumplir con las obligaciones y responsabilidades propias del sistema de gestion BASC
Ingresar y digitar facturas a sistema

Contabilizar facturas emitidas por los proveedores.

Solicitar cuenta corriente a los nuevos proveedores de la empresa, para realizar transferencias
Atender proveedores presencial o indirectamente.

Imprimir Vouchers (cupones) de contabilizacion y adjuntarlos a facturas.

Adjuntar a todas las facturas 6rdenes de compras emitidas

Respaldar documentos tales como: facturas, érdenes de compras para despacho u otro que
sea necesario

Solicitar aprobacion del pago de facturas
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COMPETENCIAS LABORALES DEL CARGO

e  Educacion: Tercer nivel en Contabilidad y Auditoria, Economia, Administracion, Finanzas,
y carreras afines.

e  Formacion: Conocimientos en Contabilidad General, Tecnologia en Informacion, SAP

e Experiencia: El cargo requiere 1 a 2 afios de experiencia

HABILIDADES

e Enfoque al detalle

e Resolucion de problemas
e Atencion al detalle

e Trabajo en Equipo.

3.4. INDICADORES DE DESEMPENO POR CARGO

Los indicadores de desempefo son instrumentos que proporcionan informacion
cuantitativa sobre el desempefio de los colaboradores de la empresa. En esta investigacion
seran el punto de partida para la evaluacion del desempefio, con la finalidad de definir

diferentes niveles de remuneracion.

3.4.1. Indicadores de desempeiio - Cargo Administrador
El cargo de Administrador se compone de tres indicadores de desempefio que son:

rentabilidad, reduccion de costos de compras y medicion de satisfaccion al cliente.

3.4.1.1. Indicador de Rentabilidad

La rentabilidad es una condiciéon importante que muestra el nivel de ganancias que
esta teniendo la organizacion, ya que todos los funcionarios son responsables de aumentar
la rentabilidad por medio del buen desempefio de sus funciones de forma mensual. La
forma de evaluar este indicador serd de acuerdo con los pardmetros definidos en el

capitulo 4.

3.4.1.2. Indicador de Reduccion de costos de compras
Este indicador es el mas representativo para el cargo de Administrador una de sus
funciones principales son las adquisiciones, el objetivo es reducir el valor presupuestado

de compras sin afectar los requerimientos y calidad de los productos, se evalua de forma
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trimestral. La forma de evaluar este indicador serd de acuerdo con los parametros

definidos en el capitulo 5.

3.4.1.3. Medicion de satisfaccion del Cliente

Dentro de las funciones del administrador esta la coordinacién de los cargues y
descargues de los distintos embarques lo cual serd evaluado, entre otros parametros, a
través de una encuesta aplicada a los clientes. La satisfaccion del cliente serd medida de
forma semestral, y para el cargo de Administrador se consideraran las preguntas que
tengan relacion a sus funciones, referirse al Anexo 2. La forma de calcular este indicador

sera de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.2. Indicador de desempefio - Cargo Chofer
Para el cargo de Chofer se define de tres indicadores de desempefio que son:

rentabilidad, accidentabilidad y medicion de satisfaccion del cliente.

3.4.2.1. Indicador de Rentabilidad

El desempeiio del chofer tiene un impacto importante en la rentabilidad de la
empresa, ya que sus funciones son técnicas - operativas, siendo responsable de los
recursos econdomicos asignados en su labor, la frecuencia de medicion de este indicador
es de forma mensual. Su forma de célculo sera de acuerdo con los pardmetros definidos

en el capitulo 4.

3.4.2.2. Indicador de Accidentabilidad

Este indicador es clave para la organizacion ya que uno accidente tiene un impacto
mayor en la productividad de la empresa, por lo que sera ser evaluado de manera mensual,
La forma de calcular este indicador serd de acuerdo con los pardmetros definidos en el

capitulo 4.

3.4.2.3. Indicador de Satisfaccion del Cliente

Sin duda el chofer es uno de los cargos que estd en contacto permanente con el
cliente, y su correcta aceptacion entrega una ventaja competitiva, es por eso que el
promedio de las preguntas relacionadas sobre la encuesta de satisfaccion al cliente

impacta de manera positiva en su desempeflo, la frecuencia de medicion se determina de
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manera semestral. La forma de calcular este indicador sera de acuerdo con los parametros

definidos en el capitulo 4.

3.4.3. Indicador de desempeiio - Cargo Contador
El cargo de Contador se compone de dos indicadores de desempefio que son:

rentabilidad y observaciones SRI.

3.4.3.1. Indicador de Rentabilidad

El desempeiio estratégico del Contador influye en el aumento significativo de la
rentabilidad de la empresa, empleando tacticas y buenas practicas contables se puede
conseguir este fin, la medicion de este indicador se realiza de manera mensual. La forma

de calcular este indicador serd de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.3.2. Indicador de Observaciones SRI

La entidad de control tributaria demanda de una cantidad considerable de reportes
y declaraciones, los cuales el contador debe realizar y enviar en tiempo y forma
adecuados, es por ello por lo que se definié un medidor para este desempeno. La forma

de calcular este indicador serd de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.4. Indicador de desempefio - Cargo Gerente General
El cargo de Gerente General se compone de tres indicadores de desempefio que

son: rentabilidad, ventas y medicion de satisfaccion del cliente.

3.4.4.1. Indicador de Rentabilidad

El Gerente General es un cargo estratégico de la empresa, por medio del buen
desempefio genera nuevas oportunidades de negocio y estabiliza los contratos ya
existentes para aumentar la rentabilidad de la organizacion, la medicion de este indicador
de realiza de manera mensual. La forma de calcular este indicador sera de acuerdo con

los pardmetros definidos en el capitulo 4.

3.4.4.2. Indicador de Ventas
El incremento en las ventas es producto del buen desempefio del Gerente General

al ser las ventas una de sus responsabilidades més importantes, la adecuada inversion en
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activos acompafada de una gestion de desarrollo de negocios lograra expandir a nuevos
clientes y de esta manera aumentar el indice de ventas. La medicion de este indicador es
de forma trimestral. Y su forma de céalculo sera de acuerdo con los pardmetros definidos

en el capitulo 4.

3.4.4.3. Indicador de Medicion de satisfaccion del cliente

El Gerente General esta estrechamente relacionado con el cliente, manteniendo
una buena relacion laboral y demostrando eficiencia en el resultado del trabajo con
calidad y responsabilidad, por medio de la encuesta de satisfaccion del cliente nos permite
medir el desempefio de dicho cargo. La medicion de este indicador se realiza de manera
semestral y su forma de célculo serd de acuerdo con los pardmetros definidos en el

capitulo 4.

3.4.5. Indicador de desempeiio - Cargo Asistente de Recursos Humanos
El cargo de Asistente de Recursos Humanos se compone de tres indicadores de
desempefio que son: rentabilidad, porcentaje de evaluacion del desempefo y porcentaje

del clima laboral.

3.4.5.1. Indicador de Rentabilidad

Mantener el equipo humano motivado, informado y comprometido hace que la
rentabilidad se vea afectada positivamente, el Asistente de Recursos Humanos es el
responsable de mejor la rentabilidad de acuerdo con el buen desempeiio de sus funciones.
La medicion de este indicador se realiza de manera mensual y su forma de célculo sera

de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.5.2. Indicador de evaluacion del desempeiio

Esta evaluacion se realiza semestralmente a todos los empleados de la empresa,
con la finalidad de medir el desempefio de cada persona, es decir aplicando la evaluacion
de desempefio del180 grados, el empleado es evaluado por sus jefes, pares, clientes o
proveedores. El indicador evidencia las acciones tomadas por Recursos Humanos para
mejorar permanentemente el desempeio del personal. La forma de calcular este indicador

sera de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.
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3.4.5.3. Indicador del clima laboral

El clima laboral es una encuesta que se aplica a toda la organizacién anualmente,
con el objetivo de medir el entorno laboral actual y poder aplicar puntos de mejor de
acuerdo con los resultados de la medicion, permitiéndonos tener personal mas estable,
satisfecho y motivado. El indicador muestra el porcentaje de empleados encuestados y
denota las acciones tomadas por Recursos Humanos para mantener un personal a gusto
en su trabajo. La forma de calcular este indicador serd de acuerdo con los parametros

definidos en el capitulo 4.

3.4.6. Indicador de desempeiio - Cargo Asistente de Oficina
El cargo de Asistente de Oficina se compone de dos indicadores de desempefio

que son: rentabilidad y medicidn de satisfaccion del cliente.

3.4.6.1. Indicador de Rentabilidad

Asegurar el buen desempefio en el area administrativa de manera eficiente hace
que tenga una mejora en la rentabilidad de la organizacion, la medicion de este indicador
se realiza de manera mensual. La forma de calcular este indicador ser4 de acuerdo con los

pardmetros definidos en el capitulo 4.

3.4.6.2. Indicador de Medicion de satisfaccion del cliente

Siempre que un cargo tenga relacion directa con el cliente es importante conocer
el nivel de satisfaccion que este tiene hacia dicho cargo, atin mas el area administrativa
que es un punto clave en la relacion cliente contratista, es importante medir la satisfaccion
del cliente por medio de una encuesta que nos permite evaluar el desempefio, este indicar
se mide de forma semestral. La forma de calcular este indicador sera de acuerdo con los

pardmetros definidos en el capitulo 4.

3.4.7. Indicador de desempeiio - Cargo Supervisor de Seguridad
El cargo de Supervisor de Seguridad se evalua mediante dos indicadores de

desempefio que son: rentabilidad y accidentes e incidentes laborales.

3.4.7.1. Indicador de Rentabilidad
La seguridad es un valor aceptado en toda industria a todo nivel, es por eso por lo

que una empresa segura libre de incidentes puede tener mejores oportunidades de negocio
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y por ende aumentar su rentabilidad, la medicion de este indicador es mensual. La forma

de calcular este indicador serd de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.7.2. Indicador de Accidentes e Incidentes Laborales

Un incidente o accidente genera una imagen negativa de la empresa en el mercado
es por eso por lo que el supervisor de seguridad debe mantener la alerta siempre en alto
para evitar este tipo de evento no deseados, la medicion de este indicador es mensual. La
forma de calcular este indicador sera de acuerdo con los parametros definidos en el

capitulo 4.

3.4.8. Indicador de desempefio - Cargo Supervisor de Mantenimiento
El cargo de Supervisor de Mantenimiento se compone de dos indicadores de

desempefio que son: rentabilidad y confiabilidad mecanica.

3.4.8.1. Indicador de Rentabilidad

La rentabilidad es una condicion indispensable que muestra el nivel de ganancias
de la organizacion, la misma que podemos compartir con todo el personal, siendo
responsables del aumento de la rentabilidad por medio de sus funciones de desempefio,
su frecuencia a ser medido es de forma mensual. La forma de calcular este indicador sera

de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.8.2. Indicador de confiabilidad Mecdanica

Tener una flota de vehiculos confiables para el desplazamiento de largas
distancias, es producto de la planificacion y correcta ejecucion del plan de mantenimiento
preventivo. La frecuencia de este indicador es trimestral y su forma de célculo serd de

acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.

3.4.9. Indicador de desempeiio - Cargo Asistente Contable
El cargo de Asistente Contable se compone de dos indicadores de desempeiio que

son: rentabilidad y observaciones SRI.

3.4.9.1. Indicador de Rentabilidad
La rentabilidad es una condicion indispensable que muestra el nivel de ganancias

de la organizacion, los colaboradores son responsables del aumento de la rentabilidad por
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medio de sus funciones de desempefio, la medicion de este indicador es de forma mensual.
La forma de calcular este indicador serd de acuerdo con los pardmetros definidos en el

capitulo 4.

3.4.9.2. Indicador de Observaciones SRI

La entidad de control tributaria demanda de una cantidad considerable de reportes
y declaraciones, los cuales el contador debe realizar y enviar en tiempo y forma
adecuados, es por ello por lo que se defini6 un medidor para este desempefo. La forma

de calcular este indicador serd de acuerdo con los parametros definidos en el capitulo 4.
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CAPITULO IV

4. MODELO DE REMUNERACION VARIABLE

En este modelo de remuneracion variable propuesto para la compaiia de
transporte pesado TransMontecarlo tiene como punto de partida entregar diferentes
niveles de remuneracion a sus empleados de acuerdo con el desempefio obtenido en la
medicion de los indicadores descritos anteriormente.

El modelo propuesto permite calcular la remuneracion variable de acuerdo con diferentes
niveles, recibiendo un valor correspondiente por cada indicador, dependiendo del

resultado obtenido en cada nivel.

4.1. REMUNERACION VARIABLE — ADMINISTRADOR

Para el cargo de Administrador el modelo ha definido una remuneracion fija de
USD 1000, mas la remuneracién variable de USD 400, que es el 40 % de su sueldo, este
monto fue establecido por la empresa con la finalidad de motivar y afianzar el

compromiso en el desempefio de sus funciones.

4.1.1. Método de calculo de remuneracion variable — Administrador
Los tres indicadores de desempeiio que estdn definidos para el cargo de
Administrador dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 30 % del variable — USD 120
- Indicador Reduccién costos en compras — 40% del variable — USD 160

- Indicador medicidn de satisfaccion del cliente — 30 % del variable — USD 120.

4.1.2. Método de calculo del indicador - Administrador
El método de calculo para cada indicador del Administrador se realiza de la
siguiente forma.
- Rentabilidad:
<=10 % — 0 % del variable — USD 0
>10 % y <=14% — 20 % del variable - USD 80
> 14 % — 30 % del variable — USD 120
Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido

en el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
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- Reduccion de costos en compras
Cumple con el presupuesto o lo supera — 0 % del variable — USD 0
Reduce entre 1 % al 3 % del presupuesto — 5 % del variable — USD 20
Reduce entre 4 % al 6% del presupuesto — 10 % del variable — USD 40
Reduce entre 7 % al 9% del presupuesto — 30 % del variable — USD 120
Reduce mas del 10 % del presupuesto — 40 % del variable — USD 160
Nota: Los porcentajes de reduccion de costos estan basados en los descuentos y
aplicacion de técnicas para la correcta negociacion de las adquisiciones que se pueden
conseguir en el mercado nacional.
- Medicion de satisfaccion del cliente
<=70 % — 0 % del variable — USD 0
>170 % y <= 80 % —10% del variable — USD 40
>80 % y <=90 % —20% del variable — USD 80
>90 % — 30 % del variable — USD 120
Nota: Basado en la encuesta de satisfaccion del cliente, en el cargo de

Administrador aplica las preguntas 1 y 2 del Anexo 2.

4.2. REMUNERACION VARIABLE — CHOFER

Para el cargo de chofer, en el modelo se ha definido una remuneracion fija de USD
800 y una variable de USD 300, la suma total supera la media del mercado, con eso se
pretende retener al personal con experiencia y el correcto cuidado a los activos de la

compafiia.

4.2.1. Método de calculo de remuneracion variable — Chofer
Los tres indicadores que se han definido para el Chofer en el modelo dividen su
ingreso variable de la siguiente forma:
- Indicador de Rentabilidad — 20 % del variable —USD 60
- Indicador Accidentabilidad — 50 % del variable — USD 150

- Indicador medicion de satisfaccion del cliente — 30 % del variable — USD 90

4.2.2. Método de calculo del indicador — Chofer
El método de célculo para cada indicador del Chofer se realiza de la siguiente

forma:
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- Rentabilidad:

<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 10% del variable - USD 30

> 14 % — 20 % del variable — USD 60

Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido
en el periodo anterior y es la meta minima que alcanzar por el equipo.
- Accidentabilidad

Tiene 1 o mas accidentes — 0 % del variable — USD 0

0 accidentes — 50 % del variable — USD 150

Nota: El indicador tiene 0 tolerancia de accidentes o incidentes, el objetivo es que
el personal no sufra dafios o resulte herido en el puesto de trabajo.
- Medicion de satisfaccion del cliente

<=70 % — 0 % del variable — USD 0

>70 % y <=85 % —15% del variable — USD 45

> 85 % — 30 % del variable — USD 90

Nota: Basado en la encuesta de satisfaccion del cliente, en el cargo de

Administrador aplica las preguntas 3 y 6 del Anexo 2.

4.3. REMUNERACION VARIABLE - CONTADOR

Para el cargo de Contador, en el modelo se ha definido una remuneracion fija de
USD 1000 y un variable de USD 300, con la finalidad de conseguir personal con las
mejores competencias en el mercado y de esta manera evitar errores en el sistema

tributario.

4.3.1. Método de calculo de remuneracion variable — Contador
Los dos indicadores de desempeiio que estan definidos para el cargo de Contador
dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 60 % del variable — USD 180
- Indicador Observaciones SRI — 40 % del variable — USD 120

4.3.2. Método de calculo del indicador — Contador
El método de calculo para cada indicador del Contador se realiza de la siguiente
forma:

- Rentabilidad:
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<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 40% del variable — USD 120

> 14 % — 60 % del variable — USD 180

Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido
en el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
- Observaciones del SRI

Tiene 1 o mas observaciones SRI — 0 % del variable — USD 0

0 observaciones SRI — 40 % del variable — USD 120

Nota: El valor de este indicador estd basado en los conocimientos técnicos para

evitar observaciones tributarias en un futuro.

44. REMUNERACION VARIABLE - GERENTE GENERAL

Para el cargo de Gerente General, en el modelo se ha definido una remuneracion
fija de USD 3000 y una variable de USD 1000, es un cargo estratégico con alto grado de
experiencia y conocimiento en el sector del transporte, con la finalidad de conseguir

ventajas de negocio competitivas.

4.4.1. Método de calculo de remuneracion variable — Gerente General
Los tres indicadores de desempeiio que estan definidos para el cargo de Gerente
General dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 30 % del variable — USD 300
- Indicador de Ventas — 30 % del variable — USD 300
- Indicador satisfaccion cliente — 40 % del variable — USD 400

4.4.2. Método de calculo del indicador — Gerente General

El método de célculo para cada indicador del Gerente General se realiza de la
siguiente forma:
- Rentabilidad:

<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 20% del variable — USD 200

> 14 % — 30 % del variable — USD 300

Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido

en el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
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- Ventas
No supera el presupuesto de ventas — 0 % del variable — USD 0
Incrementa entre 101 % al 103 % de ventas — 10% del variable — USD 100
Incrementa entre 104 % al 106 % de ventas — 20 % del variable — USD 200
Incrementa mas del 107 % de ventas — 30 % del variable — USD 300
Nota: El valor de este indicador se refleja en un incremento en las ventas que
superen la meta establecida por la empresa.
- Medicion de satisfaccion del cliente
<=70 % — 0 % del variable — USD 0
>70 % y <=85 % —20% del variable — USD 200
> 85 % — 40 % del variable — USD 400
Nota: En la encuesta de satisfaccion del cliente, el cargo de Gerente General al
ser la maxima autoridad de la organizacion esta sujeto a la evaluacion completa que se

encuentra en el Anexo 2.

4.5. REMUNERACION VARIABLE - ASISTENTE DE RECURSOS
HUMANOS

Para el cargo de Asistente de Recursos Humanos, en el modelo se ha definido una
remuneracion fija de USD 900 y un variable de USD 300, con la finalidad de explotar el
talento humano de una manera positiva, observando el mejor personal idoneo del mercado

para desempefiar este cargo.

4.5.1. Método de calculo de remuneracion variable — Asistente de Recursos
Humanos

Los tres indicadores de desempeio que estan definidos para el cargo de Asistente
de Recursos Humanos dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 30 % del variable — USD 90
- Indicador de evaluacién desempefio — 30 % del variable — USD 90

- Indicador de clima laboral — 40 % del variable — USD 120

4.5.2. Método de calculo del indicador — Asistente de Recursos Humanos
El método de calculo para cada indicador del Asistente de Recursos Humanos se

realiza de la siguiente forma:
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- Rentabilidad:

<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 20% del variable — USD 60

> 14 % — 30 % del variable — USD 90

Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido
en el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
- Evaluacion del desempeiio

<=70 % — 0 % del variable — USD 0

>70 % y <=80 % —15 % del variable — USD 45

>80 % — 30 % del variable — USD 90

Nota: El porcentaje de evolucion del desempefio viene dado por el nimero de
evaluaciones realizadas con relacion al nimero de trabajadores a ser evaluados.
- Evaluacion del clima laboral

<=70 % — 0 % del variable — USD 0

>70 % y <=85 % —20% del variable — USD 60

> 85 % — 40 % del variable — USD 120

Nota: El porcentaje del clima laboral es el resultado de la relacion entre el nlimero

de encuestas realizadas y el numero de trabajadores a ser encuestados.

4.6. REMUNERACION VARIABLE — ASISTENTE DE OFICINA

Para el cargo de Asistente de Oficina, en el modelo se ha definido una
remuneracion fija de USD 900 y un variable de USD 300, es decir es el 34 % de su sueldo
aproximadamente, la empresa considero con el fin de retener a sus mejores colaboradores

motivados y felices desempefiando sus funciones.

4.6.1. Método de calculo de remuneracion variable — Asistente de Oficina

Los dos indicadores de desempefio que estan definidos para el cargo de Asistente
de Oficina dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 40 % del variable — USD 120

- Indicador satisfaccion cliente — 60 % del variable — USD 180

4.6.2. Método de calculo del indicador — Asistente de Oficina
El método de célculo para cada indicador del Asistente de Oficina se realiza de la

siguiente forma:
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- Rentabilidad:
<=10 % — 0 % del variable — USD 0
>10 % y <=14 % — 20% del variable — USD 60
> 14 % — 40 % del variable — USD 120
Nota: El valor de 10% para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido en
el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
- Medicion de satisfaccion del cliente
<=70 % — 0 % del variable — USD 0
>70 % y <= 80 % —30% del variable — USD 90
>80 % — 60 % del variable — USD 180
Nota: Basado en la encuesta de satisfaccion del cliente, en el cargo de Asistente

de Oficina aplica las preguntas 1, 5y 10 del Anexo 2.

4.7. REMUNERACION VARIABLE — SUPERVISOR DE SEGURIDAD

Para el cargo de Supervisor de Seguridad, en el modelo se ha definido una
remuneracion fija de USD 1200 y un variable de USD 400, la suma de estas dos
remuneraciones es un valor competitivo que se encuentra en el mercado para el cargo de

Supervisor de Seguridad.

4.7.1. Método de calculo de remuneracion variable — Supervisor de Seguridad

Los dos indicadores de desempefio que estan definidos para el cargo de Supervisor
de Seguridad dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 40 % del variable — USD. 160

- Indicador accidentes e incidentes laborales — 60 % del variable — USD 240

4.7.2. Método de calculo del indicador — Supervisor de Seguridad

El método de calculo para cada indicador del Supervisor de Seguridad se realiza
de la siguiente forma:
- Rentabilidad:

<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 20% del variable — USD 80

> 14 % — 40 % del variable — USD 160

Nota: El valor de 10% para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido en

el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
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- Accidentes e incidentes laborales
Tiene 1 o mas accidentes — 0 % del variable — USD 0
0 accidentes o incidentes — 60 % del variable — USD 240
Nota: El indicador tiene 0 tolerancia de accidentes o incidentes, el objetivo es que

el personal no sufra dafios o resulte herido en el puesto de trabajo.

4.8. REMUNERACION VARIABLE — SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO

Para el cargo de Supervisor de Mantenimiento, en el modelo se ha definido una
remuneracion fija de USD 1200 y un variable de USD 400, la empresa tomo la decision
de fijar ese valor para el cargo de Supervisor de Mantenimiento con el objetivo de retener
al personal idoneo con un alto grado de compromiso y buena actitud para desempefiar sus

funciones encomendada

4.8.1. Método de calculo de remuneracion variable — Supervisor de Mantenimiento
Los dos indicadores de desempefio que estan definidos para el cargo de Supervisor
de Mantenimiento dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 40 % del variable — USD 160
- Indicador Confiabilidad mecanica — 60 % del variable — USD 240

4.8.2. Método de calculo del indicador — Supervisor de Mantenimiento

El método de célculo para cada indicador del Supervisor de Mantenimiento se
realiza de la siguiente forma:
- Rentabilidad:

<=10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <=14 % — 20% del variable — USD 80

> 14 % — 40 % del variable — USD 160

Nota: El valor de 10 % para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido
en el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
- Confiabilidad Mecdanica:

>=5 % — 0 % del variable — USD 0

>=1 %y <5 % — 20% del variable — USD 80

<1 % — 60 % del variable — USD 240
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Nota: El porcentaje de confiabilidad mecanica viene dado por el nimero de horas
que la flota esta parada por dafio con relacion al numero de horas que la flota esta

disponible para estar en servicio.

49. REMUNERACION VARIABLE — ASISTENTE CONTABLE

Para el cargo de Asistente Contable, en el modelo se ha definido una remuneracién
fija de USD 900 y un variable de USD 300, con el objetivo de generar personal con buena
actitud, aptitud y proactividad en sus labores, llegando a reducir errores en el sistema

tributario.

4.9.1. Método de calculo de remuneracion variable — Asistente Contable
Los dos indicadores de desempefio que estan definidos para el cargo de Asistente
Contable dividen su remuneracion variable de la siguiente manera:
- Indicador de Rentabilidad — 60 % del variable — USD 180
- Indicador Observaciones SRI — 40 % del variable — USD 120

4.9.2. Método de calculo del indicador — Asistente Contable

El método de calculo para cada indicador del Asistente Contable se realiza de la
siguiente forma:
- Rentabilidad:

<10 % — 0 % del variable — USD 0

>10 % y <14 % — 40 % del variable — USD 120

> 14 % — 60 % del variable — USD 180

Nota: El valor de 10% para la rentabilidad viene dado por ser el valor obtenido en
el periodo anterior y es la meta minima para conseguir por el equipo.
- Observaciones del SRI

Tiene 1 o mas observaciones SRI — 0 % del variable — USD 0

0 observaciones SRI — 40 % del variable — USD 120

Nota: El valor de este indicador se refleja en los conocimientos técnicos para evitar

observaciones tributarias en un futuro.
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4.10. SIMULACION DEL MODELO DE REMUNERACION VARIABLE
A continuacion, se presenta una simulacion del calculo de remuneracion variable
propuesto para la empresa TransMontecarlo para el mes de enero del 2020. El resultado

de los indicadores fue calculado para diciembre del 2019.



Tabla 14

Simulacion de Remuneracion Variable
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Administrador
Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o .,
. Resultado de i .y i Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 20% USD80,00
Reduccion de costos de las
compras a su cargo 5% 10% USD40,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 80% 10% USD40,00
Remuneracion Variable USD160,00
Remuneracion Basica USD1.000,00
A recibir USD1.160,00
Chofer
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o .,
. Resultado de i .y i Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 10% USD30,00
Accidentabilidad 0 50% USD150,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 90% 30% USD90,00
Remuneracion Variable USD270,00
Remuneracion Basica USD800,00
A recibir USD1.070,00
Contador
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o .,
. Resultado de i .y i Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 40% USD120,00
Observaciones SRI 1 0% USDO0,00
Remuneracion Variable USD120,00
Remuneracion Basica USD1.000,00
A recibir USD1.120,00
Gerente General
Remuneracion Variable
Maxima USD1.000,00
o .,
. Resultado de i .y i Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 30% USD300,00
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Ventas 105% 20% USD200,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 79% 20% USD200,00
Remuneracion Variable USD700,00
Remuneracion Basica USD3.000,00
A recibir USD3.700,00
Asistente de Recursos Humanos
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o </
. Resultado de i .y L5 Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 30% USD90,00
Evaluacion de desempefio 80% 15% USDA45,00
Evaluacion del clima laboral 85% 40% USD120,00
Remuneracion Variable USD255,00
Remuneracion Basica USD900,00
A recibir USD1.155,00
Asistente de Oficina
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o < s
. Resultado de i .y L5 Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 40% USD120,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 88 60% USD180,00
Remuneracion Variable USD300,00
Remuneracion Basica USD900,00
A recibir USD1.200,00
Supervisor de Seguridad
Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o < s
. Resultado de i .y L5 Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 20% USD80,00
Accidentes e incidentes laborales 0 60% USD240,00
Remuneracion Variable USD320,00
Remuneracion Basica USD1.200,00
A recibir USD1.520,00
Supervisor de Mantenimiento
Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o </
. Resultado de i .y L5 Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 40% USD160,00
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Confiabilidad mecanica 3%, 20% USD0,00
Remuneracion Variable USD240,00
Remuneracion Basica USD1.200,00
A recibir USD1.440,00
Asistente Contable
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o </
. Resultado de i ‘s L5 Relfluneracmn
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o, .
variable a recibir | recibir
Rentabilidad 13% 40% USD120,00
Observaciones SRI 0 40% USD120,00
Remuneracion Variable USD240,00
Remuneracion Basica USD900,00
A recibir USD1.140,00
Administrador
Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o ..
. Resultado de st ‘s Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 20% USD80,00
Reduccion de costos de las
compras a su cargo 5% 10% USD40,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 80% 10% USD40,00
Remuneracion Variable USD160,00
Remuneracion Basica USD1.000,00
A recibir USD1.160,00
Chofer
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o ..
. Resultado de st ‘s Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 10% USD30,00
Accidentabilidad 0 50% USD150,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 90% 30% USD90,00
Remuneracion Variable USD270,00
Remuneracion Basica USD800,00
A recibir USD1.070,00
Contador
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o ..
. Resultado de st ‘s Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
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Rentabilidad 13% 40% USD120,00
Observaciones SRI 1 0% USDO0,00
Remuneracion Variable USD120,00
Remuneracion Basica USD1.000,00
A recibir USD1.120,00
Gerente General
Remuneracion Variable
Maxima USD1.000,00
o .,
. Resultado de st ., Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 30% USD300,00
Ventas 105% 20% USD200,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 79% 20% USD200,00
Remuneracion Variable USD700,00
Remuneracion Basica USD3.000,00
A recibir USD3.700,00
Asistente de Recursos Humanos
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o .,
. Resultado de st ., Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 30% USD90,00
Evaluacion de desempefio 80% 15% USD45,00
Evaluacion del clima laboral 85% 40% USD120,00
Remuneracion Variable USD255,00
Remuneracion Basica USD900,00
A recibir USD1.155,00
Asistente de Oficina
Remuneracion Variable
Maxima USD300,00
o .,
. Resultado de st ., Rem}lneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 40% USD120,00
Medicion de satisfaccion del
cliente 88 60% USD180,00
Remuneracion Variable USD300,00
Remuneracion Basica USD900,00
A recibir USD1.200,00
Supervisor de Seguridad
Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o .,
. Resultado de ok ., Remup eracion
Indicadores - Remuneracion variable a
desempeiio . o g
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 20% USDS80,00
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0 60% USD240,00
Remuneracion Variable USD320,00
Remuneracion Basica USD1.200,00

A recibir

USD1.520,00

Supervisor de Mantenimiento

Remuneracion Variable
Maxima USD400,00
o ..
. Resultado de s ‘s Rem.uneraclon
Indicadores ~ Remuneracion variable por
desempeiio . o e
variable a recibir recibir
Rentabilidad 13% 40% USD160,00
Confiabilidad mecanica 3%, 20% USDS80,00

Remuneracion Variable USD240,00
Remuneracion Basica USD1.200,00

A recibir

USD1.440,00

Asistente Contable

Remuneracion Variable
Maxima USD300,00

o ..
. Resultado de s ‘s Rem.uneraclon

Indicadores ~ Remuneracion variable por

desempeiio . o e
variable a recibir recibir

Rentabilidad 13% 40% USD120,00

Observaciones SRI 0 40% USD120,00
Remuneracion Variable USD240,00
Remuneracion Basica USD900,00

A recibir

USD1.140,00
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
Este sistema de remuneracion variable nos permite cuantificar el trabajo real de cada
empleado de forma justa y acorde del desempeno, teniendo en cuanta que la
proporcion variable versus la fija mantenga motivados, controlados y satisfechos a
los principales talentos de la empresa, por medio de este modelo llegamos a fortalecer
un pilar importante que es el compromiso del personal y a la vez generamos una
cultura organizacional buena y estable.
El modelo de remuneracion variable es una herramienta fundamental que se adecua
a escenarios cambiantes y alta competitividad, brindado un beneficio econdémico que
sirve de reconocimiento para aquellos empleados que alcancen niveles de
productividad y eficiencia, impactando de manera positiva en el clima laboral y en
los resultados de la empresa, como podemos observar en los ejemplos del modelo
propuesto del sueldo variable que fueron analizados en esta investigacion.
Un tema muy importante de este modelo es medir correctamente el desempefio del
trabajador, para saber si esta llegando o no al cumplimento de los indicadores, es por
esto que la evaluacion del desempefio es un indicador de gran importancia para el
departamento de Recursos Humanos, como parte incluyente del modelo de
remuneracion variable para ser evaluado y variar su remuneracion tomando
correctivos en cuestiones de subir y alcanzar el desempefio deseado por la empresa.
Hay empresas que no implementan este modelo en sus organizaciones, porque posee
un grado de complejidad, es decir si la remuneraciéon variable no estad bien
estructurada con un adecuado esquema de procesos, la empresa puede sufrir distintos
trastornos econdmicos que afecta a sus finanzas.
La remuneracion variable no asegura un sueldo justo para el personal, pero si un
sueldo acorde con el desempeino del empleado segun la medicion de sus funciones
con relacion a los indicadores establecidos a su cargo, si la empresa genera grandes
utilidades seran distribuidas con todo el personal, caso contrario, si no son buenas, la
empresa tiene un método de limitar los costos fijos con sueldos altos.
El sistema de remuneracion variable propuesto para este estudio contempla

indicadores de desempefio objetivos, es decir, los mismos son mediciones numéricas
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o son una condicién de cumplir o no cumplir. De esta manera se cuida no caer en la
subjetividad en la evaluacion de un supervisor o jefe, que al momento de evaluar a
su subordinado lo haga con su propio criterio, con esto se puede eliminar problemas
que puede existir de indole personal o una percepcion incorrecta de un jefe hacia el

trabajador.
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RECOMENDACIONES

El concientizar a cada trabajador acerca de los beneficios de este modelo de
remuneracion variable es fundamental antes de su implementacion, para que no se
sienta nicamente que se lo esta utilizando para producir o generar mas utilidad para
la empresas, es decir que el trabajador entienda que este modelo de remuneracion
variable presenta una ventaja para ambas partes, ya que si el trabajador tiene mejores
resultados de desempefio hara que su sueldo variable sea alto , y la sumatoria del
adecuado desempefio del personal generara a su vez un aumento en el indice de
productividad de le empresa, generando un beneficio mutuo.

Es importante que el modelo de remuneracidon variable se encuentre en revision
continua, para determinar si este cumple con las expectativas esperadas, si existiera
una idea innovadora que brinde un cambio sustancial en beneficio de la empresa, se
debera establecer reuniones para poder implementarla. Caso contrario si no ocurre
por algun motivo o circunstancia se recomienda revisar el modelo para estudiar
posibles mejoras.

Se recomienda que los contratos de trabajo sean especificos, bien definidos y claros
con suficiente informacion del sistema de remuneracion variable con el fin de evitar
inconvenientes en un futuro con los empleados.

Se recomienda que el departamento de Recursos Humanos tenga un plan de accion
bien estructurado de comunicacion para sus empleados, si este modelo de retribucion
variable no es el adecuado puede generar un clima en el que profesionalmente solo
importe el logro de estos indicadores y no otros aspectos como el crecimiento
personal o la integracion con otros compaiieros de trabajo.

Es importante que cada uno de los trabajadores tengan una retroalimentacion
apropiada por parte de los jefes inmediatos junto con el departamento de Recursos
Humanos en el momento que se finaliza la evaluacion del desempeio, para que el
personal este consciente de sus resultados, los mismo que pueden ser positivos o

negativos y de esta manera tomar acciones sobre sus aciertos y deficiencias.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de Indicador de Rentabilidad

Indicador de Rentabilidad
Meta minima: 10% Establecida por 1a empresa
Valor alcanzado <10% 10% -14% >14% Cargo
% Variable 0% 20% 30% Administrador
% Variable 0% 10% 20% Chofer
% Variable 0% 40% 60% Contador
% Variable 0% 20% 30% Gerente General
% Variable 0% 20% 30% Asistente de Recursos Humnaos
% Variable 0% 20% 40% Asistente de Oficina
% Variable 0% 20% 40% Supervisor de Seguridad
% Variable 0% 20% 40% Supervisor de Mantenimiento
% Variable 0% 40% 60% Asistente Contable
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Anexo 2. Encuesta de satisfaccion del cliente

MONTECARL

$in Fronteras

ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Gracias por realizar la encuesta de satisfaccion del cliente. Nos serd de una gran ayuda para mejorar el
servicio que ofrecemos. Los datos que en ella se consignen se trataran de forma andénima.

Preguntas 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 18 19 |10

1. ;Como valora usted el servicio
que presta la empresa
TransMontecarlo?

2. (;Como considera usted la
coordinacion de los vehiculos en
los embarques y desembarques
de la empresa
TransMontecarlo?

3. (Que percepcion tiene usted del
trabajo del conductor de los
embarques en la planta?

4. ;Cree usted que el Gerente
General mantiene buena
relacion con el cliente?

5. ¢Coémo evalua usted el sistema
de retenciones y facturacion de
la empresa TransMontecarlo?

6. ¢Como considera usted la
actitud del conductor frente al
cliente?

7. ¢(Considera usted que el
Gerente General soluciona
problemas relacionados con el
cliente sin crear conflictos?

8. ¢Como considera usted la
imagen de los vehiculos de la
empresa TransMontecarlo?

9. ¢(Que considera usted que
deberiamos cambiar en el
servicio que presta la empresa
TransMontecarlo?

10. ;Considera que el trato de
nuestros colaboradores hacia el
cliente es de manera cordial y

respetuosa?




