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RESUMEN EJECUTIVO

El presente plan de mejora de procesos se ha elaborado para mejorar
el desempeno de los colaboradores de la compafia DETROIT DIESEL
MTU PERU S.A.C empresa peruana con mas de 57 afios, dedicada a la
comercializacion de motores, partes, accesorios y soporte técnico en el

rubro industrial, minero, agroindustrial entre otros.

El plan de mejora consiste en desarrollar un Sistema de
Compensaciéon en el area de Servicio Técnico, ello comprende la
elaboraciéon de la Estructura de Compensaciones segun el Método Hay;
asi como la Politica Salarial que incluya un Sistema de Incentivos para

los colaboradores.

Este proyecto surge porque en la compafia se percibe falta de
equidad interna en el reconocimiento remunerativo a los colaboradores,

entre las causas del problema encontramos:

e Poco interés de la Gerencia General para asignar recursos que
permitan implementar un sistema de compensacion.

e Falta de iniciativa del area de Recursos Humanos para incentivar al
personal y satisfacer sus necesidades.

¢ Alto indice de favoritismo en la compainiia.

Las consecuencias del problema son el bajo rendimiento de los

colaborados, la insatisfaccidon de los clientes y desmotivacion del personal

El objetivo principal del proyecto es fortalecer el desempefio laboral,
fidelizando al personal. Segun la entrevista (Temple, 2011)” Cuando la
gente estda mas comprometida, trabaja contenta, pone el hombro, los
resultados pueden ser hasta un 30% o 40% mejor” Es por ello que



generar mejores lugares para laborar pasa a ser una necesidad

empresarial.

El proyecto se llevara a cabo en las instalaciones de la compaiiia y
esta dirigida para todo el personal, para el desarrollo del proyecto se
iniciara con la Estructura de Compensaciones segun el Método Hay,
donde se elaborara el descriptivo de puestos, analisis de los puestos y
administracién de la compensacion. El método Hay segun Edward Hay:
‘Permite la comparacion de puestos a través de un analisis de tres
factores comunes (factores universales) dentro de los cuales se hace un
total de ocho juicios independientes en relacién a los diferentes aspectos

(elementos) de cada puesto”.

Posteriormente se desarrollara la Politica Salarial de la compaiia la
cual cumple con las pautas del marco normativo de la Ley 30709 Ley
Que Prohibe La Discriminacion Remunerativa Entre Varones y Mujeres y
Decreto Supremo N° 002-2018-TR; adicionalmente esta politica estara
acompanada de un Sistema de Incentivos que ofrezca oportunidades de
desarrollo. Asimismo para el desarrollo del proyecto es crucial la
participacion de los Gerentes y/o Jefe de area, quienes son parte de los
Stakeholders y se estima una inversion de S/. 14,000.00 incluyendo los

Recursos Humanos, materiales, entre otros.

Finalmente, lograr un nivel de compromiso y satisfaccion es clave en la
Gestion de Recursos Humanos e indispensable para las compahiias
competitivas de hoy, que buscan medir y conocer el grado del clima

laboral la cual impacta en los objetivos de la compaiiia.



CONOCIMIENTOS GENERALES DE UNA EMPRESA
1. ESTRUCTURA GENERAL DEL PLAN

Adecuacion de la idea de mejora de procesos a la Estructura de Plan.
2. ORGANIZACION Y ASPECTOS LEGALES

2.1 Nombre o razén social

El presente plan de mejora de procesos se ha elaborado para mejorar
el desempenio laboral de la compania DETROIT DIESEL MTU PERU

S.A.C empresa peruana con mas de 57 afios en el mercado.

DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C., tiene como objeto social la
venta de motores y grupos electrogenos diésel, piezas, accesorios y
repuestos, baterias y filtros de aire, aceite, combustible y otros fluidos,
de acuerdo con los requerimientos de los clientes, quienes pertenecen
principalmente a los sectores industriales minero, marino, energia y
gas. Asimismo, dentro de su objeto social, presta servicios de post
venta, a través del monitoreo y reparacién de los motores y grupos

electrogenos.

Ademas podemos catalogar las actividades en principales vy

complementarias:

a. Actividades Principales:

-Venta de motores, grupos electrogenos diésel.
-Reparacion de motores diésel y componentes

electromecanicos.



-Asesoria y diagnostico de motores diésel en operaciones

mineras.

b. Actividades Complementarias:

-Venta de baterias, filtros y repuestos.
-Servicio Post-Venta al sector marino, generacion e industrial.

-Importacion de equipos, repuestos y componentes.

2.2 Actividad Econdémica o Codificacion Internacional (ClIU)
La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. esta clasificada
segun la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme — CIIU; la cual
es una clasificacion de actividades cuyo alcance abarca a todas las
actividades econdmicas, las cuales se refieren tradicionalmente a las
actividades productivas, es decir, aquellas que producen bienes y

Servicios.

Tabla 1. Clasificacion Industrial Internacional Uniforme - ClIU

CODIGO

Cluu 4.0 DESCRIPCION

VENTAS DE PARTES, PIEZAS Y ACCESORIOS DE
VEHICULOS AUTOMOTORES.
Fuente: Elaboracion propia basado en SUNAT

4530

2.3 Ubicacion y Factibilidad Municipal y Sectorial

La compafia se encuentra ubicada en la Zona Industrial de la Av.
Argentina en el Cercado de Lima. Siendo su direccion principal, donde

se encuentra el Taller de Reparaciones y oficinas administrativas.



Ademas cuenta con una Sucursal en Chimbote en donde atiende a los

clientes del sector pesquero, conformado por una oficina de atencién

al cliente.
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2.4 Objetivos de la Empresa, Principio de la Empresa en Marcha

Los objetivos de la empresa estan dirigidos al crecimiento de la
compafiia, para la elaboracion de ellos se ha considerado las
caracteristicas que deben tener los objetivos: medibles, claros,
alcanzables, desafiantes y coherentes. Asi como la informacidn

historica de la empresa.

Se detalla los objetivos de la empresa:

¢ Incrementar la venta anual de los productos que comercializa la
empresa en 5% respecto del afio 2019.

¢ Incrementar la venta anual de los equipos que comercializa la
empresa en 5% respecto del afio 2019.

e Reducir en 5% los reclamos de garantia de los clientes respecto
del afio 2019.

¢ Incrementar nuestra presencia de mercado en 20% a 30% en
los siguientes 3 afos en los sectores industriales, minero,
marino, energia y gas.

e Implementar una politica de mejora de procesos, para optimizar

los procesos internos de la compania.

2.5Ley de MYPES, Micro y Pequefia empresa, caracteristicas

La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. NO esta
considerada como MYPE; pertenece a una mediana empresa como lo
sefala la Ley 30056 y segun SUNAT:

(Sunat, 2020) "Se denomina Mediana Empresa a aquella cuyas
ventas anuales sobrepasan las 1,700 UIT pero no exceden de
2,300 UIT”.



Tabla 2. Clasificacion segun segmento empresarial

Microempresa Hasta 150
Pequeina empresa Mayor de 150 hasta 1700
Mediana empresa Mayor de 1700 hasta 2300
Gran empresa Mayor de 2300

Fuente: Elaboracion Propia basada en SUNAT

2.6 Estructura Organica

La estructura organica de la empresa DETROIT DIESEL MTU PERU

S.A.C. esta compuesta por:

a) Misién: Proveer productos y servicios de la mas alta calidad y
tecnologia, garantizando un servicio postventa eficaz de
acuerdo a las exigencias del cliente. Generar valor para todos
los miembros de la empresa y contribuir al desarrollo

profesional de nuestros colaboradores.

b) Visién: Ser reconocidos como el mejor socio estratégico en
generacion y transmision de potencia, en todos los sectores
productivos, logrando generar mayor rentabilidad en sus
procesos.



c) Valores de la Compaiiia

COMPROMISO

Ponemos al maximo nuestras
capacidades para cumplir
siempre con el desarrollo de las
tareas encomendadas.

INTEGRIDAD

Realizamos todas nuestras
acciones con la misma rectitud y
apego a nuestros principios.

INNOVACION

Estamos siempre en busca de
cambiar, mejorar, de
evolucionar.




VOCACION DE SERVICIO

Buscamos brindar una excelente
calidad en todos nuestros
servicios.

RESPETO

Consideramos esencial el
respeto para poder habitar en
armonia tanto interna como
externamente.

TRABAJO EN EQUIPO

Creemos fielmente que la unién
hace la fuerza, por eso trabajamos
unidos hacia una visién comun.

Figuras 3. Valores de la empresa
Fuente: DETROIT DIESEL MTU PERU SAC

Asimismo la estructura organizacional de la empresa es de tipo
FUNCIONAL; es decir que esta dividida en areas funcionales
denominadas Unidades de Negocio entre ellas: Unidad de Negocio

Comercial, Unidad de Negocio Servicio Técnico, Unidad de



Negocio Componentes Electromecanicos, Unidad de Negocio Back
Office.

El proyecto de mejora se centrara en la Unidad de Negocio Servicio
Técnico porque es considerada un area Core de la compaiia al ser
el objeto social de la empresa la venta de motores y el servicio post

venta.
Ademas para la seleccion del area donde se realizara el proyecto
ha influenciado la cantidad de puestos y cantidad de personas en el

area.

A continuacién se grafica en el organigrama la estructura

organizacional.
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d) Organigrama Funcional

ORGANIGRAMA GENERAL g
F. Aprobacion: 18/08,/201

DETROIT DIESEL
MTU PERU

DETROIT DIESEL — MTU PERU 5.A.C.

Gerencia General

skbunulnt:ptuus
de Gestion
[ I I ]
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Comearcial Servicie Tecnico S Back Office
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— Ventas Taller Principal Reparscion el
TS - Contabilidad
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— Emverge =R Comercial - CE Log
I Er.ll N‘ll‘ﬂ EEoarsos Humanos
| | Temctogias de 1
L Davision Marina Entrenamiento Informacicon
i MABrketing
BANring de Guenrs
del Perd

Figuras 4. Organigrama de la empresa

Fuente: DETROIT DIESEL MTU PERU SAC
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» Organigrama de la Unidad de Negocio Servicio Técnico

Gerente
Unidad de Negocio Servicio
Técnico

Asistente de 4 Asistente
Gerencia Administrativo
G
| 1 1 |
Jefe de Jefe de Jefe de
Operaciones Servicio Jefe de Taller Jefe de Garantias y
Foraneas Maritimos Electronica Fallas

Supervisor Supervisor Técnicos Encargado Encargado
de Mina de Taller H—1-1 de Garantias de Analisis
de Fallas

Técnicos
I —1-1

Técnicos
m—1-1

Figuras 5. Organigrama Unidad de Negocio Servicio Técnico
Fuente: Elaboracion Propia
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2.7 Cuadro de asignacion de personal

La implementaciéon del plan de mejora requiere contar con un equipo
de trabajo determinado; para la elaboracion de los descriptivos de
puestos, valorizacion de los puestos, retroalimentacion con los

encargados de la Unidad de Servicio Técnico.

El equipo de trabajo estara a cargo del Analista de Recursos Humanos
que trabaja en la compania, ademas debera incorporar a una persona

como asistente, el cual se registrara en el prepuesto del proyecto.

Tabla 3. Asignacion del personal del proyecto

1  Analista de Recursos Humanos 1 4,000.00 — 5,000.00

Asistente de Recursos
1 2,000.00 - 2,800.00
Humanos

Fuente: Elaboracion Propia

A continuacién se detalla las funciones o roles que desarrollara

cada puesto en el desarrollo del proyecto.
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Tabla 4. Funciones en el proyecto

PUESTO

Analista de
Recursos

Humanos

Asistente de
Recursos

Humanos

FUNCIONES o ROLES A REALIZAR

-Responsable del proyecto (plan de mejora de
implementacion).

-Asegura el cumpliendo del desarrollo de todas las
actividades del proyecto.

-Valoriza los puestos en coordinacién con los
responsables.

-Sustenta el proyecto ante la Gerencia de la
compania.

-Recopila informacién de los descriptivos de
puestos.

-Coordina con los Jefes de todos los puestos para
validar los descriptivos de puestos del personal a
cargo.

-Elabora los formatos de descriptivos de puesto.

-Mantiene actualizado la informacién de las
valorizaciones de puestos.

Fuente: Elaboracion Propia
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2.8 Forma Juridica Empresarial

La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. segun la Ley
General de Sociedades, esta catalogada como Sociedad Andénima
Cerrada - SAC.

Las Sociedades Andénimas Cerradas, tienen las siguientes
caracteristicas segun la Sociedad Nacional de Industrias ((SNI), 2020):
Creada por un reducido numero de personas (hasta veinte socios) que
pueden ser naturales o juridicas, que tienen el animo de constituir una
sociedad y participar en forma activa y directa en la administracion,

gestion y representacion socia

La Sociedad Andénima Cerrada es una figura mas dinamica y la mas

recomendable para una empresa familiar, chica o mediana.

Caracteristicas:

e Puede funcionar sin directorio.

e El hecho de que uno de los requisitos de la SAC sea un maximo
de 20 accionistas, no implica que vea limitada su posibilidad de
manejar grandes capitales.

e Que una SAC tenga como maximo 20 accionistas no implica
que se vea afectada la posibilidad de manejar grandes
capitales.

e La sociedad andénima cerrada no tiene acciones inscritas en el
Registro Publico del Mercado de Valores. Es posible que en su
estatuto se establezca un Directorio facultativo, es decir que
cuente o no con uno; y cuenta con una auditoria externa anual

si asi lo pactase el estatuto o los accionistas.

15



En la compafiia DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. esta compuesta
por lo siguiente:

v' 5 accionistas segun estatuto.

v' El capital social esta representado por acciones nominativas.

v Los accionistas conforman un directorio, donde se retnen de

frecuencia periddica.

Informacion General del Contribuyente
Apellidos y Nombres o Razdn Social + DETROIT DIESEL - MTU PERU S.A.C.
Tipo de Contribuyente ¢ 39-SOCTEDAD ANONIMA CERRADA
Fecha de Inscripcion + 09/10/1992
Fecha de Inicio de Actividades 1 20/03/1962
Estado del Contribuyente 1 ACTVO
Dependencia SUNAT + 0011 - LPRICO NACIONAL
Condicion del Domicilio Fiscal i HABIDO
Emisor electronico desde ¢ 23/06/2015
Comprobantes electronicos + BOLETA (desde 23/06/2015),FACTURA (desde 23/06/2015), (desd 03/07/2018)

Figuras 6. Ficha RUC
Fuente: SUNAT

2.9 Registro de Marca y procedimiento en INDECOPI

La compania es distribuidor autorizado de MTU América suministrando
el portafolio completo del fabricante. La marca del fabricante, permite a
la companiia ofrecer la garantia y por ende marcar una diferencia con

la competencia.

MTU es la divisidon del grupo Roll-Royce Power Systems especializada
en la fabricacion de motores con sistema de control electrénico para

los sectores: Industrial, minero, marino, ferroviario y construccion.
La compafiia cuenta con el registro del logo en INDECOPI desde el

2001, cuando empezd a ser distribuidor autorizado, porque se fundod
con el nombre de REPUESTOS DIESEL S.A. REDISA.
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Figuras 7. Logo empresa
Fuente: DETROIT DIESEL MTU PERU SAC

2.10 Requisitos y Tramites Municipales

La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. en el afio 2017

cumplié con los requisitos establecidos en la Ley Marco de Licencia

de Funcionamiento, N°28976 y compilados en el Texto Unico de

Procedimientos Administrativos — TUPA. Obteniendo la Licencia de

funcionamiento Indeterminada:

A favor de

R.U.C.

Ubicado en

Zonificacion

Giro(s)

LICENCIA DE FUNCIONAMIENTO

INDETERMINADA

DETROIT DIESEL - MTU PERU S.A.C.

20100020441 Area 7172.13m2

AV. REPUBLICA ARGENTINA 2020, JR. LUIS CASTRO RONCEROS 780 y JR.
VICTOR REYNEL 785 URB. CONDE DE LAS TORRES

12

D291107-REPARACION DE MOTORES Y TURBINAS
K749920-OFICINAS ADMINISTRATIVAS

MANTENER las condiciones de aptilud y de seguridad ptimas del local comercial, contando con Certificado de Seguridad vigente. (No invadi
areas de 1 via plblica)

Figuras 8. Licencia de Funcionamiento Indeterminada
Fuente: DETROIT DIESEL MTU PERU SAC
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2.11 Registro de Planillas Electronica (PLAME)

La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. tiene registrado

a todo su personal en la planilla electrénica PLAME y T-Registro.
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Figuras 9. Planilla Electrénica - PLAME
Fuente: SUNAT
Accesos Directos
Consulta de Emision de Factura Consulta de Facturas Registro de Trabajadores
Detracciones Elgctronica y Notas Electronicas T Registro
Ficha Modificacidn de Datos Consulta de Declaraciones Consulta de Valores
RUC de Declaraciones Juradas Juradas y Pagos Pendientes de Pago

Figuras 10. Accesos Directos Clave Sol

Fuente: SU

NAT
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2.12 Modalidades de Contratos Laborales

La empresa DETROIT DIESEL MTU PERU S.A.C. actualmente ha
suscrito contratos laborales de modalidad indeterminada vy
temporales de acuerdo a las necesidades de la empresa.

Se detalla los tipos de contratos que tiene suscritos:

Tabla 5. Modalidades de Contratacion

MODALIDAD DE CONTRATO TIPO DE CONTRATO
Indeterminado Indeterminado
Temporal Por Servicio Especifico

Necesidad de Mercado

Fuente: Elaboracion Propia
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PLAN DE MEJORA DE PROCESOS EN RECURSOS
HUMANOS

3. PLAN DESCRIPTIVO DE LA SITUACION
PROBLEMATICA

3.1 Planteamiento del problema

La empresa presenta problemas en las compensaciones del personal
por la existencia de falta de equidad remunerativa en la Unidad de
Negocio Servicio Técnico. Debido a que la compania, para asignar la
remuneracion de sus colaboradores no realiza evaluaciones previas,
no evalua los conocimientos, competencias u desempefio de los
colaboradores; es decir determina la compensacion de acuerdo al
mercado y no cuenta con criterios objetivos para un aumento salarial u

otorgamiento de reconocimientos u incentivos.

Ademas no realiza esfuerzos por hacer un analisis u diagndstico de las
compensaciones del personal. Por compensaciones nos referimos a la

remuneracion fija y variable (conceptos no remunerativos).

El problema de falta de equidad remunerativa, esta repercutiendo en el
desempenfio de los trabajadores; el personal se siente desmotivado en
las actividades diarias y esto se manifiesta en la atencion al cliente, a

ello se suma que la empresa tiene indices de favoritismo.
Asimismo analizando la informacién proporcionada por la empresa se

registra que uno de los motivos que el personal técnico se retira es la

falta de reconocimiento remunerativo.
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3.2 Analisis de los factores que determinan el problema

De acuerdo a la metodologia del Arbol de Problemas, como muestra

en la imagen. Se determina el problema “Falta de equidad

remunerativa en la Unidad de Negocio Servicio Técnico” y se identifica

las causas y los efectos.

Dentro de las causas o factores tenemos:

e Poco interés de la Gerencia General
e Falta de iniciativa de RRHH

e Ausencia de diagndstico del area

e Indice de favoritismo

/ Insatisfaccion

Brechas
Salariales

Desmotivacion
del personal

interés de la
— Gerencia

Figuras 11. Arbol de problemas
Fuente: Elaboracion Propia

Baja Rotacion
de clientes productividad del personal
FALTA DE EQUIDAD
REMUNERATIVA EN LA
A UNIDAD DE NEGOCIO
SERVICIO TECNICO
Poco Falta de Ausencia de indice de
iniciativa de diagnéstico favoritismo
RRHH del area
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3.3 Descripcion de los problemas

El problema “Falta de equidad remunerativa en la Unidad de Negocio
Servicio Técnico” esta generando que la calidad de atencion al cliente
genere observaciones y ello sucede porque el personal se siente
desmotivado. El problema principal hace identificar los siguientes

problemas especificos:

e Poco interés de la Gerencia General para asignar recursos que
permitan implementar un Sistema de Compensacion

e Falta de iniciativa de RRHH para incentivar al personal y
satisfacer sus necesidades.

e Ausencia de diagnostico del area, no existe un mapeo de todos
los puestos del area.

e Indice de favoritsmo en la determinacién de incentivos que

hace generar un ambiente de diferencias.

3.4 Andlisis de factores que causan y mantienen el problema

De acuerdo a la informacién proporcionada por la empresa se ha
valorizado y se ha colocado un % a cada uno de los factores (causas)
del problema. Esto ha sido considerando la recurrencia de las

incidencias y segun la apreciacion de la compania.

En la tabla que a continuacion se muestra, podemos visualizar que
una de las causas con mayor incidencia es la falta de iniciativa de

Recursos Humanos.
En una entrevista con la Gerencia General y Recursos Humanos, nos

sefialan que la empresa consideraba que al realizar un estudio de las

compensaciones esto involucraria un incremento salarial para el
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personal y que ahora ellos no se encuentran en esas condiciones de
mejoras en las condiciones remunerativas. Asimismo ellos reconocen
qgue otorgan beneficios a los colaboradores de forma esporadica y esta

vinculado al cumplimiento de las metas trazadas.

Adicionalmente otro factor es el Poco interés de la Gerencia General al
26%, lo cual es considerable y lo podemos resaltar segun la entrevista

realizada.

No debemos dejar de observar las otras dos causas que son Ausencia

de diagndstico del drea con un 19% e indice de favoritismo al 17%

Tabla 6. Factores del problema

Poco interés de la Gerencia General 26%

Falta de equidad
remunerativa en la | Falta de iniciativa de RRHH 38%

Unidad de Negocio
Servicio Técnico
Ausencia de diagnostico del area 19%

indice de favoritismo 17%

Fuente: Elaboracién Propia

En la figura podemos apreciar los factores divididos por % de
promedio de incidencias, donde resalta los dos factores de Falta de
Iniciativa de Recursos Humanos y poco interés de la Gerencia
General, lo cual confirma para el analisis que son las dos primeras

causas del problema.
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% DE INCIDENCIAS QUE
CAUSAN EL PROBLEMA

= Poco interés de la

l Gerencia General
% = Falta de Iniciativa

de RRHH
19% Ausencia de
diagndstico del
area
38% .
° = Indice de
favontismo

Figuras 12. %de incidencias que causan el problema

Fuente: Elaboracion Propia

Identificando los factores, aplicamos el diagrama de Pareto de 80 — 20.

Este diagrama permite identificar los defectos que se producen con

mayor frecuencia, su principio es la regla 80/20. Para ello se ha

ordenado el promedio de las incidencias en el orden de mayor a

menor y se ha calculado el % acumulado como lo muestra la tabla.

El % acumulado nos representa que en los tres primeros factores

valorizado al 83% son las principales causas del problema y por ende

que impactan en los efectos.

Tabla 7. %Promedio de Incidencias

% PROMEDIO
FACTORES/ CAUSAS DE % ACUMULADO
INCIDENCIAS
Falta de iniciativa de RRHH 38% 38%
Poco interés de la Gerencia General 26% 64%
Ausencia de diagnostico del area 19% 83%
Alto indice de favoritismo 17% 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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20%
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Falta de iniciativa Poco interés dela Ausencia de Alto indice de
de RRHH Gerencia General  diagnéstico del favontismo

area
mmmm % PROMEDIO DE INCIDENCIAS ==ems %y ACUMULADO

Figuras 13. Pareto 80-20
Fuente: Elaboracién Propia

3.5Consecuencia de los problemas. Efectos perniciosos

Las consecuencias o efectos perniciosos en el problema Falta de
equidad remunerativa en el area de Servicio Técnico, han sido
proporcionados de acuerdo a la informacion y realidad histérica de la
empresa, los cuales exigen una respuesta de la compafia para
empezar a eliminar o reducir estos efectos que involucran clientes

internos y externos. Siendo:

¢ Rotacioén de personal

e Brechas salariales

e Desmotivacion del personal
e Insatisfaccion de clientes

e Baja productividad
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Estos efectos han sido valorizados en promedio % y distribuidos de la
siguiente manera:

Tabla 8. %Efectos del problema

EFECTOS % EFECTOS
Rotacion del personal 5%
Brechas salariales 18%
Desmotivacion del personal 20%
Insatisfaccién de clientes 25%
Baja productividad 32%

Fuente: Elaboracién Propia

Podemos resaltar que uno de los efectos con mayor promedio % es la
baja productividad del personal de la Unidad de Negocio Servicio
Técnico, acompafnado por la insatisfaccion de los clientes al 25% vy
desmotivacion del personal al 20%.

Figuras 14. Efectos perniciosos

EFECTOS PERNICIOSOS

Baja productividad 32%
Insatisfaccion de clientes 25%
Desmotivacion del personal 20%
Brechas salariales 18%
Rotacion del personal 5%

0% 10% 20% 30% 40%

Fuente: Elaboracion Propia
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4. FINALIDAD DEL PLAN

4.1 Alcances de la aplicaciéon del plan

El proyecto se requiere implementar porque, se evidencia falta de

equidad remunerativa en el area de Servicio Técnico; para fortalecer el

desempefio de los colaboradores del area y por ende la productividad

de la compania. Ademas, servira para cumplir el marco regulatorio.

Para ello se propone implementar un Sistema de Compensaciones

que consta de los siguientes subprocesos:

Analisis de Descripcion de Puestos, siendo sus actividades:
realizar los formatos de los descriptivos de puestos, capacitar al
personal para la elaboracién de los descriptivos de puestos;

revisar, corregir y validar los descriptivos de puestos.

Evaluacion de Puestos, siendo sus actividades: realizar los
formatos de las evaluaciones, valorizar los puestos aplicando la
metodologia HAY de Perfiles y Escalas, aplicar el control de
calidad de la metodologia, exponer los resultados de las
evaluaciones al comité de valoracion, elaborar los ajustes a las

evaluaciones y determinar los puntajes por cada puesto.

Administracion de la Compensacion, siendo sus actividades:
disefar la estructura salarial, elaborar la banda salarial, disefiar
la politica de compensacion y exponer el sistema de

compensacion a la Gerencia General.

Comunicacion del Sistema de Compensacion, siendo sus

actividades: informar el sistema de compensacion a las
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jefaturas, colaboradores y efectuar

ejecucion de la nueva planilla.

Se detalla el cronograma establecido:

una simulacion de

la

DESCRIPCION

RESPONSABLE

TIEMPO

SEMANA 1

SEMANA 2

SEMANA 3

SEMANA 4

SEMANA 5

SEMANA 6

SEMANA 7

SEMANA 8

SEMANA &

SEMANA 10

SEMANA 11
SEMANA 12

SEMANA 13

SEMANA 14

SEMANA 15

SEMANA 16

SEMANA 17

SEMANA 18

SEMANA 19

SEMANA 20

SEMANA 21

SEMANA 22

Planificacion del Proyecto

Responsable del Proyecto

Definir objetivos

Responsable del Proyecto

Determinar el alcance

Responsable del Proyecto

el Comit¢ de Val

Gerencia General

Determinar los subprocesos del proyecto

Responsable del Proyecto

Definir los canales de comunicacién

Recursos Humanos

Aprobar la 6n del proyecto

Recursos Humanos
Gerencia General

Analisis de Descripcion de Puestos

Responsable del Proyecto

Realizar los formatos de los DP

Responsable del Proyecto

Capacitar al personal para la elaboracién de
los DP

Responsable del Proyecto

Revisary corregir los DP de los puestos a
valorizar

Responsable del Proyecto

Validarlos DP con los Jefes de Area

Responsable del Proyecto

Establecer los DP

Responsable del Proyecto

Evaluacién de Puestos

Responsable del Proyecto

Realizar los formatos de las evaluaciones

Responsable del Proyecto

Valorizar los puestos aplicando la
metolodologia Hay de Perfiles yEscalas

Responsable del Proyecto

Aplicar el control de calidad de la
metolodologia Hay de Perfiles yEscalas

Responsable del Proyecto

Exponer los resultados de las evaluaciones
al Comité de Valoracion

Responsable del Proyecto

Elaborar los ajustes a las evaluaciones

Responsable del Proyecto

Determinar los puntajes por cada puesto

Responsable del Proyecto

Administracién de la C:

Respol del Proyecto

Disefiar la estructura salarial

Responsable del Proyecto

Elaborar la banda salarial

Responsable del Proyecto

Exponer la banda salarial a Recursos
Humanos

Responsable del Proyecto

Disefiar la Politica de Ct

Ri del Proyecto

Exponer la Politica de Compensacion a
Recursos Humanos

Responsable del Proyecto

Exponer el Sistema de Compensacion a
Gerencia General

Responsable del Proyecto

Comunicar el Sistema de C:

Responsable del Proyecto
Recursos Humanos

Informar el sistema de compensacion a
jefaturas

Responsable del Proyecto

Comunicar el sistema de compensacion a
los colaboradores

Responsable del Proyecto

Efectuar la simulacion de la ejecucion de la
nueva planilla

Responsable del Proyecto

Figuras 15. Cronograma del Proyecto

Fuente: Elaboracion Propia
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La implementacion del proyecto demanda una duracién de 05 meses,
con una inversion de S/. 14,656.10 Nuevos Soles.

Se cuenta con un equipo de trabajo conformado por un responsable
del proyecto, el area de Recursos Humanos, un Comité de
Valorizacion designado por la Gerencia General y los Jefes del érea de
Servicio Técnico. Durante el desarrollo del proyecto se ha establecido

realizar reuniones.

Responsable del
Proyecto

Asistente del

Proyecto

Comite de Jefes de Area

Recursos Humanos = s .
Valoracion Servicio Tecnico

Figuras 16. Organigrama del Equipo
Fuente: Elaboracion Propia
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4.2 Planteamiento e identificacion de factores e indicadores del plan

4.2.1

Identificacion de Factores

El proyecto de implementacion de un Sistema de Compensaciones,

contiene los siguientes factores:

Necesidad

Representa una necesidad, porque la empresa carece de un
Sistema de Compensaciones con criterios objetivos y ello
repercute en que los colaboradores se sienten desorientados
en la forma en que la compania determina sus
remuneraciones.

Esta desorientacion se ve impactada en el factor animico y
por ende en el desempefio de los colaboradores del area de
Servicio Técnico. Asimismo, es importante resaltar que
mientras mas elevada sea la satisfaccién del colaborador, la
compania alcanzara mejores resultados en los niveles de

productividad.

Legal
Tiene caracter regulatorio, de acuerdo a la Ley 30709 Ley
Que Prohibe La Discriminacion Remunerativa Entre Varones

y Mujeres.

La Ley de Igualdad Salarial dispone que todas las
organizaciones estan obligadas a elaborar un cuadro de
categorias y funciones, junto a una politica salarial que evite

la discriminacidén remunerativa entre hombres y mujeres.
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De acuerdo a las directrices del Ministerio de Trabajo y
Promocién del empleo publicadas en la Guia para la
Igualdad (Empleo, 2018)

El objetivo de la Ley N° 30709, Ley que Prohibe la
Discriminacion Remunerativa entre Varones y Mujeres (en
adelante, Ley de Igualdad Salarial), y su Reglamento,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 002-2018-TR, es
asegurar el cumplimiento del principio de igual remuneracion
por trabajo de igual valor. Es importante resaltar que dicho
principio no solo se aplica a los casos en que se realicen
trabajos iguales o similares, sino también en los casos de
trabajos distintos, pero con un valor similar. Es decir, los
trabajos pueden tener contenidos, responsabilidades,
calificaciones y condiciones diferentes, pero generar el
mismo valor para la organizacién. Por lo tanto, la
remuneracion deberia ser la misma. Bajo este principio, lo
que se analiza es el valor del puesto y no la persona que lo

ocupa.

La Ley de Igualdad Salarial dispone que todas las
organizaciones estan obligadas a elaborar un cuadro de
categorias y funciones junto a una politica salarial que evite
la discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres.
Para ello, se propone un contenido minimo indispensable en

los cuadros de categorias, segun el Reglamento.
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de trabajo incluidos en general de las caracteristicas y/o jerarquizacion de las

determinada categoria. de los puestos de trabajo o categorias en base a su
clasificacion de los mismos que valorizacién y a la necesidad de
justifican su agrupacién en una la actividad econdmica.

misma categoria®.

Figuras 17. Pasos cuadro de categorias
Fuente: Guia para la Igualdad (2018)

Por otro lado, la politica salarial consiste en el conjunto de criterios
y directrices establecidos por la entidad empleadora para la
gestion, fijacibn o reajuste de los diferentes esquemas de

remuneracion de las y los trabajadores.

Es importante resaltar que la evaluacion o valorizacion de puestos
de trabajo no es igual a una evaluacion de rendimiento. Esta ultima
se centra en el desempefo de una trabajadora o trabajador en su
empleo. Mientras que una evaluacion de puestos de trabajo
determina el valor de un puesto, buscando su posicion relativa en

comparacioén con el resto de puestos existentes.

Existen diversas metodologias para evaluar los puestos de trabajo.
El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE) ha optado
por seguir y recomendar las pautas planteadas por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), por considerarlas las mas
adecuadas para conseguir los objetivos de la Ley. Es importante
sefalar que las organizaciones pueden utilizar la metodologia que
se adapte a sus necesidades, siempre que ésta posea una
evaluacion objetiva de los puestos de trabajo y esté sujeta a
criterios de categorizacion que no se basen en el género de las y

los trabajadores.
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Figuras 18. Proceso de implementacion de las medidas de igualdad

salarial
Fuente: Guia para la Igualdad (2018)
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4.2.2 Indicadores

Los indicadores para el presente proyecto son:

o %Nivel de conocimiento de la compensacién

o %Nivel de satisfaccion del colaborador respecto a la
compensacion.

o %Cumplimiento de las metas trazadas

o %Nivel de satisfaccion del cliente
A continuacién en la siguiente tabla considera los objetivos que

persiguen cada indicador y las evidencias del cumplimiento de

cada uno de ellos.
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Tabla 9. Matriz de Marco Logico

Objetivos Dol Indicador
Especifico

Falta equidad
remuneratlva en el area
de Servicio Técnico.

Fortalecer el desempeno
de los colaboradores del

area y por ende la
productividad de la
compafiia.

Lograr una equidad
remunerativa en el area
de Servicio Técnico a
través de la
implementacién de un
Sistema de
Compensaciones, para
fortalecer el desempeno
de los colaboradores.

Fuente: Elaboracién Propia

Mejorar el nivel de
conocimiento del
colaborador acerca

del sistema de
compensacion.
Medir el nivel de
satisfaccion del
colaborador en
funcién a la
compensacion
recibida.

Fortalecer el
desempefio de los
colaboradores en
funcion al

cumplimiento de las
metas trazadas.

Medir el nivel de
satisfaccion del
cliente en base a la
calidad de atencién
de los
colaboradores.

%Nivel

conocimiento de la
compensacion

%Nivel de
satisfaccion del

colaborador respecto
a la compensacion

%Cumplimiento  de

las metas trazadas

%Nivel de
satisfaccion del
cliente

de Focus Group

Encuestas

Cumplimiento de

objetivos
area

Quejas
reclamos
cliente

Asumo que ningun
colaborador conoce la
forma de la
compensacion.

Declaro que siempre
habra personas
insatisfechas.

Compromiso con los

del Jefes de Area.

0 Respuestas honestas
del de parte del cliente
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4.3 Objetivos

4.3.1 General

e Lograr una equidad remunerativa a través de la implementacion
de un Sistema de Compensaciones, para fortalecer el

desempeno de los colaboradores en el area de Servicio Técnico

4.3.2 Especificos

Mejorar el nivel de conocimiento del colaborador acerca del

sistema de compensacion.

e Medir el nivel de satisfaccion del colaborador en funcion a la
compensacion recibida.

e Fortalecer el desempeno de los colaboradores en funcion al
cumplimiento de las metas trazadas.

e Medir el nivel de satisfaccion del cliente en base a la calidad de

atencion de los colaboradores.

4 4 Resultados

441 Flujograma
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Planificacién |—» DP Valorizacion

Si Si Escala / .
Validacion Banda Sistema d?’
. Compensacién
Salarial

Comunicacion

Figuras 19. Flujograma del proyecto
Fuente: Elaboracion Propia



4.4.2 Mapa Mental

Figuras 20. Mapa Mental del Proyecto
Fuente: Elaboracion Propia
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4.4.3 Matriz de Medicion

Tabla 10. Matriz de Medicion del Proyecto

. % de .
Indicador A’. - Comentario
desviacion

%Nivel de conocimiento de la conocimiento post comunicacion% 75% Expectativa de
compensacion - conocimiento antes de Ila Recursos Humanos

comunicacion%

%Nivel de satisfaccion del Promedio Ponderado de |las 70% Expectativa de

colaborador respecto a la respuestas x 100 Recursos Humanos

compensacion

%Cumplimiento de las metas ¥ metas realizadas x 100 70% 90% 22% Decision de

trazadas N° metas trazadas Gerencia General

%Nivel de satisfaccion del cliente Promedio Ponderado de las 71.5% 80% 11% Decision de
respuestas x 100 Gerencia General

Fuente: Elaboracién Propia
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4.4.4 Matrizde Medicion Simulada

Tabla 11. Matriz de Medicion Simulada del Proyecto

Real
Indicador
simulado

%Nivel de conocimiento de la

compensacion

%Nivel de satisfaccion del
colaborador respecto a la
compensacion

%Cumplimiento de las metas
trazadas

%Nivel de satisfaccion del cliente

Fuente: Elaboracién Propia

conocimiento post comunicacion%
- conocimiento antes de la
comunicacion%

Promedio Ponderado de las
respuestas x 100

2. metas realizadas x 100

N° metas trazadas

Promedio Ponderado de las
respuestas x 100

40%

40%

40%

40%

75%

70%

90%

80%

% de
desviacion

47%

43%

56%

50%

Comentario

La experiencia me
indica que el
proceso debe ser

llevado por etapas.

Asimismo los
resultados se
mediran
progresivamente.
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5. ESTRATEGIAS DE MEJORA O CAMBIO

5.1

Planteamiento y presentacion de las propuestas

El presente proyecto tiene por objetivo la implementacion de un

Sistema de Compensacién para la Unidad de Negocio Servicio

Técnico. Para ello se aplica la metodologia de evaluar las

propuestas para lograr los objetivos y metas establecidas:

Objetivos:

Lograr una equidad remunerativa a través de la
implementaciéon de un Sistema de Compensaciones, para
fortalecer el desempeno de los colaboradores en el area de
Servicio Técnico

Mejorar el nivel de conocimiento del colaborador acerca del
sistema de compensacion.

Medir el nivel de satisfaccion del colaborador en funcién a la
compensacion recibida.

Fortalecer el desempefio de los colaboradores en funcion al
cumplimiento de las metas trazadas.

Medir el nivel de satisfaccion del cliente en base a la calidad de
atencion de los colaboradores.

Para establecer las metas debe cumplir la siguiente caracteristica:
META= OBJETIVO + VALOR + PLAZO

Segun nos muestra la siguiente tabla, cada una de las propuestas

para las metas establecidas.
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Tabla 12. Formulacién de Propuestas de Mejora
METAS

PROBLEMA

Falta de
equidad
remunerativa
en el area de
Servicio
Técnico

OBJETIVOS

* Lograr una equidad
remunerativa a través de
la implementacién de un
Sistema de
Compensaciones, para
fortalecer el desempeiio

Implementar un
Sistema de
Compensacion
para el area de
Servicio Técnico
en los proximos

FORMULACION DE
PROPUESTA DE MEJORA

+ Diagnosticar y analizar las
compensaciones del area de
Servicio Técnico.

* Implementar el sistema de
compensacion en el area de
Servicio Técnico.

* Determinar programas de

de los colaboradores en | 06 meses. o
. - capacitacion a los colaboradores
el area de Servicio ; . ;
o difundiendo el sistema de
Técnico. .
compensacion.
*Medir el nivel de Lograr una * Establecer programas de
satisfaccion del satisfaccion del | comunicacion acerca de la
colaborador en funcién a | 70% del compensacion que recibe el

la compensacién
recibida.

colaborador al
respecto a la
compensacion
en los proximos
06 meses.

trabajador.
* Fomentar la retroalimentacion
Jefe - Colaborador — RRHH.

*Fortalecer el
desempefio de los
colaboradores en funcién
al cumplimiento de las
metas trazadas.

Optimizar al 90%
la productividad
de los
colaboradores en
los préximos 06
meses.

« Establecer las evaluaciones de
desempefio de periocidad
semestral.

* Implementacion en las
evaluaciones de desempefio, la
determinacion de metas u
objetivos por cada colaborador.
¢ Incentivar la retroalimentacion
Jefe - Colaborador

*Medir el nivel de
satisfaccion del cliente
en base a la calidad de
atencion de los
colaboradores.

Incrementar al
80% el nivel de

satisfaccion  del
cliente en los
préximos 06
meses.

* Diagnosticar las necesidades del
cliente.

* Visitas técnicas mensuales a los
clientes.

* Brindar soluciones de acuerdo a
las necesidades observadas.
 Establecer canales de
comunicacion con el cliente antes,
durante y después del servicio.

Fuente: Elaboracion Propia
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Posterior a ello, cada propuesta es sometida a una evaluacion de
Impacto e Implementabilidad.

ALTA

IMPACTO

BAJA

DIFICIL FACIL

IMPLEMENTABILIDAD

Figuras 21. Criterios para evaluar propuestas
Fuente: Universidad San Martin de Porres

De acuerdo a esta evaluacion se selecciond tres principales
propuestas para mejorar la equidad remunerativa en la Unidad de
Negocio Servicio Técnico y se detalla las actividades que se

realizara.

Tabla 13. Seleccion de Propuestas

Propuesta de Mejora Impacto Implementabilidad  Selecciéon de Propuestas

P1: Diagnosticar y analizar oA o MF oP1. Diagnosticar y

las compensaciones del analizar las

area de Servicio Técnico. compensaciones de la
Unidad de Negocio
Servicio Técnico.

P2: Implementar la politica oA o MD oP2. Implementar la

de compensacion en el area politica de compensacion

de Servicio Técnico. en el area de Servicio
Técnico.

P3: Determinar programas oA oF oP3, P4, P5, P8.

de capacitacion a los Programas de

colaboradores difundiendo capacitacién, fomentando

la politica de compensacion. la retroalimentacion Jefe -
Colaborador - RRHH

43




P4: Establecer programas oA oF oP3, P4, P5, P8.

de comunicacion acerca de

la compensacion que recibe

el trabajador.

P5: Fomentar la oA o MF oP3, P4, P5, P8.

retroalimentacién Jefe -

Colaborador - RRHH

P6: Establecer las oA o MF oP6, P7: Evaluaciones de

evaluaciones de desempefio desempefio de forma

de periocidad semestral. semestral, donde incluya la
determinacion de objetivos
por cada colaborador.

P7: Implementacién en las oA o MF oP6, P7.

evaluaciones de

desempefio, la

determinacién de metas u

objetivos por cada

colaborador.

P8: Incentivar la oA o MF oP3, P4, P5, P8.

retroalimentacién Jefe -

Colaborador

P9: Diagnosticar las oA o MF oP9. Diagnosticar las

necesidades del cliente. necesidades del cliente.

P10: Visitas técnicas oA o MF oP10. Visitas técnicas

mensuales a los clientes. mensuales a los clientes.

P11: Brindar soluciones de oA oD -

acuerdo a las necesidades

observadas.

P12: Establecer canales de oA o MF oP12. Establecer canales

comunicacion con el cliente
antes, durante y después
del servicio.

de comunicacion con el
cliente antes, durante y
después del servicio.

Fuente: Elaboracién Propia

Propuesta 1.- Diagnosticar y analizar las compensaciones de la

Unidad de Negocio Servicio Técnico.

Actividades:

e Solicitar informacién de las compensaciones.

e Hacer un check list de todos los conceptos que la

empresa otorga a los colaboradores.
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Dividir las compensaciones en remunerativas y no

remunerativas.

Propuesta 2.- Implementar la politica de compensacion en la

Unidad de Negocio Servicio Técnico.

Actividades:

Elaborar los descriptivos de puestos

Valorizar los descriptivos de puestos aplicando la
metodologia Hay de perfiles y escalas.

Disefar la estructura salarial, banda salarial.

Disenar la politica de compensacion.

Comunicar la politica de compensacion.

Propuesta 3.- Programas de capacitacion, fomentando Ila

retroalimentacion Jefe - Colaborador - RRHH

Actividades:

Reunirse con los Jefes de area y RRHH, para determinar
los temas de las capacitaciones.

Capacitar al Jefe de area acerca del proceso de
retroalimentacion o feedback.

Crear espacios para dar o pedir feedback.
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ENTORNO

5.2

Analisis FODA de la aplicacion del plan

A continuacion se desarrollara el Analisis FODA para entender la

aplicacién del plan desde un punto de vista interno y externo y

plantear estrategias que permitan lograr los objetivos planteados.

INTORNO

Fortalezas (F)

-Compromiso de la Gerencia
General.

-Experiencia en
Compensaciones.
-Disposicién del equipo de
trabajo.

Debilidades (D)

-Insatisfaccion de los
colaboradores.

-Falta de retroalimentacion de
los Jefes.

Estrategias FO

Estrategias DO

[}
—~ 3 B © -Valerse del compromiso de la | -Aprovechar la implementacion
o o S 3 Gerencia General para la | del Sistema de Compensacion
@ :5 < § o} implementacion del Sistema de | para mejorar la satisfaccion de
T g 28 OEJ Compensacion. los colaboradores.
T ©3 S oo -Utilizar la experiencia en disefar | -Aprovechar el creciente
5 GE’ 553 compensaciones ante un creciente | desarrollo del rubro de la
‘g %_GE, g—'g o desarrollo del rubro de la empresa. | empresa para desarrollar la
2 £ @25 o8 retroalimentacion de los Jefes.
(o] TNnOY 2
Estrategias FA Estrategias DA
©
% 3 -Valerse del el compromiso de la | -Mejorar la satisfaccion de los
3 @ Gerencia General para mejorar las | colaboradores a través de
o g condiciones en compensaciones. implementar un sistema de
o4, 80 compensaciones.
T 2ost -Utilizar la disposicion de los
PR 89 equipos de trabajo para minimizar
T oged el impacto de los cambios de
s S ege S politcas de estado en las
“E’ g c g 8 % actividades de la compainiia.
< <807

Figuras 22. FODA del Proyecto
Fuente: Elaboracion Propia
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5.3 Identificacion y descripcion de estrategias y actividades

Después de cruzar Fortalezas,

Debilidades, Amenazas vy

Oportunidades e identificar las estrategias, se enumera las

actividades a realizarse:

Tabla 14. Estrategias y Actividades

ESTRATEGIAS

o Valerse del compromiso de la
Gerencia General para la
implementacion del Sistema de
Compensacion.

o Utilizar la experiencia en
disenar compensaciones ante
un creciente desarrollo del
rubro de la empresa.

o Aprovechar la implementacion
del Sistema de Compensacion
para mejorar la satisfacciéon de
los colaboradores.

o Aprovechar el creciente
desarrollo del rubro de Ila
empresa para desarrollar la
retroalimentacion de los Jefes.

ACTIVIDADES

Direccion de la Gerencia General en
el proyecto de implementacion.

Determinar responsabilidades de la

Gerencia General.

Determinar los pasos a seguir en el
proyecto de implementacién del
sistema de compensacion.

Aplicar la metodologia Hay de
perfiles y escalas.

Encuestar a los colaboradores para

medir la satisfaccion.

Evaluar las habilidades de

comunicacion de los Jefes.

Establecer espacios para realizar la
retroalimentacion Colaborador — Jefe
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@)

Valerse del el compromiso de
la Gerencia General para
mejorar las condiciones en
compensaciones.

Utilizar la disposicion de los
equipos de trabajo para
minimizar el impacto de los
cambios de politicas de estado
en las actividades de Ila
compaiiia.

Mejorar la satisfaccion de los
colaboradores a través de
implementar un sistema de
compensaciones.

Fuente: Elaboracion Propia

5.4

Proponer Reconocimientos e
Incentivos en la Sistema de
Compensacion

Definir los roles del equipo de
trabajo.

Fomentar retroalimentacion de los
miembros del equipo de trabajo.

Establecer los canales de
comunicacion para dar a conocer a
los colaboradores el Sistema de
Compensacion.

Programacién de actividades, diagrama de Gantt

El proyecto de implementacion del Sistema de Compensacion

consta de los siguientes subprocesos que se detalla en el

Diagrama Gantt.

Las actividades que a continuacién se detalla surgen de las

actividades descritas por las estrategias determinadas.
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Tabla 15. Diagrama Gantt

DESCRIPCION

RESPONSABLE

TIEMPO

SEMANA 1

SEMANA 2

SEMANA 3

SEMANA 4

SEMANA 5

SEMANA 6

SEMANA 7

SEMANA 8

SEMANA 9

SEMANA 10
SEMANA 11
SEMANA 12
SEMANA 13

SEMANA 14

SEMANA 15

SEMANA 16

SEMANA 17

SEMANA 18

SEMANA 19

SEMANA 20

SEMANA 21

SEMANA 22

Responsable del

Planificacién del Proyecto Proyecto
Responsable del

Definir objetivos Proyecto
Responsable del

Determinar el alcance Proyecto

Seleccionar el Comité de
Valoracion

Gerencia General

Determinar los
subprocesos del proyecto

Responsable del
Proyecto

Definir los canales de
comunicacion

Recursos Humanos

Aprobar la organizacion del
proyecto

Recursos Humanos
Gerencia General

Analisis de Descripcion de
Puestos

Responsable del
Proyecto

Realizar los formatos de los
DP

Responsable del
Proyecto

Capacitar al personal para
la elaboracioén de los DP

Responsable del
Proyecto

Revisar y corregir los DP
de los puestos a valorizar

Responsable del
Proyecto

Validar]os DP con los
Jefes de Area

Responsable del
Proyecto

Responsable del

Establecer los DP Proyecto
Responsable del

Evaluacién de Puestos Proyecto
Realizar los formatos de las Responsable del

evaluaciones Proyecto

Valorizar los puestos
aplicando la metodologia Hay
de Perfiles y Escalas

Responsable del
Proyecto

Aplicar el control de calidad
de la metodologia Hay de
Perfiles y Escalas

Responsable del
Proyecto

Exponer los resultados de
las evaluaciones al Comité de

Responsable del

Valoracién Proyecto
Elaborar los ajustes a las Responsable del

evaluaciones Proyecto
Determinar los puntajes por Responsable del

cada puesto Proyecto
Administracion de la Responsable del

Compensacion Proyecto
Disefiar la estructura Responsable del

salarial Proyecto
Responsable del

Elaborar la banda salarial Proyecto
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Exponer la banda salarial a Responsable del

Recursos Humanos Proyecto
Disefiar la Politica de Responsable del

Compensacion Proyecto
Exponer la Politica de

Compensacién a Recursos Responsable del

Humanos Proyecto

Exponer el Sistema de
Compensacion a Gerencia

Responsable del

General Proyecto
Responsable del
Comunicar el Sistema de Proyecto

Compensacion

Recursos Humanos

Informar el sistema de
compensacion a jefaturas

Responsable del
Proyecto

Comunicar el sistema de

compensacién a los
colaboradores

Responsable del
Proyecto

Efectuar la simulacion de
la ejecucion de la nueva

planilla

Responsable del
Proyecto

Fuente: Elaboracién Propia

5.5

Marco Tedrico, Fundamento de las estrategias

El proyecto de implementacion del Sistema de Compensaciones en
el area de Servicio Técnico surge por la desigualdad remunerativa
que el personal percibe, impactando en el desempefo de los
colaboradores y por ende en el servicio ofrecido al cliente, ello se
debe a que la compania carece de un sistema de compensaciones
con criterios objetivos, repercutiendo en que los colaboradores se
sienten desorientados en la forma en que la compafia determina

Sus remuneraciones.

Esta desorientacion se ve impactada en el factor animico y por
ende en el desempefo de los colaboradores del area de Servicio
Técnico. Asimismo, es importante resaltar que mientras mas
elevada sea la satisfaccion del colaborador, la compaiia alcanzara

mejores resultados en los niveles de productividad.
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Marco Tedrico, Fundamento de las estrategias

5.5.1 Compensaciones

5.5.1.1

Conceptos

(Mazabel Galarza, 2015), sefiala que la administracion de la
compensacidon es un proceso de control, distribucion vy
planificacion de las remuneraciones en funciéon a los cargos
existentes en las empresas. Los sueldos y salarios son la
retribucién al colaborador por sus servicios prestados a la

empresa.

Asimismo, las compensaciones deben tener el principio de igual
salarial que actualmente es obligatorio para las empresas
privadas y publicas para ello el Ministerio de Trabajo ha
publicado la Guia para la Igualdad Salarial, Ley N° 30709,
donde prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y

mujeres.

5.5.2 Desempeiio

5.5.2.1

Conceptos

(Villagra Villanueva, 2015): Proceso continuo y periddico de
evaluacion a todos los trabajadores del cumplimiento de la
idoneidad demostrada, las competencias y los resultados de
trabajo para lograr los objetivos de la empresa, realizado por el
jefe inmediato, partiendo de la autoevaluacién del trabajador y
los criterios de los comparferos que laboran en el area. Sin la

evaluacion del desempefio no hay desarrollo individual.
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(Mazabel Galarza, 2015) La suma de los resultados del
desemperfio del personal es el resultado de la organizacion.

En la implementacion del proyecto se busca optimizar el
desempefo de los colaboradores y por ende impactar en
productividad de la compafia. Lograremos obtener estos
resultados a través de la implementacion del Sistema de
Compensacién que va generar que las causas del problema

identificado se reduzcan:

e Poco interés de la Gerencia General para asignar
recursos que permitan implementar un plan de
reconocimientos remunerativo.

e Falta de iniciativa del area de Recursos Humanos para
incentivar al personal y satisfacer sus necesidades.

¢ Alto indice de favoritismo en la compafia.

e Poco énfasis en la medicion del rendimiento u
desempenio de los trabajadores.

5.5.3 El Método Hay

5.5.3.1

Conceptos

(Segura Rodriguez & Segura Suarez, 2009): El Método Hay de
Perfiles y Escalas para Valorar Cargos, cuenta con una escala o
manual de evaluacién estandar que se utiliza en cualquier

organizacion.

Esta dispone de tres factores — know how, solucion de
problemas, y responsabilidades — cada uno de los cuales esta
conformado a su vez por dos o tres denominados “elementos”.
Estos componentes o rasgos — que finalmente suman ocho-
constituyen el patron general del método Hay.

El factor know how, tiene la siguiente estructura:

52



v" Tres amplias columnas son destinadas a medir el know
how gerencial. Sus valores van desde un nivel “minimo”
hasta uno designado como “heterogéneo”.

v" Dentro de cada una de las indicadas columnas existen
tres mas estrechas que sirven para evaluar los grados
correspondientes al elemento relaciones humanas. Las
intensidades en este caso nacen por las “basicas”, pasan

por las “importantes” y culminan en las “criticas”.

El segundo factor de la Escala Hay- nombrado solucion de
problemas. Es este rasgo las intensidades se expresan
como porcentajes de las calificaciones que podrian lograr los
puestos en el factor know how. Esta dependencia obedece,
segun Hay, a que la “materia prima” del pensamiento —base
para la solucién de problemas- es el conocimiento de
hechos, principios y significados, saber que se mide con

antelacioén en el factor know how.

El tercer y ultimo factor - responsabilidad-, dispone de un
sistema de puntajes semejante al de factor know how,
siendo asimismo, idénticos los criterios establecidos para

realizar la calificacion.

A continuacion se grafica los factores segun la metodologia

Hay.
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FACTORES DE LA METODOLOGIA HAY
1° 7. 3°
* ﬁ s b
| .=

I

[ 1. COMPETENCIA TECNICA ] [ 1. AMBITO J 1. AUTONOMIA
[ 2. GERENCIAMIENTO ] [ 2. DESAFIO ] 2. MAGNITUD
Puntos
[3. RELACIONES HUMANAS ] 3. IMPACTO Hay  Grado Perfil

[ e n 3 ‘308]| e 3 3% w0][ 0 3 s 132f[ss|]s|]m]

Figuras 23. Factores de la Metodologia Hay
Fuente: Korn Ferry
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6. RESULTADOS

6.1 Resultados esperados

En el presente proyecto se ha estimado los resultados de la
implementaciéon del Sistema de Compensacion que busca la equidad
remunerativa. Ademas se determiné objetivos y KPI para asegurar el

cumplimiento de los mismos.

Cada uno de los objetivos determinados son medidos por indicadores,
cada indicador tiene una meta que ha sido determinada junto con la

empresa o representa la expectativa de la empresa.

Como muestra en la tabla de resultados esperados, el resultado real
de los objetivos: Mejorar el nivel de conocimiento del colaborador
acerca de la compensacion y medir el nivel de satisfaccion del
colaborador en funcién a la compensacion recibida, aun no han sido
cuantificados por encontrarse el proyecto en curso, se estima un
resultado del 40% al ser medidos de forma trimestral y mensual;
asimismo, considerando que siempre habra personas insatisfechas y
al término del proyecto el resultado incrementara por las estrategias
planteadas.

Los otros objetivos: Fortalecer el desempeino de los colaboradores y

Medir el nivel de satisfaccion del cliente, se estima un resultado menor

a la meta por ser medidos de forma mensual.
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Tabla 16. Resultados Esperados

Resultado

Objetivo Medida Plafo gel Esperado
Indicador o
Variacion
Mejorar el nivel de %Nivel de conocimiento % Trimestral conocimiento post comunicacion% - 75% - 40%  Audnno hayun
conocimiento del de la compensacion conocimiento antes de la comunicacion% resultado real, por
colaborador acerca del encontrarse en
sistema de compensacion. implementacion. Se
Medir el nivel de satisfaccion %Nivel de satisfaccion % Mensual ~ Promedio Ponderado de las respuestas x 70% - 40% estima el Resultado
del colaborador en funciéna del colaborador 100 Esperado a un
la compensaciénrecibida.  respectoala avance del 40%
compensacion

Fortalecer el desempefio de ~ %Cumplimiento de las % Mensual 2 metas realizadas x 100 90% 70% 20% Menor que la meta
los colaboradores en funciéon metas trazadas N° metas trazadas
al cumplimiento de las metas
trazadas.
Medir el nivel de satisfaccion %Nivel de satisfaccion % Mensual Promedio Ponderado de las respuestas x 80% 2% 9% Menor que la meta
del cliente en base a la del cliente 100
calidad de atencién de los
colaboradores.

Fuente: Elaboracién Propia
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6.2 Requerimiento de implementacion

Para la realizaciéon del proyecto se determind las actividades a

realizar, para llevarlas a cabo se necesita los siguientes recursos.

Tabla 17. Recursos
Descripcion
Personal
Asistente del Proyecto

Utiles de Escritorio
Lapicero
Lapiz
Papel Bond A4
Papelografo
Plumon pizarra
Borrador
Resaltador
Tajador
Corrector
Cinta de Embalaje

Equipos
Computadora
Laptop
Proyector
Impresora
Puntero Laser

Herramientas
Pizarra Acrilica Adhesiva
Engranpadora
Perforador

Gastos Comunes
Luz
Agua
Internet
Saléon de Reuniones

Coffee Break
Café
Infusién
Piqueos
Jugos

Fuente: Elaboracion Propia

Cantidad

W = A A aa N WA

AlAa Ay

2SN

Unidad de Medida

Docena
Docena
Paquete de 100
Docena
Docena
Docena
Docena
Docena
Docena
Unidad

Unidad
Unidad
Unidad
Unidad
Unidad

Unidad
Unidad
Unidad

Unidad

Docena
Docena
Docena
Docena
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6.3 Presupuesto del plan de implementacion

El presupuesto del proyecto no incluye la mano de obra, porque el
responsable del proyecto labora en la empresa y por ende es un costo
ya estimado en la planilla de la compainia. Eso significa que el
presupuesto solo considera los recursos u gastos para la

implementacion.

Tabla 18. Presupuesto

Descripcion Cantidad @ Unidad Precio Total Total Rubro
de Unidad SI. SI.
Medida S/.
Personal
Asistente del 1 - 2,800.00 14,000. 14,000.00
Proyecto 00
Utiles de 188.90
Escritorio
Lapicero 1 Docena 8.00 8.00
Lapiz 1 Docena 5.00 5.00
Papel Bond 3 Paquete 10.00 30.00
A4 de 100
Papelografo 4 Docena 4.80 19.20
Plumon 1 Docena 41.00 41.00
pizarra
Borrador 1 Docena 5.20 5.20
Resaltador 1 Docena 21.60 21.60
Tajador 1 Docena 19.60 19.60
Corrector 1 Docena 28.80 28.80
Cinta de 3 Unidad 3.50 10.50
Embalaje
Equipos 50.00
Computadora 2 Unidad 0.00 0.00
Laptop 7 Unidad 0.00 0.00
Proyector 1 Unidad 0.00 0.00
Impresora 2 Unidad 0.00 0.00
Puntero Laser 1 Unidad 50.00 50.00
Herramientas 115.20
Pizarra 1 Unidad 76.00 76.00

Acrilica Adhesiva
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Engranpadora 1 Unidad 10.10 10.10

Perforador 1 Unidad 29.10 29.10
Gastos Comunes 0.00
Luz 0 - 0.00 0.00
Agua 0 - 0.00 0.00
Internet 0 - 0.00 0.00
Salén de 0 - 0.00 0.00
Reuniones
Coffee Break 302.00
Café 1 Docena 12.00 12.00
Infusién 1 Docena 10.00 120.00
Piqueos 2 Docena 60.00 120.00
Jugos 1 Docena 50.00 50.00
TOTAL PRESUPUESTO S$/14,656.10

Fuente: Elaboracion Propia

6.4 Mecanismos de control y medicién del cambio
Se determina las medidas de control para cada una de las actividades
del Diagrama de Gantt, asi como los resultados que se espera en

cada una de las actividades.

En muchas actividades las medidas de control coinciden al ser

actividades que dependen unas de otras.

Tabla 19. Medidas de Control

INICIO FINAL

Responsable del SEMANA SEMANA Actadela Informe
Proyecto 1 1 planificacion
Responsable del SEMANA SEMANA Actadela Informe
Proyecto 1 1 planificacion
Responsable del SEMANA SEMANA Actadela Informe
Proyecto 1 1 planificacion
Gerencia SEMANA SEMANA Actadela Informe
General 1 1 planificacion
Responsable del SEMANA SEMANA Actadela Informe
Proyecto 1 1 planificacion
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Humanos
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Proyecto
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Proyecto

Responsable del

Proyecto

Responsable del
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Proyecto
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Proyecto
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Proyecto

Responsable del
Proyecto

Responsable del
Proyecto
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Proyecto
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Proyecto

Responsable del
Proyecto

Responsable del
Proyecto
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Proyecto
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3
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3
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3
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4
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4
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4
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5

SEMANA
1

SEMANA
7

SEMANA
©

SEMANA
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SEMANA
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SEMANA
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SEMANA
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planificacion
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Descriptivo
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es de
puestos
Valorizacion
es de
puestos
Reporte de
progreso

Reporte de
progreso
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progreso
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progreso

Reporte de
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Reporte de
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Reporte de
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Reporte de
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Informe

Informe
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Informe
de
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de
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Proyecto
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Proyecto
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Proyecto
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Proyecto
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Proyecto

Responsable del
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Recursos
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Proyecto
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Proyecto

Responsable del
Proyecto

Fuente: Elaboracién Propia
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 Conclusiones

A continuacion el desarrollo del plan de mejora, nos permite concluir:

e La compainiia lograra una equidad remunerativa implementando el
proceso de compensaciones, porque esta sera determinado con
criterios objetivos y cientificos que ya han sido implementado en
otras compainia a través de la metodologia Hay de Perfiles y
Escalas, esto nos permite asegurar que la valorizacién va cumplir

con todas las medidas de control.

e La equidad remunerativa, actualmente esta regulada y es
fiscalizable, es obligatorio la presentacion del cuadro de categorias
y funciones y la politica salarial que debe ser comunicada a los
trabajadores, la oportunidad de la comunicacion debe ser al

ingreso y durante la relacion laboral.

e La comunicacion al colaborador y jefe, sera esencial para el
proyecto, porque buscamos mejorar satisfaccion del colaborador.
Lo cual se lograra a través de programas de comunicacion

logrando llegar al entendimiento de todos los colaboradores.

¢ El nivel de satisfaccion al cliente mejorara con la implementacion
del proyecto, porque el impacto es directo en el desemperfio de los
colaboradores, eso significa mejor ambiente para los colaborados,
mejores resultados en el desempefio y por ende en la calidad de

atencion al cliente.
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7.2 Recomendaciones

La empresa debe implementar el Sistema de Compensacion a
todas las Unidades de Negocio de la compafiia. Para contar con un
sistema solido y aplicable para todos los puestos y asegurar el
cumplimiento de la Ley 30709 Ley Que Prohibe La Discriminacion

Remunerativa Entre Varones y Mujeres.

Respetar y contratar al nuevo personal segun los criterios de la
Politica Salarial implementada. En caso de ingresos excepcionales
debe considerarlos en la politica, eliminar las brechas salariales y

las desigualdades remunerativas.

Hacer énfasis en otorgar conceptos no remunerativos (salario
emocional), para evitar mayores costos laborales, de acuerdo
Decreto Legislativo N° 650 Ley de Compensacion por Tiempo de

Servicios.

Promover las evaluaciones de retroalimentacion, entre Jefe y
Colaborador, generando espacios y ambientes para dar feedback o
pedir feedback. El jefe debe estar capacitado para ello, se debe
hacer seguimiento a las competencias blandas de los lideres de la

organizacion.
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