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RESUMEN

La presente tesis tuvo como propésito elaborar un modelo de plan

estratégico para MYPES de consultoria para la satisfaccién de su

potencial humano a partir del desarrollo de| caso: GIAB SAC. En orden

_ V ' para Iograr el propésito de esta investigacién, se realizé un anélisis FORD

�031 y una encuesta de satisfaccién Iaboral. Finalmente los resultados .

presentan estrategias que permitirén la estabilidad laboral, crecimiento

Iaboral, remuneraciones (salarios) acordes al mercado de empleo y la

autorrealizacién de sus trabajadores.

8



ABSTRACT

The present thesis has the intention for making a strategic plan model for

. 9 ' consulting MYPES for the human potential satisfaction from the

9 development of the case: GIAB SAC. In order to achieve the purpose of

this investigation, it was developed .a FORD analysis and a labor

satisfaction survey. Finally the results present strategies that will allow the

labor stability, career growing, remunerations (wages) according to job

market and the self�024realizationof his employees.
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I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 ldentificacién del problema

Actualmente muchas medianas y peque}401asempresas (MYPES) en A

Latinoamérica no tienen un plan estratégico o no se realiza

adecuadamente. En cuanto a la estrategia no se elaboran con

�030 claridad, son poco coherentes y sin orientarse al desarrollo de los

objetivos de la empresa y de sus empleados. Siendo |as MYPES de

consultoria en el Peru no exentas a este problema.

Con el desarrollo d_el Peru y su crecimiento economico estable

durante esta ultima década, las modificaciones en el reglamento de

la ley N° 28015 (llamada ley MYPE), con la finalidad de facilitar Ia

implementacion de las medidas de promocion de competitividad de.

este sector. Y la aprobacion de la Ley N° 29783 �034Leyde Seguridad y

Salud en el Trabajo", generaron un aumento en la demanda de

empresas de consultorias que brindan este servicio. Debido a estos

sucesos la empresa GIAB SAC intento aprovechar el aumento '

demanda ofrecida en el mercado nacional para crecer como

empresa, pero esto no es permitido en gran parte por indice de

rotacion de su potencial humano. Y el gran numero de empresas

_ V- MYPES que generan una alta competencia en el mercado, muchas

' A �030 de las cuales se encuentran concentradas en Lima.

�030 V V T 10



La satisfaccién de los trabajadores en el Peru es importante para

mantener el crecimiento econémico estable y Iograr su desarrollo

dentro de la regién en los préximos a}401os.

En |as empresas peruanas tener trabajadores satisfechos es

_ importante porque al encontrarse motivados y comprometidos tos

trabajadores devsempe}401anmejor sus labores, obteniendo un mejor

I desempe}401oy rendimiento. Afectando positivamente en la

productividad de la empresa, Ia cultura y el clima Iaboral.

_ Los efectos generados por la insatisfaccién de los trabajadores en

una empresa como efectos inmediatos senan: demoras en entrega

de informes, documentos, cambio en fecha de reuniones con

clientes. Como efectos a mediano plazo se tendrian Ia rotacién de

persona|, pérdida de tiempo debido a reclutar y capacitar al nuevo

personal. Como efecto a largo plazo de no poder solucionarse la

problemética se tendra�031un clima Iaboral desfavorable, pérdida de

clientes y no se obtendria el crecimiento como empresa.

El tema de la satisfaccién de los trabajadores�030a nivel MYPE es

importante porque es uno de los factores para Iograr el desarrollo del

potencia! humano. Es por este motivo Ia necesidad de establecer el

plan estratégico para el desarrollo de la satisfaccién de| potencial

humano en la empresa GIAB SAC que serviré de modelo de plan

11



estratégico para las MYPES de consultoria envel Peru que tienen

esté problematica.

1.2 Formulacién de| problema

Problema general

¢Cémo debe ser el modelo de plan estratégico para la satisfaccién

de| potencial humano de MYPES de consultoria en el caso de GIAB

SAC?

Sub problema

a) 4;Cua|es son las caracteristicas FORD de la empresa GIAB A

SAC? » '

b) g,Cua|es son las necesidades de satisfaccién del potencial

humano en la empresa GIAB SAC? V

1.3 Objetivos de la investigacién

V Objetivo general

Elaborar un modelo de plan estratégico para la satisfaccién del

potencial humano de MYPHES de consultoria a partir del desarrollo

de| caso de GIAB SAC. 9

Objetivos especificas

a) Identificar |as caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC.

b) Identificar |as necesidades para la satisfaccién del potencial

humano en la empresa GIAB SAC.

12



1.4 Justi}401cacién

El presente trabajo de investigacién se justifica por las siguientes

. razones:

a) Teérico: Aporta a las micro y peque}401asempresas (MYPES)

dedicadas al rubro de consultoria que intenta solucionar el

problema de alto indice de rotacién de persona| y buscan crear

filiacién con sus trabajadores. �030

b) Préctica: Beneficia a las empresas que brindan servicio de

consultoria y a los trabajadores que se dedican a brindar este

tipo de servicio.

c) Legal: Aprovecha el crecimiento en el mercado nacional,

. generada por Ia demanda ofrecida por la Iey N° 29783, orientado

a las empresas que realizan actividades conexas de

asesoramiento técnico.

d) Econémico: Beneficia a la empresa GIAB SAC quien busca Ia

satisfaccién del potencial humano. Siendo este el émbito de la

investigacién, por tal motivo dicho estudio fue�030realizado en

campo, realizéndose en el medio donde se desarrollé el

probléma.

e) Social: El modelo de plan estratégico busca generar el desarrollo

de "las MYPES de consultoria para que puedan crecer como

empresas. ' I

. 13



ll. MARCO TEORICO

- 2.1 Antecedentes de| estudio.

E ' I FUENTES NAVARRO, SILVIA MARiA. �034satisfacciénLaboral y su

_ lnfluencia en la Productividad�035(Estudio Realizado en la

Delegacién de Recursps Humanos de| Organismo Judicial en la '

Ciudad de Quetzaltenango). Tesis _ Para Optar el Titulo de

Psicéloga Industria|lOrgahizaciona|. México. Universidad Rafael

Landivar. Facultad de Humanidades. 2012.

-Menciona que la satisfaccién laboral depende no solo de los niveles

salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas

Iaborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar

de una persona o tpdo Io contrario. La satisfaccinén profesional puede

' depender de _muchos factores (congruehcia con los valores

personales, grado de responsabilidad, sentido de| éxito profesional,

nive|es de aspiracién, grados de Iibertad que procura el trabajo,

entre otros). .

RODRiGUEZ DOMiNGUEZ, LUISA DE LOS ANGELES y Otros.

�034Evaluaciénde la Calidad para la Gestién de la Ciencia y la

Técnica del Potencial Humano del Sector Empresarial, Como

Fundamento para el Dise}401ode la Estrategia Pedagégica de su

_ 14



Capacitacién�035.Tesis Para Optar al Grado de Doctora. Cuba.

Universidad de Granada. Facultad de Ciencias de la Educacién.

2007. ' ,

Menciona que para poder evaluar el desempe}401oorganizacional

I dentro de la organizacién hay que tener presente como acttlla su -

- potencial humano ante |as tareas especificas que desarrollan sus

miembros en labores de ciencia y técnica.

PAZMINO BALLADARES, MERCY J. y URRIOLA SOLiS, JASMINA

K. �034Elaboraciénde un Plan de Marketing para la Cémara de la

Construccién de Riobamba, Provincia de Chimborazo para el

A}401o2010�035.Tesis Para Optar el Titulo de tngenieras en Marketing.

Ecuador. Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. 2009.

Mencionan que después de identi}401carun nL]mero' determinado de

fortalezas y oportunidades, se deben a provechar al méximo para

contribuir con el desarrollo de la empresa.

PORRAS VELASQUEZ, NESTOR R. La Gerencia del Potencial

I Humano de las Organizaciones que Aprenden desde las

Perspectiva Psicolégica. Revista Electrénica de Psicologia Social

Poiésis ISSN 16920945. (N° 23). Junio 2012.
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Menciona que las personas hacen la diferencia en un ambiente de

negocios competitive debido a que los recursos humanos (su

potencial) constituyen el elemento critico en cada componente la

organizacién. Enfonces Ia organizacién tiene que invertir en ella

misma para incrementar su desarroilo y su capacidad de realizacién.

DiAZ PEREZ, MAIKY y SMlTH ALYON, C. IRENE. �034LaGestién del

Potencial Humano en las Organizaciones. Una Propuesta �030

Metodolégica -desde la Psicologia". Tesis Para Optar al Grado de

E Doctqra en Ciencias Psicolégicas. Cuba. Universidad de la Habana,

Facultad de Psicologia. 2004.

Menciona que es necesario reconocer y armonizar Ios objetivos

' personales con los objetivos de la organizacién si se quiere contar

con un personal fuertemente implicado e identi}401cadocon la '

' empresa. Es esta una de las negociaciones ma's importantes a

realizar por los directivos con sus colaboradores.

CAVALCANTE SILVA, JERONIMO JORGE y GIMENO SORIA,

XAVIER. �034satisfacciénen el Trabajo de los Directores .de

-Escuelas Secundarias P-tiblicas de la Regién -de Jacobina�035.Tesis

16



Para Optar al Grado de Doctor. Brasil. Universidad Auténoma de

Barcelona. Facultad de Ciencias de la Educacién. 2004.

Menciona que la definicién del concepto de satisfaccién en el trabajo

V incluye dos dimensiones: La primera son las componentes

cognitivas, afectivas y de comportamientos en la actitud de cada

persona con relacién a la satisfaccién en el trabajo. La segunda son

las particulares, especificidades, caracteristicas y situaciones del

trabajo en proporcionar experiencias subjetivas de satisfaccién en el

trabajo.

JARAMILLO PESCADOR, NINI JOHANNA y Otros. �034Nive|de

Satisfaccién Laboral de los Empleados de la Alcaldia Municipal

de la Celia Risara|da�035.Tesis Para Optar el Titulo de Ingeniero

Industrial. Universidad Tecnolégica de Pereira. Facultad de

Ingenieria Industrial. 2010.

Menciona como surge la necesidad de buscar nuevas herramientas

que contribuyan en el mejoramiento de la calidad de vida de los

asalariados; donde estudiantes de post y pregrado se retjnen en

torno de| tema de salarios, dandole forma a un instrumento que

contribuya a la solucién de problemas de satisfaccién laboral,

desarrollo profesional, motivacién entre otros factores que

intervienen en el rendimiento Iaboral de los empleados y de esta

17



manera determinar mejores métodos de compensacién de acuerdo a

las necesidades de éstos. -

SUBALDO SUIZO, LUCiA y Otros. �034LasRepercusiones del

A Desempe}401oDocente en la Satisfaccién y el Desgaste del

Profesorado�035.Tesis Para Optar al Grado de Doctora._ Universidad

de Valencia. 2012.

Menciona que las consecuencias de la satisfaccién/insatisfaccién en

V el ejercicio de la docencia y en la propia persona, constatan que las

repercusiones- de la satisfaccién en el trabajo son: el buen trato a los

. alumnos y compa}401eros,el entusiasmo, la alegrfa, el alto nivel de

realizacién personal y profesional, y el compromiso personal con la

docencia. Por el contrario los que experimentan insatisfaccién

�031 encuentran pocas posibilidades de participacién y realizacién

personal, rechazo hacia Ia profesién docente y finalmente sienten

que esta perjudica a su salud.

FRiAS CASTRO, PAMELA. �034Compromisoy Satisfaccién Laboral

Como Factores de Permanencia de la Generacién Y�035Tesis Para

Optar al Grado de Magister en Gestién de Personas y Dinémica

drganizacional. Universidad de Chile. 2014.
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Después de realizar su investigacién, confirmé su hipétesis

.planteada, acerca de que las percepciones de satisfaccién hacia Ia Q

estructuracién de un plan de carrera afectaré positivamente la

» retencién de jévenes, independientemente de su compromiso y la

satisfaccién que tengan réspecto a otras dimensiones de| trabajo.

DiAZ PEREZ, MAIKY. �034LaGestién de| Potencial Humano en las

Organizaciones. Una propuesta Metodolégica desde la

Psicologia�035.Tesis Para Optar al Grado de Doctora en Ciencias

Psicolégicas. Cuba. Universidad de la Habana. Facultad de

Psicologia. 2004.

Menciona que es necesario reconocer y armonizar Ios objetivos

personales con los objetivos de la organizacién si se quiere contar

con un personal fuertemente implicado e jdenti}401cadocon la

empresa. I

TITO HUAMANI, PEDRO LEONARDO. �034ElPotencial Humano y

los Estimulos Organizacionales�035.Tesis Para Optar al Grado

Académico .de Magister en Administracién. Pen]. Universidad

Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Ciencias

Administrativas. 2005.
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. Determinaron que la gestién de| potencial humano de una

Concepcion micro organizacional, estética y transaccional,

preocupada a mantener el statu quo y los sistemas de control interno

en los puestos de trabajo, propios de la mayoria de organizaciones

de| medio: pasando a una funcion eminentemente directiva.

Organizacién integral, dinémica y constante transformacién.

Vinculada al desarrollo y a la flexibilizacion _de los sistemas de

trabajo y al cambio organizacional propio de las organizaciones de

vanguardia.

COBALI DE LA CRUZ SULCA, HILDA. �034LaNueva Gestion del

Potencial Humano y su Evaluacién de Desempe}401oen las

instituciones Financieras de Huamanga�035Tesis Para Optar el

Titulo de Licenciada en Administracién. Peru. Universidad Nacional

de San Cristobal de Huamanga. 2009.

Menciona que el enfoque tradicional de desempe}401oIaboral de V

personas, como una funcién aislada con esténdares definidos esté

siendo reemplazado por un nuevo enfoque sustentado en la

motivacion y los estimulos al potencial humano como creadores de

I V ventajas competitivas para las empresas.
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ANGELES MACEDO, FLORIANA VIVIANA. "El Anélisis Financiero

y su Incidencia .en las Decisiones de las MYPES". Tesis Para

Optar el Grado de Maestro en Finanzas. Peru. Universidad Nacional

Federico Villarreal. 2005.

La autora analiza, sintetiza e interpreta como el analisis de la

liquidez, gestién, solvencia y rentabilidad contribuye a la toma de

decisiones }401nancierasefectivas y por tanto conlleva la optimizacién y

% competitividad de las MYPES. %

CASTILLO HEREDIA, GUSTAVO. "Perri: Decisiones Financieras

Efectivas Para el Desarrollo Empresarial, en el Marco de la

Economia Social de .Mercado". Tesis Para Optar al Grado de

Maestro en Finanzas. Peru. Universidad Nacional Federico Villarreal.

2005. '

Menciona la forma como las decisiones financieras, en la medida

que sean efectivas, contribuyen al mejoramiento continuo,

productividad, competitividad y desarrollo de las empresas de.l sector

comercio, industria y servicios, todo esto en el marco de la economia

social de mercado 0 de Iibre competencia;
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2.2 Las MYPES en el Pen�031:

BAHAMONDE (2000) menciona que las MYPES, son unidades

economicas constituidas por una persona natural o juridica, bajo

cualquier forma de organizacion o gestion empresarial contemplada

en la legislacion vigente, que tiene como objeto desarrollar

actividades de extraccion, transformacion, produccion,

comercializacion de bienes o prestacion de servicios.

Este concepto de micro y peque}401aempresa es establecida en el

articulo 4° de la Iey N° 28015, llamada ley MYPE publicada 3 de Julio

de 2003. Encontrandose regulado en el TUO (Texto ilinico ordenado)

de la Ley de Competitividad, Formalizacion y desarrollo de la micro y

peque}401aempresa y del acceso al empleo decente (Decreto.

Legislativo. N° 1086). Actualmente en Noviembre del 2015 el Poder

Ejecutivo publico |as modi}401cacionesal reglamento de esta Ley, con

la finalidad de facilitar la implementacién de las medidas de

promocion de competitividad de este sector.

FLORES (2004) explica que los paises Iatinoamericanos en general,

y Peru en particular viene atravesando desde hace varias décadas

por complejos procesos, tanto en el orden social como en el

economico y politico; ademas ante un fenomeno de incalculables

proporciones y consecuencias como el fenomeno de la globalizacion.

' Todas estas razones hacen imperativo reevaluar los tradicionales

22



esquemas de pensamiento y adquirir nuevas capacidades que

V -. permiten comprender mejor nuest-ra realidad y definir la ruta hacia el

progreso. Las MYPES surgen en Perl] como una nueva perspectiva

de desarrollo del pais representando no solo una cifra agregada da

. empleo 0 de produccién, sino que en su constitucién misma

fortalecen a la poblacién y a los sectores socialmente débiles y

grupos econémicos vulnerables en actividades con requerimientos

de capital relativamente bajos, ejerciendo una activa participacién en

_ procesos de descentralizacién que ya emp_iezan a preciar en el pais.

ARENGIFO y Otros (2013) mencionan también que |as MYPES son de

vital importancia para el impulso de nuestra economia, tanto por la

concentracién numérica de sus unidades empresariales como por lo

que Ie generan a la misma. Debido que abarcan varios aspectos

importantes de la economia de nuestro pais. Las micro y peque}401as

empresas han sido entendidas por quienes han abordado su anélisis

y problematica como un fenémeno subsidiario, subordinado al tema

de la gran empresa, la cual deviene un modelo afectado cuyas

caracteristicas necesariamente deben ser adoptadas por las estas.

Sin embargo, Ia relevancia de las MYPES se ha encontrado siempre _

Vcuestionada puesto que su desarrollo ha sido comunmente asociado
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a aspectos de ineficiencia en el manejo de temas tributarios,

V A desmereciendo de su presencia dentro del mercado.

V ' CABALLERO (2006) menciona que para implementar una estrategia

H - de desarrollo apoyado en las MYPES, debemos tener e_n cuenta su

i_' I estado actual como es, baja productividad de mano de obra (obreros

sin mayor capacitacion técnica�024empirismo),empleo de maquinaria

hechiza y en algunos casos produccion artesanal, el propietario no

tiene mayor preparacion técnica o profesional para la gestion

administrativa, no cuenta con apoyo financiero y si Io obtiene las

. tasas son altas (45% a 120%) y el mercado consumidor no es

exigente lo que no Ies lleva a buscar el mejorar la calidad de su

producto.

SANCHEZ (2015) manifesto que en los Ciltimos a}401osIa tasa de

formalizacion de las MYPES ha ido subiendo entre 5% y 10% cada

a}401o.El 2014 se tenian un millén quinientos mil MYPES formaiizadas

y para el a}401o2015 se espera contar con un total de un millon

seiscientos mil. La titular de la oficina de desarrollo productivo de|

PRODUCE mencioné ademés que el principal problema de las

MYPES esta�031relacionado con la gestion.
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2.2.1 caracteristicas de las MYPES

Las MYPES deben reunir |as siguientes caracteristicas

�030 conburrentes, presentadas en el Cuadro N0 2.1.

% CUADRO N° 2.1

CARACTERiSTlCAS DE LAS MYPES

A % TIPO DE NUMERC) DE V NT N A
EMPRESA TRABAJADORES E AS A U LES

De1 hasta10trabajadores Hasta 150 UIT

Peque}401a . De 150 UIT hasta
De 1 hasta 50 trabajadores 850 U�035.

Fuente: FLORES (2004)

' 2.2.2 Régimen Iaboral en las MYPES

El régimen de promocién y formalizacién de las MYPES se aplica

a todos los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad

privada, que presten servicios en las micro y peque}401asempresas,

asi como a sus conductores y empleadores. Teniéndose los

siguientes derechos y beneficids, presentados en el siguiente

Cuadro (Véase Cuadro N° 2.2 pégina 26).
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CUADRO N° 2.2

DERECHOS Y BENEFICIOS DE LOS TRABAJADORES DE MYPES

MICRO EMPRESA PEQUEA EMPRESA

Remuneracién Minima Vital Remuneracién Minima Vital

Jornada de trabajo de 8 horas Jornada de trabajo de 8 horas »

Descanso semanal y en dias Descanso semanal y en dias
feriados feriados

Remuneracién por trabajo en Remuneracién por trabajo en sobre
sobre tiempo tiempo

Descanso vacacional de 15 Descanso vacacional de 15 dias
. dias calendarios calendarios

Cobertura de seguridad social Cobertura de seguridad social en
en salud a través del SIS salud a través de| ESSALUD

Cobertura Previsional Cobertura Previsional

lndemnizacién por despido de lndemnizacién por despido de 20
10 dias de remuneracién por dias de remuneracién por a}401ode
a}401ode servicios (con un tope servicios (con un tope de 120 dias
de 90 dias de remuneracién) de remuneracién)

' Cobertura de Seguro de Vida y
, Seguro Complementario de trabajo

de Riesgo (SCTR)

~ �031 Derecho a percibir 2 gratificaciones
- » al a}401o(Fiestas Patrias y Navidad)

' Derecho a participar en las
3. A utilidades de la empresa

Derecho a la Compensacién por .
Tiempo de Servicios (CTS)
equivalente a 15 dias de .

_ remuneracién por a}401ode servicio
_ _ ' �031 con tope de 90 dias de
�030 ' ' ' remuneracién.

~ - �031» ~ - �024 ' Derechos colectivos segun |as
_ _ _ normas del Régimen General de la

A actividad privada. _

FUENTE: SUNAT (2015)
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2.3 Las MYPES de consultoria en el Pen]

FLORES (2004) menciona que la gestién de| administrador de las

MYPES se ve fortalecida con la ayuda y apoyo de profesiona|es y

especialistas internos o externos que ayudaran o aconsejarén sobre

decisiones. Los contadores, financistas, economistas, abogados, etc.

Son necesarios como apoyo a| administrador al administrador de las

MYPES, ya que con su experiencia y conocimiento sobre temas

especificos ayudaran a una mejor evaluacién de los hechos y

circunstancias que anteceden a la toma de decisiones.

ROMEO (2012) menciona que la demanda de servicios de

consultoria esté influida por la inversién privada, la inversién publica

y los proyectos patrocinados por organismos multilaterales y las

entidades de cooperacién para el desarrollo. Y que el futuro

promisorio del mercado de la consultoria peruana se afianza en los

fundamentos sélidos que posee Ia economia de| Perlll, dado su

equilibrio fiscal prolongado, su baja inflacién, su moderado nivel de

deuda externa, su equilibrio externo y el elevado nivel de reserves

internacionales, lo que Ie ha permitido una mejora progresiva en su

calificacién riesgo.

Menciona también Ia importancia de la existencia en Pen�031:de

�030 diversas entidades que promueven Ia consultoria, especialmente en
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las MYPES, lo que representa un aspecto positivo para el desarrollo

futuro del sector en ese pais.

�030 ROMEO (2012) en su estudio de| sector de la consultoria propone

dividirlo en dos: En consultoria empresarial y consultoria de

ingenieria. La primera se divide a su vez en:

�024Consultoria integral; que retine |as consultoras que atienden todas

las areas de gestién de la empresa (estrategia, finanzas, produccién,

marketing, recursos humanos, tecnologias de la informacién).

�024Consultoria en marketing; relacionada con la gestién de| a'rea de

marketing y Ventas.

�024Consultoria en Tecnologias de ia Informacién; gestiona Ia parte de

software, redes de informacién, etc.

�024Consultoria en sistemas de gestién; asesora en la gestién de las

areas de calidad, medio ambiente, seguridad, responsabilidad social,

etc. y ayuda a la empresa a obtener la certificacién correspondiente.

- - Consultoria en Recursos Humanos. �030

�024Consultoria legal y tributaria; relacionada con aspectos juridicos y

con el pago de impuestos.
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2.4 La consultora GIAB SAC

El grupo de lngenieros y Abogados (GIAB SAC) es una peque}401a

empresa multidisciplinaria de consultoria que opera con sede en

Lima, brinda servicios de asesoria, capacitacién y cursos in house,

4 en las aéreas de asesoramiento empresarial.

VISION: �034Seruna empresa reconocida a nivel nacional por la

calidad de nuestro servicio =

MISION: �034Brindara nuestros clientes servicio de calidad en las

éreas de asesoramiento empresaria|�035.

VALORES: Integridad, trabajo e_n equipo, Iiderazgo, comunicacién,

A responsabilidad y compromiso.

OBJETIVO ESTRATEGICO: Brindar un servicio de calidad

reconocido en el mercado peruano dentro de dos a}401os.

AMBITO DE LA PRODUCCION: Realiza servicios en asesoria y

consultoria, capacitaciones, planeamiento, implementacién en

temas legales, de calidad, seguridad, salud ocupacional, medio

ambiente, etc.
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ESTRUCTURA ORGAN/ZATIVA: Mostrado en la Figura N°2.1.

. FIGURA N° 2.1

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

' GERENTE _�031 h

; GENERAL�031» _

- �030 AREA DE . _ �031 AREA �030DE AREA COMERCIALY

-.AsEsoR.IA�030LE�031G'AL' % a �030 �030CALIDHAD.' A ' FINANZASTH; - "I

AREA DE ASESORIA EN

SEGURlDADYSALUD %
OCUPACIONAL . *

A 2.5 La importancia del potencial humano en una organizacién

ARNEDO y Otros'(2009) mencionan que las organizaciones estén

integradas por un grupo de personas que a través de| aporte de sus

conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con la

consecucién de los objetivos de las mismas. Es por esta razén que»

actualmente Ia administracién de recursos humanos se preocupa por

conocer cuéles aspectos de la organizacién estén afectando los

niveles de satisfaccién de Ios individuos.
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HODGETTS y Otros (1985) mencionan que las personas

desempe}401anun papel importante dentro de las organizaciones, por

esta razén hoy en dia hay una mayor atencién en los recursos

humanos de la organizacién. Es decir |as empresas enfocan sus

esfuerzos para entender la conducta de sus empleados. Una

empresa que quiere ser més productiva o mejor productiva necesita

de persona| altamente calificado e identificado para Iograr sus

objetivos y sus metas.

DiAZ (2004) brinda la siguiente explicaciénz �034Filosofiade Gestién del

�030PotencialHumano�035consiste en identificar y propiciar el desarrollo de

las competencias profesiona|es de las personas en el trabajo, con�030

vistas a determinar sus posibilidades de realizacién y progreso

profesional, en conexién con los objetivos de la organizagién, para

asi contribuir al logro de la e}401caciaorganizacional. De tal modo que

esta propuesta promueve un concepto de eficacia que incluye dentro

de los objetivos a alcanzar por la organizacién, el objetivo de

' propiciar Ia realizacién profesional de sus miembros en los limites

de| proyecto de empresa. Asi es una propuesta Centrada en la

satisfaccién y la realizacién de los objetivos tanto de la organizacién

como de sus miembros, en los marcos de la actividad laboral que se

realiza.
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TITO (2003) define al potencial humano como �034unode los recursos

mas valiosos de| que dispone Ia empresa�035.

2.6 La importancia de las estrategias en la gestién empresarial

SANCHEZ (2013) menciona que la gestién empresarial se asocia a

las practicas, organizacién, sistemas y procedimientos que facilitan el

flujo de informacién para la toma de decisiones, el control, la

evaluacién y la direccién estratégica de| negocio. Asi Ia gestién es un

conjunto integrado, como sistema, de accién y estructura, que

permiten orientar a la empresa hacia mejores resultados.

La gestién esté siempre al servicio de la estrategia, y en este

sentido, es claro que los que denominamos gestién es un sistema

que se vincula con e| entendimiento de una estrategia planteada y el

establecimiento de los medios para alcanzar los objetivos de la

empresa, proveyendo Ios medios para el }402ujode informacién que

garantice esa toma de decisiones efectiva. (Véase Figura N° 2.2, en

la pagina .33).

El seguimiento, Ia evaluacién y el control en la gestién nos brindan Ia

retroalimentacién de informacién para la toma de decisiones

efectivas, lo que nos ayuda a la formulacién y ejecucién de las

estrategias.
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 FIGURA N°2.2

ESTRATEGIA Y GESTION

R atoms: Fnr{nul_ac_I6nde �030 Ejecucaénde 5 -
3,5,6", gsgratagnasy Estrategias: _ gggiilglginftg
Mis;/'3�035: Planes » operacmnes _ comm�031!

Valid"-res y 1 ; I

Fuente: SANCHEZ (2013).

2.7 E! anélisis �034FORD�0356 anélisis �034FODA�035 I

El Anélisis "FORD" es una metodologia de estudio de la situacién

competitive de una empresa en su mercado (situacién externa) y de

las caracteristicas internas (situacién interna) de la misma, a efectos

de determinar sus Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Riesgo.

La situacién interna se compone de dos factores controlablesz

fortalezas y debilidades, mientras que la situacién externa se

compone de dos factores no controlablesz oportunidades y riesgo. �030

GROSS (2008).

Es la herramienta estratégica por excelencia més utilizada para

conocer la situacién real en que se encuentra la organizacién.
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Durante la etapa de plani}401caciénestratégica y a partir de| anélisis �030

FORD se debe poder contestar cada una de las siguientes preguntas:

g,Cc�031>mose puede explotar cada fortaleza? '

(;Cémo se puede aprovechar cada oportunidad?

¢;Cc'>mo se �030puededetener cada debilidad?

g,Cémo se puede defender de cada amenaza? V

VALENCIA y Otros (2012) mencionan que el anélisis FORD es

conocido también como anélisis FODA; y a su vez también se Ie

conoce como SWOT debido a la sigla en ingles: Strengths

(fortalezas), Weaknesses (debilidades), Opporfunities (oportunidades)

y Threats (amenazas o riesgos).

Una de las aplicaciones de| anélisis FODA es determinar los factores

que pueden favorecer (fortaleza, op_ortunidades) _u obstaculizar

V (debilidades y amenazas) el logro de los objetivos establecidos con

anterioridad para la empresa BORELLO (1993).

ZAMBRANO (2006) menciona que es una herramienta gerencial

vélida para las organizaciones privadas y publicas, la cual facilita la

evaluacién situacional de la organizacién y determina los factores que

influyen y exigen desde el exterior hacia la institucién; esos factores

se convierten en amenazas u oportunidades si se condicionan, en
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mayor o menor grado, el desarrollo o alcance de la misién, Ia visién,

los objetivos y metas de la organizacién.

2.8 La Matriz �034FORD�0356 �034FODA�035

REYES y Otros (2011) mencionan que la matriz FODA es un

instrumento metodolégico que sirve para identificar acciones viables

mediante el cruce de variables, en ei supuesto de que las acciones

estratégicas deban ser ante todo acciones posibles y que la

factibilidad se debe encontrar en la realidad maxima del sistema. En

otras palabras por ejemplo Ia posibilidad de superar una debilidad que

impide el logro del propésito, solo se ie daré con la existencia de

fortalezas y oportunidades que lo permitan.

WHEELEN y Otros (2007) mencionan que la matriz FODA iiustra

cémo |as oportunidades y amenazas externas que enfrenta una

corporacién especifica que se pueden relacionar con sus fortalezas y

debilidades internas para generar cuatro series de posibles

alternatives estratégicas. Esta es una buena manera de usar Ia

tormenta de ideas para crear estrategias alternativas que .de otro

V modo no serian consideradas.
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2.9 Las estrategias

COVA G. y Otros (2010) mencionan que las estrategias son un medio

para alcanzar Ios objetiyos a largo plazo. Algunas estrategias

I empresariales serian Ia expansién geogré}401ca,Ia diversificacién, Ia

adquisicién, el desarrollo de productos, la penetracién en el

mercado, el encogimiento, Ia Iiquidacién, etc.

FERNANDEZ y Otros (2005) definen a la estrategia como un medio

para prever y dirigir el creeimiento de la empresa, anticipéndose a las

nuevas tendencias externas, y de responder adecuadamente en base.

a una adaptacién interna que se ajuste en organizacién y

comportamiento, para permitir dicho crecimiento mediante la

satisfaccién de las necesidades de los clientes. La estrategia Es la

seleccién de un curso de accién futuro que da coherencia a los

objetivos establecidos y permite optimizar los recursos, a fin de

alcanzar dichos objetivos.

MARTiNEZ (2013) define a las estrategias como un proceso que trata

de identi}401carcontinuamente aspectos en los que la empresa pueda

ser mas productiva que la competencia utilizando menos recursos

para obtener el producto o "prestar el servicié, para diferenciarse de

los competidores y satisfacer de forma eficaz |as necesidades de los

clientes.
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FERNANDEZ y Otros (2005) definen la diferencia entre téctica y

estrategia. Esta diferencia consiste que la estrategia es un

planteamiento genérico que nos permite enfocar el objetivo de la

empresa; mientras que la tactica es la forma en la que ejecutamos la

estrategia, el modo en el que adoptamos, y nos permite plasmar lo

que somos y lo que queremos mediante acciones concretas.

2.10 El plan estratégico '

GARCIA (2009) menciona que la planificacién estratégica tiene

como propésitos principales, primero minimizar la incertidumbre que

existe en el mundo de los negocios estableciendo cuales serian las

consecuencias de tomar determinadas decisiones administrativas.

Como otro propésito de la planificacién estratégica se tiene el de

garantizar el éxito de una organizacién a lo largo de| tiempo. La

planificacivén estratégica consiste principalmente en coordinar todos

los elementos con los cuales cuenta una organizacién para Iograr el

éxito en el mercado, estableciendo objetivos estratégicos que sean

viables pero a la vez desa}401antespara la organizacién; de finiendo

cuales son las actividades necesarias para cumplir con los objetivos

propuestos.
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Mientras SANCHEZ (2013) menciona que la planificacién estratégica

es un proceso sistemético y formal para establecer el propc3si'to,

objetivos, politicas y estrategias de una empresa; Asi como la

asignacién de los recursos requeridos, todo esto dentro de las

premisas y Iineamientos establecidos por los accionistas. La

planificacién estratégica es una herramienta de direccién. Es un

esfuerzo disciplinado para producir decisiones fundamenta|es y

acciones que dan forma y conducen a lo que hace, con la mira

puesta en el futuro.

2.11 Modelo de planeacién estratégica

FLORES (2004) presenté un modelo de planeacién estratégico que

parte del supuesto que el proceso estratégico es una tarea

distribuida en cascada entre todos los niveles de la organizacién de

arriba hacia abajo y viceversa.

Primer Nivel: Este se inicia en el nivel superior de la organizacién

PLANEACION EMPRESARIAL en cual se definen Ios principios

empresariales, los \./alores, la visién, la misién, objetivos y estrategias

globales de la organizacién. Esta es la planeacién macro, a largo

plazo, muchos mas estables y con una panicipacién limitada a los

nive|es superiores de la empresa.
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Segundo Nivel: Lo integran |as UEN (Unidades estratégicas de

negocio) PLANEACION FUNCIONAL en este nivel se de}401nenuna

misién, objetivos y estrategias a mediano plazo, se identi}401canIos V

proyectos estratégicos tanto a nivel vertical como horizontal y se

establecen los planes de accién.

Tercer Nivel: Lo componen las unidades administrativas

PLANEACION OPERATIVA en el cual los objetivos y estrategias son

a mas corto plazo. Su responsabilidad principal radica en la

ejecucién eficiente de los planes de accién definidos a nivel

funcional.

FLORES (2004) también menciona que la planeacién operativa en

su ejecucién deberé retroalimentar todo el proceso con el fin que

éste se dinamice y de}401naIos ajustes o acciones que en cada

momento son necesarios reconocer o decidir. Esto es mostrado en la

siguiente Figura (Véase la Figura N° 2.3, en la pégina 4(5).

La planeacién estratégica se desarrolla con objetivos a cumplir a

largo plazo, mediano plazo y corto plazo. Estos objetivos se

encuentran integrados y son la base para Iograr los objetivos

globales.
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FIGURA N° 2.3

PLANEACION ESTRATEGICA EN CASCADA

I_a:gc-Piazo
Di!-cc;-0n�030o Principio: Empresazriales Plaueacién

AltaD'.Ie.oca0s1 Visi}401}401 Estmtégim

Iv}401szién Empzesazial

b �030\Valores

Vi.si6n\ °"ie�030i�034°5G�030°�030�035�0301°"'i5ic3u �030 Pm�031

- . ._ Objetivos ., 'Obetp . Plan,
�030Gerencia Fmém}401g\ �030Fm�035°m1°�034"
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opemm-a /Plande Plande / Plan de\ Planck OP�030-'5-WWI

Accjfm Accién / Accifm �031 Accién

Fuente: FLORES (2004)

2.12 El potencial humano

WHITAKER 1998 menciona ue el conce to de otencial humanoP

sugiere que la vida es un proceso de formacién; una gradual

revelacién de la individualidad. Algunos destacados psicélogos
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 humanistas como ABRAHAM MASLOW y CARL ROGERS, han

argumentado que los individuos disponen, en su interior, de amplios

recursos para tener una vida sana y feliz. Estos recursos son

minimizados y anulados durante el proceso de socializacién, pero

pueden ser reavivados si se crea un clima psicolégico que lo

respalde. La tendencia a realizarse es una caracteristica de los

seres humanos, pero esté presente también en todos los demas

organismos.

CLONIGER (2003) menciona que el propésito de MASLOW era

mejorar la condicién humana por medio de su teoria, es légico que

v sus ideas se hayan aplicado a diversas areas. En conjunto esas

aplicaciones forman parte del movimiento potencial humano, el cual

_ se esfuerza por mejorar Ia condicién, alentando el desarrollo de los

individuos a su mayor potencial a través de centros especiales de

' entrenamiento y de la transformacién de las instituciones sociales

como los Iugares de empleos y las escuelas.

CESARES y Otros (2005) menciona que ademas de los recursos

financieros y tecnolégicos. El capital mas valioso con que cuenta

. cualquier organizacién es el humano. Por ello dia a dia el area de la

administracién de recursos humanos esta cobrando mas importancia

en el campo de las ciencias econémicas-administrativas pues del
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A adecuado desarrollo del potencial humano depende Ia eficacia y

logro de los objetivos de toda organizacién.

- JOERRES (2011) presenta la nocién de que una nueva era avanza

sobre el mundo, es la �034Eradei Potencial Humano�035,en que la

optimizacién de| capital humano seré el factor determinants para

, Iograr el éxito y crecimiento de las compa}401ias;en consecuencia, los

Iideres de las empresas y los gobiernos deberén rever cémo liberan

V y aprovechan el potenciai humano en un mundo cada vez mas volétil

y cambiante.

2.13 La satisfaccién de| potencial humano

PALOMINO (2010) menciona que las personas tendrén un conjunto

de necesidades basicas, que en su mayor parte son innatas y que

serén |as primeras que trataran de satisfacer. Asi una persona

tendré necesidades diferentes segun sea el caso de la persona.

' Ejemplo una persona que tiene un a}401osin trabajar, una persona que

recién empieza a laborar y una persona que tiene mucho tiempo en

una empresa tendrén diferentes necesidades de satisfaccién. Sus

expectativas seré tener un salario que le permita satisfacer dichas

necesidades }401siolégicas,el salario tendré para él una valencia alta y

por (ultimo |as recompensas que podrian satisfacer sus necesidades
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_ de orden superior tendra'n una valencia distinta para segun sea el

caso.

_ Sin embargo las necesidades superiores se activan en grado distinto

en cada individuo, en funcién de sus experiencias personales y de

V los ambientes socioeconémicos, culturales y educativos .en los que

se encuentra la persona. Por tanto nos encontramos con que en

funcién de que tenga ma's fuerza |as necesidades bésicas o

superiores y segl}401lnsean |as necesidades y la activacién resultara

que:

- Las personas tendrén expectativas diferentes sobre lo que

desea obtener a cambio de su trabajo. b

�024 Las recompensas que ofrezca la empresa a sus trabajadores

tendrén valencia distinta para cada persona.

�024 Las personas estarén motivadas a actuar de una forma

determinada en el trabajo si tiene al expectativa de que van a

conseguir, a cambio de' su conducta, la recompensa que para

ellos tenga una alta valencia.

Luego la motivacién surgiré a partir de un sentimiento de

insatisfaccién combinado con una expectativa de conseguir aquellas

recompensas que tienen una valencia positiva porque permitira

reducir Ia insatisfaccién. ,
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La NTP 394 presenta una de las escalas de satisfaccién laboral més

ampliamente usada para evaluar a los empleados. En dicha norma

se presenta Ia escala en relacién al marco conceptual que se

insertan y se indican |as formas de aplicacién, valoraciyén y usos de

la misma. Como informacién complementaria se indican las

relaciones entre la escala y otros factores psicosociales.

La satisfaccién Iaboral ha sido definida como el resultado de varias

actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores

concretos (como la compa}401ia,el supervisor, compa}401erosde trabajo,

- - salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en

general. BLUM y NAYLOR (1989).

2.14 Las necesidades y la satisfaccién de| potencial humano

ROBBINS (1999) menciona que la teoria de necesidades de

�030 MACHCLELLAND: se enfoca en tres necesidades; logro, poder y V

afiliacién.

_ Necesidades de logro: Es el impulso de sobresalir, el logro en

y - ' relacién, con un grupo de esténdares, Ia lucha por el éxito '

'�024 MACCLELLAND encontré que los grandes realizadores se A

diferencian de otros por su deseo de hacer mejor las cosas,



prefieren el reto de trabajar en su problema y aceptar Ia

responsabilidad persona| de| éxito 0 del fracaso, en Iugar de dejar el

resultado al azar o a las acciones de otros.

Necesidades de poder: La necesidad de hacer que otros�030se

comparten en una forma en que no se comportarian, es el deseo de

A tener impacto ser in}402uyentey controlar a los demés. Prefieren ser

colocados en situaciones competitivas y orientados al estatus, y

tienden a estar més interesados en el prestigio y la obtencién de

influencias en los demés que en desempe}401oeficaz.

Necesidades de a}401/iacién:El deseo de relaciones interpersonales

amistosas y cercanas, los individuos con un motivo de alta a}401liacién

Iuchan por la amistad, pre}401erenlas situaciones cooperativas en Iugar

de las competitivas y desean relaciones que involucren un alto grado

de entendimiento mutuo.

La investigacién de las necesidades ha sido de gran utilidad para

ayudar a entender las caracteristicas de los grandes realizadores y

el modo en que los gerentes pueden tratar de desarrollar estas I

�031 necesidédes en sus subordinados.
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2.15 La motivacién y la satisfaccién de| potencial humano

JARAMILLO y Otros (2010) mencionan que la motivacién es un

concepto crucial en el estudio de las organizaciones. Su relacién con

el desempe}401oindividual, Ia satisfaccién y la productividad

organizacional la ha convertido en materia esencial del

comportamiento organizacional. Sin embargo, tanto Ia definicién

como la explicacién del fenémeno cuentan con un amplio espectro

de posibilidades. una de las de}401nicionesconsidera la motivacién

como un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se A

direcciona una conducta para alcanzar un incentivos que satisface

una necesidad importante en ese momento para el individuo.

_ HERNANDEZ (2006) menciona que se tiene los factores

motivacionales que tienen que ver con los sentimientos de K

crecimiento individual, de reconocimiento profesional y de las

necesidades de autorrealizacién, estos factores motivacionales I

intrinsecos van orientados al reconocimiento, el crecimiento, las

.responsabilidades, el trabajo en si mismo y la responsabilidad, por lo

tanto mientras mas se trabaje para fomentar este tipo de factores

motivacionales dentro de la organizacién, Ios individuos podran

encontrar |as condiciones emocionales y psicolégicas necesarias

para poder sentirse motivados y asi encaminar a las personas a una

_ satisfaccién plena.
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De otra perspectiva STONER Otros, (1994) mencionan que para

motivar al individuo, se recomienda poner de relieve el logro,

. reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento, y

se debe cuidar también de los factores extrinsecos.

GUTIERREZ (2012) menciona que centréndose en el émbito del

trabajo, la motivacién seria la fuerza interior que empuja a la gente a

trabajar y a cuidar su tarea. La �034misteriosa�035cualidad que impulsa al

trabajador a emprender la accién para ejecutar la tarea. Es un

estado interno que activa o induce a algo; es lo que da energia,

dirige, encauza y sostiene las acciones y el comportamiento de los

- empleados.

SANCHEZ (2011) menciona que la motivacién Iaboral, permitiré un

mayor grado de satisfaccién en la ejecucién de actividades positivas,

es decir que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el

trabajo, tiene relacién con la motivacién y el estado en el que el

trabajador se encuentre.

2.16 La compensacién y la satisfaccién de| potencial humano.

VASQUEZ (2007) la compensacién (sueldos, los salarios,

prestaciones, etc.) es la gratificacién que los empleados reciben a

cambio de su labor. Los sistemas de recompensas, el sueldo, asi
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como Ia promocién, tienen gran importancia como factores de

in}402uenciay de determinacién de la satisfaccién Iaboral, ya que

satisfacen una serie de necesidades }401siolégicasdel individuo; son

simbolos del �034status",signi}401canreconocimiento y seguridad;

proporcionan mayor Iibertad en la vida humana; y por medio de ellos

se pueden adquirir otros valores.

RODRiGUEZ (2001) manifiesta que en el sistema de recompensa se

deberé ponderar probablemente Ios insumos en diferentes formas

para encontrar |as recompensas adecuadas para cada puesto de

trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que pueden utilizar

los gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato. �030

Los gerentes tendrén que usar sus conocimientos de las diferencias

entre los empleados, para poder individualizar |as recompensas, en

virtud de que |os empleados tienen necesidades diferentes, lo que

sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser mum con otro, esto

hace que las personas se den cuenta que se aprecia sus

aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se

usan: el monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento

de metas y en la toma de decisiones.

GARCIA (2011) menciona que el salario responde a un sistema de

recompensas y que es una de las tres causas principales de

.motivacién laboral en los entrevistados y es que el salario aparte de
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ser una fuente de ingresos familiar y necesario para subsistir es un

incentivo; una meta; un objetivo a alcanzar, y muchos trabajadores

V se ven motivados por este aspecto, al recibirlo y alcanzarlo ven

aumentada su satisfaccién laboral.

_ La compensacién por el trabajo realizado por un empleado se

encuentra fuertemente relacionada con su percepcién de la

satisfaccién. Debido a que la compensacién es destinada a cubrir

sus necesidades extrlnsecas.

2.17 El clima laboral y la satisfaccién del potencial humano

GAN y Otros (2006) mencionan que el clima Iaboral es un concepto

con amplia tradicién en los estudios e investigaciones acerca del

factor humano en empresas y organizaciones. Por razones

evidentes, el clima laboral es un indicador fundamental de la vida de

la empresa, condicionado por multiples cuestiones: Desde |as

normas internas de funcionamiento, las condiciones ergonémicas del

Iugar de trabajo y equipamientos, pasando por actitudes de las

l personas que integran el equipo, los estilos de direccién de Iideres y

jefes, salarios y remuneraciones, hasta la identi}401caciény

satisfaccién de cada persona con la labor que realiza. �031
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MAISH (2004) menciona que evaluando el clima laboral se puede

determinar las dificultades que existen en una empresa a nivel de

recursos humanos. El capital humano trabaja en la empresa para

facilitar o di}401cultarIos pasos que conducirén a la productividad de los

* mismos y por ende de la organizacién.

' RODRiGUEZ (2001) menciona que los trabajadores modifican el

�030 V clima Iaboral de la organizacién, también afectan sus propios

I . . comportamientos y actitudes. Problemas en la organizacién como

_ rotacién y ausentismo puede ser una alarma que en la empresa hay

un mal clima Iaboral. Es decir sus empleados pueden estar

insatisfechos.

2.18 La cultura y la satisfaccién del potencial humano %

VACOSTA y Otros (2002) mencionan que la cultura es percibida e

internalizada por todos los empleados, |as cuales dan un significado

y ademés lo revierten en todas sus actuaciones, las cuales no se

pueden Iiberar de estos efectos. Ademés define a la cultura

organizacional como la integracién de un sistema de valores

compartidos, paradigmas, convicciones, normas y creencias que

inciden en un comportamiento y en una manera de �034hacer�035

caracteristicas y especifica }401aratomar decisiones, solucionar y

transformar Ios problemas Iatentes.
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PEREZ (2011) menciona que las dimensiones desempe}401o,recursos

humanos, toma de decisién y relaciones personales, resultan

indicadores Utiles para analizar distintos factores de la cultura que

influyen en la satisfaccién laboral.

2.19 El compromiso y la satisfaccién laboral del potencial humano

JERICO (2001) entiende que el compromiso es la motivacién de

A permanecer y aportar en una organizacién. Se diferencia de la

satisfaccién, debido que un profesional satisfecho no

necesariamente esta comprometido. El compromiso es tanto de la

empresa como dei profesional, y la relacién que resulte de estos

compromises podra ser de crecimiento, separacién o infidelidad

(ésta Liltima, alude a que la persona continua en la empresa pero

piensa en otra). Sélo cuando se crece, el profesional se

compromete, alcanza resultados superiores y contribuye a crear

talento organizativo.

ESLAMI y Otros (2012) mencionan investigaciones -han tratado la

satisfaccién Iaboral como una variable independiente y el

compromiso organizacional como variable dependiente, dado que la

satisfaccién Iaboral es una especie de respuesta ante un trabajo

especifico mientras que compromiso es una respuesta més global

hacia una organizacién determinada. V
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RAMOS (2005) menciona que fomentar el compromiso con el puesto

I 3 de trabajo y con la organizacién favorece Ia satisfaccién Iaboral,

disminuye la inténcién la intencién de abandono, y ademés es una

. importante herramienta motivacional, lo que justi}401caIa necesidad de

Iideres transformacionales que incrementen el compromiso del

�030 equipo de la organizacién en general.

COLQUIT y Otros (2011) mencionan que la satisfaccién Iaboral es

uno de los mecanismos de| individuo que impacta directamente en el

desempe}401oIaboral y el compromiso organizacional; de este modo, si

un empleado esté satisfecho con .su trabajo y experimenta

emociones positivas mientras trabaja, desempe}401arémejor su trabajo

y elegiré permanecer en la compa}401iapor un periodo largo de tiempo.

2.20 El Iiderazgo y la satisfaccién del potencial humano

HUICI y Otros (2015) mencionan que el Iiderazgo es el proceso de

in}402uenciaentre lider y seguidores que tiene como fin conseguir

metas de un grupo, organizacién o sociedad. El Iiderazgo autentico

se relaciona positivamente con el capital psicolégico colectivo, la

satisfaccién Iaboral y la satisfaccién de los seguidores con el lider,

las conductas de ciudadania organizacional, Ia confianza, el

compromiso organizacional y el rendimiento Iaboral.
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7 Menciona -también que el Iiderazgo transaccional esté basado en el

intercambio de recompensas entre lider y seguidores. Cuando este

_ Vtnipo de Iiderazgo se ejerce de manera correcta puede tener una

in}402uenciapositiva, aunque no muy importante en el fendimiento de

_los s}401bordinados.Y que el Iiderazgo transformacional produce

importantes cambios tanto en los seguidores como en la

organizacién de la que el Iider forma parte. Dichos cambios afectan

a las creencias, valores y rendimiento de los seguidores y la cultura

�030 de la organizacién. Ejercen su in}402uenciaa través de cuatro tipos de

�030 conducta: "carisma�035,�034inspiracic'>n�035,�034estimulaciéninte|ectua|�035y

�034consideraciénindividualizada�035.

2.21 El empoderamiento y la satisfaccién de| potencial humano

GIRALDO (2012) menciona que un estudio realizado en empresas

de Taiwén proporciona generalmente ambientes favorables de

empoderamiento. En cuanto a la relacién entre empoderamiento y la

satisfaccién Iaboral, el anélisis de regresién determino que los

Iideres empoderados y cultura empoderadora pueden

significativamente, explicar |as variaciones de la satisfaccién Iaboral.

Estos anélisis fortalecen Ia idea, que la persona promotora del

empoderamiento es un lider empoderado; concluyendo ademés que

aunque se presentan diferencias relacionadas a la percepcién de los
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- empleados sobre el empoderamiento, no son estadisticamente

_ _ representatives para convertirse en predictores de desempe}401o.

�030 WEBSTER (2015) menciona que ha habido varios estudios llevados

- I a cabo dentro de una variedad de organizaciones para examinar la

' relacién entre el empoderamiento en el Iugar de trabajo y la

�030 satisfaccién Iaboral. Los trabajadores que tienen el poder de tomar

decisiones acerca de su trabajo, incluyendo el tipo de trabajo que

hacen y la velocidad a la que se Neva a cabo este trabajo, se han

encontrado para mestrar los nive|es mas altos de satisfaccién en el

trabajo. .Los altos niveles de empoderamiento subordinado en el

Iugar de trabajo y la satisfaccién en el trabajo suelen dar Iugar a una

mayor productividad, asi como menores nive|es de estrés entre los

trabajadores. V

WEBSTER (2015) menciona que el empoderamiento en el Iugar de

trabajo y la satisfaccién laboral también tienen un impacto en el

compromiso de los trabajadores de la organizacién. Empleados

empoderados son mas propensos a creer en la misién y valores de

la organizacién que los que no tienen el poder de tomar decisienes

en sus actividades de trabajo de| dia a dia. Un alto nivel de

compromiso con la organizacién en general, se traduce en una

mayor atencién de los trabajadores a sus puestos de trabajo y la

reduccién de| volumen de negocios.
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2.22 Definicién de términos bésicos

V Actitud: Manera de comportarse u obrar una persona ante cierto

hecho o situacion.

Autonomia: Se refiere a la Iibertad que tiene el empleado para

realizar su trabajo.

BCG: Boston Consulting Group.

Coaching: Metodologia de aprendizaje interpersonal que mediante

acciones orientadas mejora ei desempe}401oy busca que una persona

alcance su potencial.

COFIDE: Banco de desarrollo de| Peru.

CTS: Compensacion por tiempo de servicio.

CV: Curriculum vitae, llamada también hoja de vida.

Desarrollo persona|: Se refiere al sentimiento de progreso, logros y

bienestar que ha tenido en su vida persona| desde que desempe}401a

este cargo.

Filiacién: Hecho de estar afiliado .a una organizacién o de ser

partidario de cierta doctrina o movimiento.

Expectativa: Se corresponde con la esperanza que at persona tiene

de iograr lo que desea (o evitar una situacion indeseada) en funcion

de la conducta que lleva a cabo.
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_ V lnsatisfaccién en el trabajo: Es el sentimiento que se produce

cuando las personas sienten que las recompensas recibidas por su

' ' V trabajo no se corresponden con el esfuerzo realizado 0 no Ie

_ ' �030 permiten. satisfacer sus necesidades.

' ' l&D: Abreviatura de investigacién y desarrollo.

Mentorig: Procedimiento que se establece de la relacién entre un

mentof con experiencia y un aprendiz que busca el desarrollo de su

potencial mediante una guia.

MYPE: Micro y peque}401aempresas.

MTPE: Ministerio de| trabajo y promocién del empleo.

Organizacién: Conjunto de acciones que realizan los Iideres de una

institucién, .en la distribucién de| trabajo, mediante la asignacién de

las funciones, que sean coherentes entre sf y en el cual Ios

integrantes intervienen en el logro de los fines y objetivos de la

institucién.

Participacién en el Mercado: Es el porcentaje de| mercado que una .

empresa abastece frente a sus competidores.

Plan: Conjunto de acciones previamente definidas, para ser

desarrolladas en un periodo de tiempo claramente determinado.

incluye Ios objetivos a alcanzar y una relacién de los resultados

esperados tras su ejecucién.
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Planeacién: En el sentido mas universal implica tener uno o varios

objetivos a realizar junto con las acciones requeridas para concluirse

exitosamente. Va de lo mas simple a lo complejo.

�030 PRODUCE: Acrénimo de Ministerio de la produccién dei Peri].

Recompensa: Se refiere a lo que la persona recibe de la

' organizacién a cambio de su esfuerzo.

TUO: Texto unico ordenado.

9 SCTR: Seguro de vida complementaria de trabajo de riesgo.

SIS: Seguro integral de salud.

SST: Seguridad y salud en el trabajo. V

UEN: Unidad estratégica de negocio.

UIT: Unidad impositiva tributaria.

SU NAT: Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracién

Tributaria.

Valencia: Valor que tiene una recompensa para la persona.
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Ill. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicién de las variables.

Por su naturaleza, todas las variables identificadas son de tipo

cualitativas. Por _su dependencia, Ia variable X es dependiente, y

las variables Y y Z son independientes.

3.2 Operacionalizacién de las variables.

CUADRO N�0353.1

E OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.

VAR'AB'-E INDICADORES METODO
DEPENDIENTE

-Promociones

X= Modelo de plan (ascensos) - Estrategia I
I _ I_ I Relacnonando

estrategico para la -Estabilidad - Estrategia
V _ Y y Z con la

satisfaccién del Laboral - Estrategia I
_ II I teoria del plan

potencial humano de -Remuneracion �024Estrategia I _
I I estrategico.

MYPES de consultor:a- (Sa|ano)

caso: GIAB SAC. -Autorrealizacién

VAR'AB'-E INDICADORES METODO
INDEPENDIENTE

_ �030 I _ -Grupo de
I _ - Caracteristicas _

Y= Caracteristicas - Fortaleza trabajo
__ �024Caracteristicas

FORD de la empresa - Debllldades I I -Evaluacién
_ - Caracteristicas

GIAB SAC. - Oportunidades I I -Analisis
_ - Caracteristicas

- Riesgos FORD

H Z: Necesidades para -Logro - Caracteristicas
la satisfaccién de| , _ - Encuesta

-Poder - Caracteristicas _

potencial humano en la -Afiliacién - Caracteristicas - Entrevlsta
empresa GIAB SAC.
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3.3 Hipétesis general e hipétesis especificas.

Hipétesis general.

. El modelo de plan estratégico para -la satisfaccién de| potencial

humano debe considerar: La estabilidad laboral, las promociones

(ascensos), |as remuneraciones (el salario) y la autorrealizacién.

Hipétesiséespecificas.

a) Las caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC serén los

indicadores que servirén de base para definir |as estrategias mas

eficientes para la motivacién de| potencial humano.

b) Las necesidades para la satisfaccién del potencial humano en la _

' empresa GIAB SAC son aquellas que permitiran ser la base de la

satisfaccién del personal en la empresa.
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' IV. METODOLOGiA

4.1 Tipo de investigacién

El dise}401ode la investigacién es de tipo no experimental, es decir se

limita a observar los acontecimientos sin intervenir en los mismos.

4.2 Dise}401ode la investigacién.

El dise}401oque se ha considerado para la presente investigacién

muestra tres momentos, Ios cuales se muestran en la Figura N°4.1:

FIGURA N°4.1:

DISENO DE LA INVESTIGACION

�030 ~
Primera Etaga'?_:é:fr�030:f�030;i�030elL
Investigacién:

- -Identi}401carY �030

;:;.;j},- Método: Anélisis FORD �030
los profesionales de

�030,3 - .._.__,. . v_

Tercera Etaga: - v .

'~J.$.�030�035,�030.\.'\l,.-_.~.,,-,.. �030»- - _ X-

�030 �030MétOdO: v �030

é Relacionando Y �030 g

. . ' y analizando Y y « �030
. �0305; Z _

Segundo Etag�030a de" *i!af.-}401g = . �030
lm/estigacién: . " * »

- Identi}401carZ - -

; »�024_ �031Metodo:Entrevistas con

a profeislonares.
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4.3 Poblacién y muestra.

V Para la primera etapa y segunda etapa Ia poblacion estuvo

. conformada por gerentes, consultores seniors y consultores juniors

de la empresa GIAB. SAC quienes estén trabajando actualmente en

la empresa, y podrian dar a conocer perfectamente el _

comportamiento conductivo y profesional en los a}401osde creado; asi

como posiciones personales de la forma como podrian ser

satisfechas y mejorar.

La rnuestra estuvo sujeta a la oportunidad laboral de encontrarse en

la empresa, teniendo en cuenta a los trabajadores que se encuentra

realizando trabajo de campo (10). Para definir el tama}401ode la

muestra se ha utilizado Ia siguiente formula:

,, =
82

02:�034N. p. q

Donde:

N= Tama}401ode la muestra

�024 Z= nivel de con}401anzadel 95% (1 ,96)

p: Tasa de prevalencia de objeto de estudio (0,5) �024

q= (1-p)= 0,5

N= Tama}401ode la poblacion

e= Precision 6 error (1.03)
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La muestra lo conformaron 5 profesiona|es aproximadamente. Al

95% de confianza.

-'v1.4 Técnicas e lnstrumentos de recoleccién de datos.

A) Técnicas:

I Primera Etapa de la lnvestigacién: Se uti!izc'> el anélisis

FORD.

Segunda Etapa de la Investigacién: Se utilizé la técnica de la

entrevista, para Io cual se uso de encuestas }401sicas,con el

propésito de obtener Ia informacién nece_saria.

Tercera Etapa de la lnvestigacion: Se analizé la informacién

de la primera y segunda etapa para elaborar el modelo de plan

estratégico.

B) lnstrumentos:

Para Ia segunda etapa de la investigacién se utilizé Ia encuesta

de satisfaccién Iaboral, basada en la adaptacién de la NTP 394.

Que planted 15 preguntas a cada uno de los participantes,

quienes escogieron |as respuestas entre siete altemativas de

acuerdo al nivel de satisfaccién. El documento es mostrado en

la siguiente Figura (Véase la Figura N0 4.2, en la pégina 63).
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FIGURA N�0354.2

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL
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C) Recoleccién de datos:

Basado en la escalas de actitudes como instrumento de

recoleccién de datos destinados al anélisis de la predisposicién

de un grupo de personas sea esta favorable o desfavorable,

respecto a un objeto de la naturaleza, puesto que cada ser

63



humano tiene diferentes actitudes hacia diferentes temas.

Dichas escalas para medir |as actitudes se Iograron gracias al

V uso de la escala de Likert. Esta informacién obtenida fue

_ tabulada asignéndose un valor numérico segun el grado de �030

A satisfaccién.

CATEGORl'A PUNTAJE

% MUY SATISFECHO 6

SATISFECHO _ 5

' MODERADAMENTE SATISFECHO 4 .

NI SATISFECHO, NI INSATISFECHO 3

MODERADAMENTE INSATISFECHO 2

. . INSATISFECHO 1

- MUY INSATISFECHO O

4.5 Procedimiento de recoleccién de datos

4.5.1 Primera etapa

a) Planeacién empresarial de la empresa GIAB SAC

La planeacién empresarial en cual se de}401nenlos principios

empresariales, los valores, Ia visién, la misién, objetivos y

estrategias globales de la organizacién. Han sido definidos en el

marco teérico (Véase la pégina 29).
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BLOG PUCP (2011) explica que este sector ha adquirido un

mayor dinamismo con el incremento de la demanda, asi como

�031 por la llegada de consultoras multinacionales. Las empresas

. Iideres que ofrecen estos servicios tienen experiencia en el

' mercado y una buena organizacién.

CUADRO N�0354.1

CONCHENTRACION DE EMPRESAS POR ACTIVIDAD ECONOMICA

mHm>1o,ooo niirolmmo
nmur nmazn

tdebnpti-sas ideinpresas VAR;
- 2013-2012

7 - 7 M'}401np§ H°Enp. 9?

Ad}401vi}401adeslnmanmariasl Real Estate 1,548 1,457 6.69

AdmIn1stIa.cldnP}402blIca~w}402efemsal}401lbiit}401dmlnalstratlanand Defense
Agrlauitura,Ganaderiaysllvrtultu}402al}401grmmureandforestry E
(omerdo/Commerce 3,639 3,881

mnsrmccian/constrmron
Electrfddad}401asyAqua:/E|ectrIdty,GasandWate1 m 1034

Eamon/Education» E
Hotelesy Restaurantes/Hoteisand Restaurants 10.43
IndustriesManufaclureras/Manmfacm}402ng 1,35-4

lntemedladon. Flnandlera I Hnandai Intermealatfun

mnenamntng E1
Dtrasmlvidadesde7SeIvIdos!0ther:Ser1rIceAcIIvlt1es

Pe%sca/mung E
sentidos Socflaies y de Salud I Health�030and Soda! Work

Transporte, Aimatenamlemoy C-omunlcadonesi 972 776 25 .26
Transort, Stan and Eommunirations

tom 1o.ooo moon �024

Fuente: PERU TOP PUBLICATION (2014).
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Basado en la Cuadro N° 4.1 un promedio de 345 las empresas

dedicada a otras actividades de servicios se mantuvieron dentro

T de| top de 10 000 mas grandes empresas entre 2012 y 2013.

(Véase Cuadro N° 4.1, en la pégina 65).

�031 El crecimiento en la economfa del a}401o2006 al 2014 es

representado en el Gré}401coN° 4.1. _

. GRAFICO N�0354.1

CRECIMIENTO DE LA ECONOMiA

12 ., '

A10 �030 ' �035:3---�030--�034-**�030�024�024--�024-�024�024-~'*--'-'*'°--�030-*----W

_ 8 - .._

3: 5T T �034�030B 6�035?�031 5.7
4 L» �024 E ._ _

2 i ,_~_ m,,.. ...~..... ._�035_, _ . . _.._ ..., _ W, �030

�030 0,9
0 ._ , . __ ____ ______ _____,_._. . _ , .

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

ANOS

Fuente: GESTION "El diario de economia y negocios del Perti�035(2013)

Del gréfico se aprecia Ia caida de| %PB| en el a}401o2009 debido

a la crisis mundial, seguido de un decrecimiento del 2010 al

2013, con tendencias al crecimiento en el 2014 y con

especatativas de mantenerce el crecimiento para el a}401o2015.
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Lo cual respalda al Peru para realizar inversiones. Es importante

mecionar el aporte de las MYPES como un factor en la

estabilidad de la économia peruana.

La actividad econémica dedicada a otros servicios equivale a

39.6% en el a}401o2013. Es representado en el Gré}401coN° 4.2

GRAFICO N°4.2

PERU: ESTRUCTURA PORCENTUAL DEL PBI, SEGUN

GRANDES ACTIVIDADES ECONOMICAS AKIO 2013 (%)

";�030.'Z�030_.,�035.i2..�030.�030,�031Z.§';Zi�031:f.;f. -Aarone-mo "
�031 ms 7'3 l'Pes4:a

. V �034.4 Dl}402inerin.

V . _ 4.1

. I�030Elhlanuiscturn
-' £ 14.1-

Douou 9:gr':lclo§�034' �030 �034II t V -B�035"�034'3:;�034Y59�0345

. �030 }402}401onstrilc-dén

-�024l 713

llcomercio

153

Fuente: SIFUENTES MONTES (2014)

La actividad de otros servicios se re}401erea las actividades de

servicio de consultoria en arquitectura, ingenieria y actividades

conexas de asesoramiento; consultoria en marketing;
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contabilidad y asesoria tributaria; asesorfa legal. Servicios de

salud, etc.

Segun el Gré}401coN° 4.3 dentro las mejores empresas para

trabajar el 6% equivalen a servicios profesionales.

GRAFICO N°4.3

REPRESENTACION PORCENTUAL DE LAS EMPRESAS DENTRO

LAS MEJORES EMPRESAS PARA TRABAJAR EN PERU (2013)

7% �030

55$: 11% A 3%
Mum�035mud _ fl �030IEmm..}402,m.mm�034S

3%r�024�035"�034�0301 ~ 4%
Orgsrisnns * 5% czansum

cmrarrnxmrnauaa M �030 , 1l3ki':u:l"6,n man-o

3 ,1�031 V 5% 3
2% 2% , "

mom-um: V �024 ""�030�034�030°

V % . �030 A 4% hnouiarinf

J '5�030 �031\

yagguro R�030 ' ,_ }401r _ _ San�030u:b.sgsudas

\_b . I 3%
\\ �030 Tnhsnnnkxnhm-5-.

. . . ' ">-:;:;;§:;~;-: 6%
*'~�031�030-?.:: ---~-----------------

_ . 10% �034MA _ "�034""""""'-�030F
V % A % T  3;»; % %

Fuente: El COMERCIO y Otros (2013)

El rubro de servicios profesiona|es es atractivo para muchos

profesionales, quienes encuentran en este la facilidad de seguir

desarrolléndose profesionalmente (especializaciones,
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diplomados, etc.) debidoa |as facilidades en los horarios de

trabajo.

Las Ventas de los a}401os2011 al 2013 en millones de dolares de

GIAB SAC. comparandose con las empresas mas importantes

en el rubro de la asesoria empresarial es representada en el

Cuadro N° 4.2 basado en estimaciones. '

% CUADRO N°4.2 %

VENTAS DE LA ACTIVIDAD DE ASESORIA EMPRESARIAL

EMPRESA ANOS
2011 2012 2013

OVERALL STRATEGY SAC. 28,952 32,780 44,580

TAWA CONSULTING SAC. W I 27,192
GIAB SAC. .___j[_ , ~ a 0,016

b) Planeacién funcional de la empresa GIAB SAC

La unidad estratégica de negocios (UEN) de la empresa GIAB

SAC. Es la actividad de asesoramiento empresarial dentro de las

MYPES que se desarrollan en Lima.

El Cuadro N° 4.3 representa |as caracteristicas predominantes

en la actividad de asesoria empresarial (Véase el Cuadro N° 4.3

V en las péginas 70 y 71).
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CUADRO N�0354.3

_ CARACTERiSTlCAS PREDOMINANTES DE MYPES DE

CONSULTORIA

CARACTERISTICAS - �031
ECONOMICA A�035A�035S'S

Crecimiento promedio 5.7% PBI entre a}401o

�030 Tama}401ode| mercado y 2013 a 2014.

tasa de crecimiento El 39.6% del PBI 2013. Esté representada por

la actividad de otros servicios.

Empresas importantes (Overall Strategy SAC.

Cantidad de rivales y Tawa Consulting SAC.) a la vez existen més

y de 1332 competidores en Lima y en aumento.

Alcance de la rivalidad El érea geogréfica es local se desarrolla el

competitiva Lima.

Cantidad de _
Empresas prnvadas y empresas estales.

clientes/compradores

El servicio dado por los rivales se diferencia
Grado de �024 ,

cada vez mas.
diferenciacién de| _ _

_ _ Existe guerra de preclo entre las consultoras
producto/servicio _ _

peque}401ase Independlentes nuevos.

La l&D es importante debido a la exploracién

lnnovacién de| de potenciales clientes en nuevos mercado.

producto/servicio _ _
Tenemos oportunidad de superar a los rivales

peque}401ossi brindamos un servicio preparado.

Condiciones de la
La oferta crea un mercado de consultores.

oferta/demanda
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CARACTERISTICAS , �030  
El avance de la tecnologia afecta de manera

I tecnolégicolinformacién No se necesitan fuertes capacidades

I - Los competidores operan en diferentes

V Integracién vertical ambiental, calibracién, etc.).

Si hay ventaja en costos por integfar servicio

La empresa se caracteriza por una economia .

9 Economias de escala No hay ventaja de las empresas con operacién

a gran esca_|a respecto de las peque}401as.

Algunas actividades de la industria afectan la

aprendizaje/experiencia Algunas empresas tienen ventajas de costos

VISION FUNCIONAL: �034Seruna empresa que cree fidelidad de

todo su persona|

/WSION FUNCIONAL: �034Detenerla rotacién de potencial humano

de la empresa, logrando Ia satisfaccién laboral de sus

empleados�035. I
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El ciclo de vida de las empresas tiene 4 etapas definidas |as

cuales son: Etapa de Inicio, etapa de crecimiento, etapa de

madurez y finalmente la etapa de declive. Lo cual es

representado en una gréfica de tiempo versus Ventas.

Desde el inicio en el a}401o2012 hasta |as proyecciones para el

�031 a}401o3�030(2015) la empresa GIAB SAC se encuentra en la etapa de

inicio. Como se muestra en el Gréfico N°4.4.

GRAFICO N�0344.4 '

CICLO DE VIDA DE GIAB SAC

0,11
may
0,03
0,07

5 was
E 0,05
�0300,04
g 0,233

W jar-�024{ �034
15,03. '

Ilnicio M730 3. M W

Tiempo

Donde el ar"1o1 representa al 2012, el a}401o2 * al 2013 y el a}401o3*

la proyeccién del 2014*;
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CUADRO N" 4.4

FUERZAS COMPETITIVAS RELEVANTES (AND .2013)

FUERZAS
COMPETITIVAS 'NTENS'°AD

MEDIA

Nuevas empresas consultoras autorizadas

formales o informales, con 0 sin experiencia.
AMENAZAS
ENTRADA DE Empresas consultoras asociadas

NUEV03 estratégicamente.
COMPETIDORES _

Empresas consultoras de costo bajo, ofertas,

contratos estratégicos aseguréndose mediante

contrato su continuo servicio.

ALTA
La rivalidad se intensi}401caconforme aumenta el

g'qV.é_.|{'[|EDAD mimero de consultores

COMPETIDORES Bajos precios ofrecidos por las empresas

peque}401as.

AMENAZAS DE BAJA V

Especialista en consultoria (Freelance).

MEDIA

PODER DE - - - -
NEGOCIACION DE Crecumnento notable de la oferta nacuonal.

LOS CLIENTES Solicitud de distinto servicios (certificaciones,

asesoramientos, inspecciones, etc.)

PODER DE . Los consultores, asesores con experiencia son
NEGOCIACION DE _ _
Los profesiona|es valorados, esto es re}402ejadoen su

TRABAJADORES expectativa econémica.
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�031 Con los datos obtenidos de| Cuadro anterior (Véase el Cuadro

N° 4.4, en la pégina 73) se evaluan las 5 fuerzas de POTTER,

_ . e . lo cual es representado en la Figura N° 4.3.

�031 ' . _ FIGURA N° 4.3

�030 FUERZAS DE POTTER

' Amenaza de Nuevas Entradas .

_ Nuevas empresas autorizadas COFlD_E

"°�030f°*�034E Rivalidad Entre los P°"°'_�034°
Negocaacién de E�031:->compe}402dmes # Negoclacnén de

"abajad°'°5�030 Overall strategy '05 memes
Tawa consulting _

Asesores y consultores Mercado N3C|0"3'
con experiencia, solicitan Crecimiento P3�03055%
expectativas econémicas I 9" 9' 3502014
acorde al mercado

r Amenaza de Productos Sustitutos '

A Consultores Freelance

En donde se evaluaron el poder de negociacién de los

empleados y .tr.abajad,ore,s, las amenazas por nuevas entradas .

.por .competidores, las amenazas -por productos sustitutos y la

rivalidad entre competidores.
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Se analizaron las Ventas basadas en estimaciones de los a}401os

.2011 al 2013, con las dos principales empresas del sector

asesoramiento empresarial. El célculo y los resultados se

detallan en el Cuadro N° 4.5 y Cuadro N° 4.6.

. CUADRO N° 4.5

VENTAS EMPRESAS DE ASESORAMIENTO EMPRESARIAL

MILLONES US $
ANOS

EMPRESA 2011 2012 2013

,9V§R/M STRATEGYTSAQ
TAWA CONSULTING SAC.
GIAB SAC. 0 0.016
Otras (140 empresas) 1430 1597 1430

TOTAL 1478 1 656 1 502
Participacién GIAB SAC (%) mm 0,001

CUADRO N�0354.6

TASA DE CRECIMIENTO Y PARTICIPACION RELATIVA

PERIODO ANUAL
EMPRESA 2011 a 2012 a PROMEDIO PARTICIPACION

2012 2013 RELATIVA

STRATEGY SAC. 13% 36% 25% 0,03%

CONSULTING SAC. 38% 6% 22% 0,02%TAWA Z�024f
GIAB SAC. 0,00%
otras<140 empresas)
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V De! anélisis de posicionamiento de la UEN en el mercado se

genera el Gré}401coN° 4.5.

,» GRAFICO N�0354.5

V _ POSICION EN LA MATRIZ BCG

45
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Del anélisis de la matriz BCG podemos establecer que �030la

empresa GIAB SAC por encontrase en la etapa de inicio no tiene

crecimiento en el mercado por lo que se encuentra en el

cuadrante de perro.

También se evaluaron |as ventajas competitivas; la e}401ciencia,

calidad, innovacién ybapacidad de respuesta hacia el cliente.

(Véase Cuadro N° 4.7, en la pégina 77).
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CUADRO N° 4.8

RELACICN DE CAPACIDADES 0 FORTALEZAS Y SU VINCULACION

CON LAS AREAS FUNCIONALES

CAPACIDADES AREA
COMENTARIO

0 FORTALEZA FUNCIONAL

1. Equipo
Asegura eficiencia de| area legal y

estratégico Gerencia.
de calidad.

V comprometido.

Profesionales con experiencia de 5 '
2.Experiencia Asesoria .

a}401osen implementacién de
en el servicio. legal, calidad.

servicios.

El mimero de persona por proyecto

cumple con las competencias
3. Personal Asesoria

requeridas CV documentado,
calificado. legal, calidad.

Colegiados en derecho o ingenieria

l éticos, integros y perseverantes.

4.P|anificacién
Se cuenta con un cronograma de

constante Gerencia.
cumplimiento.

satisfactoria.
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CUADRO N° 4.9

CRITERIOS DE LA VCSI (VALIOSA, SINGULAR, COSTOSA DE

IMITAR, INSUSTITUIBLE).

%
g E 3 g g consecuencia lmplicacién

Fortaleza .3 3 *3 -'5' para la para el
E E�031 o cn
_>\) g 3 3, competencia Desempe}401o

' I:

"-2:

1.Equipo

estraté ico SI SI Si SI ventaja RSP9 competitiva V

comprometido Sostenime

2. Experiencia
3| 3| Igualdad

en el servicio competitiva

calificado 8' SI S�030°°mpe�035�034"a
temporal

4.P|anificacic'>n V

Ventaja
constante SI SI SI SI competitiva RSP _

satisfactoria Sostenible

Donde: Rendimiento inferior al promedio (RIP); Rendimiento promedio

(RP); Rendimiento superior al promedio (RSP). '
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FORMULACION DE LA MA TRIZ FODA 6 FORD Con la

informacién obtenida con las entrevistas a los trabajadores de la

I empresa GIAB SAC se construyen los Cuadros N° 4.11 y_ 4.12

(Véase el Cuadro N° 4.12, en la pégina 82).

CUADRO N° 4.11

MATRIZ FORD (FORTALEZAS, DEBILIDADES)

FORTALEZAS DEBILIDADES

1. Cuenta con un equipo estratégico 1. Falta de la planeacién de

comprometido. mercadotecnia.

2.Experiencia en el servicio (5 a}401os)2. Marca y reputacién débil

3. Cuenta con personal calificado. (empresa creada en el 2013). .

4. Planificacién constante 3. No cuenta con cartera de �030

satisfactoria. clientes estables,

4. Pocos fondos para empezar

(valor monetario minimo

solicitado como requisito en la

inscripcién de la MYPES).

5. Alto indice de rotacién de

personal.

I 6. Falta de la planeacién para

Iograr la autorrealizacién de sus

trabajadores.
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CUADRO N�0344.12

V MATRIZ FORD (OPORTUNIDADES Y AMENAZAS)

 § AMENAZAS (RIESGO)
1. Explotar nuevos segmentos de|

mercado (alimentos, construccién). I 1' Mayor Competenaa de| ser�030/'C'°

2. Ensanchar gama de servicios de consultorias extranjeras

(calidad, ambiental, responsabilidad _
(espanolas).

social).
3_ Aplicar la Capacidad de 2. Consultores freelance (nuevo

investigacién y desarrollo a nuevos profesional con habilidades para

Campos�030 dirigirse solo).
4. lntegracién vertical progresiva.

6. Superar la barrera de entrada 3�030Competidores reconocidos por

(conseguir cliente). antiguedad con capital para

7' Aumento de la demanda nacional marcar la diferenciacién (Overall
del servicio de seguridad y salud en
el trabajo (SST). strategy, Tawa consulting).

8. Entrar en negocios nuevos 4. Competidores que ofrecen

(Licitaciones pUb�034Ca'OSCE)�030 mayores beneficios salariales,
9. Capacitaciones y apoyo
brindadas por el gobiemo para estabilidad laboral y promociones

crecer como empresa (COFIDE, (as_censos)asustrabajadores.

MTPE, otras).

10. Crecimiento del 21% de la

demanda nacional de los servicios

de Consultoria (2012 a 2013).

11. Ventas por internet.
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CUADRO N�0354.13

ANALISIS DE FACTORES INTERNOS: FORTALEZAS

I Factores <
_ Va|_ Cajl_ Comentario

3 importantes

% - FORTALEZAS

3 1.Equipo
3 - Asegura eficiencia érea legal

:3 W �024 estratégico 0,2 4,0 0,80
y de calidad.

�030 comprometido

2. Experiencia en Profesionales con experiencia -
0,10 3,5 0,35

el servicio. en 5 a}401osen implementacién.

El namero personal por
3.P I

ersona , 0 10 3 5 O 35 proyecto, cumple

calificado competencias C.V.

�030 V profesiona|es colegiados.

4.P|ani}401cacién Cuenta con cronogramas de

constante 0,2 3,0 cumplimientos, planes de

satisfactoria accién, etc.

Donde:

Val es valor; Cal es calificacién y Pond es valor ponderado

otorgado para evaluar el factor en estudio.
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CUADRO N�0354.14

ANALISIS DE FACTORES INTERNOS: DEBILIDADES

DEBILIDADES

1.Fa|ta de la Requiere la

plaheacién de 0'05 2=5 Q13 implementacién en el area

A mercadotecnia de Marketingyventas.

2. l\./Iarcayreputacién 0,05 3 0115 Requiere estrategia de

% débil. difusiényfidelizacién.

Requiere crear una

3. No cuenta cartera
0'1 3=5 035 cartera de clientes

de clientes estables.
estables.

' ' F d 15 �030I4. Fondos Iumntados 0,05 3 0115 on omenora ml

para empezar. soles.

5. Alto indice de '
0'1 2'5 0,25 Falta de compromiso

rotacién de| persona|.

�030 _ Debido a la falta de

6. Falta de la reconocimiento, V poca

planeacién para Iograr 0,05 35 0,18 posibilidad de utilizar sus

la autorrealizacién de capacidades y falta de

sustrabajadores. Iibertad para elegir el

D , método de trabajo.
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CUADRO N° 4.15

ANALISIS DE FACTORES EXTERNOS: OPORTUNIDAD

1. Explotarnuevos 0,07 3,0 0,21 Alimentos, construccién.

A segmentos de| mercado.

In Zignsanchargama de 005 30 015 Linea calidad, ambientaly .

productos. ' �031 ' responsabilidad social.

3. Aplicar la capacidad

de i�034Ve5�0349a°i°�035Y 2,5 0,15 Proyectos y saneamiento.
desarrollo a nuevos

campos.

4_ lmegracién vertical 0 O5 310 0,15 Auditoria y mantenimiento

regresiva del sistema

5- Superar '3 barrera de 0,08 3,0 0,24 Conseguir nuevos clientes.
entrada. ' .

7. Aumento de la
demanda nacional del O 1 4 O 0 40 Linea de seguridad y salud

servicio de seguridad y i �031 , en 9' trabajo (SS1-)'

salud en el trabajo.

nuevos.

9. Capacitaciones y
apoyo brindadas por el 0,08 3,0 0,24 COFIDE, MTPE, otras.

gobierno.

10. Crecimiento del 21%

de la demanda nacional O 20 4 5 Crecimiento del 21% del

de los servicios de �031 ' a}401o2012 al 2013.

consultoria.

11. Ventas por intemet. W Facebook, twitter, web, etc.
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CUADRO N�0344.16

ANALISIS DE FACTORES EXTERNOS: AMENAZAS (RIESGO)

4' AMENAZAS(R|ESGO)

4 Inversién extranjera 2.56%
1. Competencia del

Q03 3 en el sector servicio,
extranjero.

estudio de mercado 2012.

Nuevo profesional con

2. Consultorfreelance. 0,05 2 0,10 habilidades» para dirigirse

solo. (154416 colegiados

vitalicios en 2013).

3. Competidores Overall strate9Y. Tawa

reconocidos por 0,1 4 0,40 consulting, entre otras
antiguedad con capital �024
para marcar . consultoras.

diferenciacién.

4. Competidores que

ofrecen - mayores

beneficios salariales Beneficios salariales,

estabilidad |ab0Fa|, Q1 3 030 estabilidadlaboral,

promociones . .
promociones (ascensos).

(ascensos) a sus %

trabajadores. _
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CUADRO N° 4.17

MATRIZ ESTRATEGICA

COTIO Med Largo

Factores Estratégicos Val. Cal Pond Plazo Plazo Plazo

FORTALEZAS

F1 .Equipo estratégico comprometido

F2.Plani}401caci<�0313nconstante.

F3.Experiencia en el servicio.

A DEBILIDADES

D1 .No cuenta cartera de clientes.

D2. Alta rotacién de persona|.

D3.Falta de plan de autorrealizacién

OPORTUNIDADES

O1.Aumento de la demanda 0,1 3,0 030 X

nacional del servicio SST.

O2.Capacitaciones y apoyo 005 40 02 X

brindadas por el gobierno.

O3.Crecimiento de la demanda del 0,1 4,5 0,45 X

servicio de consultoria.

AMENAZAS (RIESGO)

A1.Competidores reconocidos por
_ __ . 0,1 4,0 0,40 X

antnguedad con capital para

marcar diferenciacién.

A2.Competidores que ofrecen 0,1 3,0 030 X

mayores beneficios.

de IIW--I
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CUADRO N�0344.18

ESTRATEGIAS DE NEGOCIO OFENSIVAS Y ADAPTATIVAS

FORTALEZAS DEBILIDADES

F1 .Tener equipo
I _ D1.No tener cartera de

estrateglco _
_ clientes estables.

comprometido

F2.Plani}401cacién D2.A|to indice de

constante satisfactoria rotacién de persona|.

F3.Experiencia en el D3_Fa|ta de �030}402ande

5erVi°i°- autorrealizacién de sus

F4.Persona| cali}401cado. trabajadores.

ESTRATEGIAS ESTRATEGIAS
OPORTUNIDADES

OFENSIVAS ADAPTATIVAS

F1.01 Aumentar Ia D1.01.03 Captar
O1. Aumento de la _ _ _ _

_ capacidad del SGFVICIO, nuevos clientes
demanda nacional

_ _ para aprovechar la aprovechando el
de| servicio de , _ _

_ _ demanda nacional en crecimiento de la
seguridad y salud _ _

_ seguridad y salud en el demanda nacional en la
en el trabajo (SST). _ ,

trabajo hnea SST

O2.Capacitaciones

y beneficios
_ _ D2.D3.02. lmplementar

flnancleros _
_ F2.F4.02.03. Invertlr en un programa de

bnndados por el _ _ _, _ _
. adquusuclon de nuevo capacutacnones y

gobuerno _
. . persona| caln}401cadopara desarrollar un plan de

03. Crecimiento de| _ I _ _,
ofrecer el SGFVICIO en autorreahzacuon

21% de la demanda _ _ .
provlncla. onentado a la

nacional de los _ __
I I satisfaccion laboral.

Sef'VlCl0S de

consultoria. -
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' CUADRO N�0354.19

ESTRATEGIAS DE NEGOCIO DEFENSIVAS Y DE SUPERVIVENCIA

» FORTALEZAS DEBILIDADES

F1 .Tene_r equipo
_ D1.No tener cartera de

estratégico .
_ clientes estables.

comprometido

F2.P|ani}401cacién D2.A|to indice de

constante satisfactoria rotacién de persona|.

F3.Experiencia en el D3.Fa|ta de plan de

59rVi°i°- autorrealizacién de sus

F4.Persona| calificado. trabajadores.

ESTRATEGIAS ESTRATEGIAS DE

DEFENSIVAS SUPERVIVENCIA

_ F1.F3.A1. Usar Ia D1.A1. Obtener cartera
A1.Competidores _ _ _ _

_ experiencia y las de cliente }401delnzadaque
reconocidos por __ . _ . _ _

_ habilidades de| equipo preflera nuestro Sel"VlClO
antlguedad con , _

_ estrateglco para ganar el que a| de los
caputal para marcar _ _ _

_ _, reconocimiento de los competidores
duferenciacuon .

clientes. reconocidos.

A2. Competidores
D2.D3.A2. Detener la

que ofrecen _,
_ _ F2.F4.A2. lmplementar rotacnon de| personal,

mayores beneficios I _ _ _ .
_ programas de beneficios Brmdando beneficios

salariales, _ _ _ _
._ al persona| calnfncado salariales, estabilidad

estabilidad Iaboral, _
_ acorde al ofrecido por la laboral, ascensos y la

promociones _ _ �030
competencia. autorreahzaclén de sus

- (ascensos) a sus _
_ trabajadores.

trabajadores.
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4.5.2 Segunda Etapa

De |as respuestas obtenidas de la encuesta de la satisfaccion

(Véase la Figura N° 4.2, pégina 63) se obtuvo el siguiente

Cuadro (Véase el Cuadro N° 4.21, pégina 92). V

Donde:

El sujeto 1 es gerente 1.

El sujeto 2 es consultor senior 1.-

. El sujeto 3 es gerente 2.

E El sujeto 4 es consultor junior 1.

El sujeto 5 es consultor junior 2.

Necesidades intrinsecas .

1 Satisfaccién a la necesidad de logro (Preguntas 4 y 6).

Satisfaccion |as necesidades de poder (Preguntas 2 y 8).

Satisfaccién las necesidades de afiliacién (Preguntas 12 y 14).

Necesidades extrinsecas '

Satisfaccién las necesidades extrinsecas (Preguntas 1, 3, 5, 7,

9,10,11,13y15).
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A CUADRO N�0354.22

SATISFACCION DE LAS NECESIDADES lNTRiNSECAS

�024 NECESIDAD CARACTERiSTlCAS PONDERADO
I Entendimiento por tus

AFILIACION Amistad con tus compa}401eros.
LOGRO Responsabilidades asignadas.

Libertad para elegir tu propio
PODER método de trabajo. 23 4'6

Posibilidad de utilizar tus
PODER caacidades, siendo influ ente.

Reconocimiento que obtienes
LOGRO or el traba'o bien hecho.

De los resultados de la encuesta del Cuadro N° 4.22 se elaboré un grafico

de Pareto (Grafico N0 4.6) y un gréfico de barras para las necesidades

intrinsecas (Véase el Grafico N°4.7, en la pagina 94).

GRAFICO N° 4.6

GRAFICO DE PARETO NECESIDADES lNTRiNSECAS
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GRAFICO N�0354.7

NIVEL DE SATISFACCION PARA LAS NECESIDADES INTRINSECAS

so �024�024-~~�024�024�024~�024�024�024--�024�024�024-�024Muy Satisfecho
C 25 25 __ 22 Satisfecho

20 Moderadamente Satisfecho

15 Ni Satisfecho, Ni Insatisfecho

g m Moderadamenteinsatisfecho

5 lnsatisfecho

o Muy Insatisfecho

AFILLACION PODER LOGRO

De los resultados de la encuesta (Véase el Cuadro N° 4.21, en la pégina

92) sin considerar a las caracteristicas intrinsecas (Véase el Cuadro N°

4.22, en la pégina 93) se elaboré un gréfico de Pareto (Gréfico N° 4.8) y

un gréfico de barras para las necesidades extrinsecas (Véase el Gré}401co

N°4.9, en la pégina 95). '

GRAFICO N�0344.8

GRAFICO DE PARETO NECESIDADES EXTRiNSECAS
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' 4.5.3 �030Terceraetapa

V Analizando los resultados de la primera y segunda etapa. Y de|

V �030 anélisis de la matriz FORD se elaboré el Cuadro N° 423.

�024 . CUADRO N° 4.23

ESTRATEGIA FUNCIONAL

D b'|'d d �031
e H a D2.D3. Alto indice de rotacién del

' personal y falta de plan de

autorrealizacién de los trabajadores
» Amenaza

A2. Competidores que _ _,
_ Estrategia DA: Detener la rotaclon

ofrecen mayores bene}401clos . _ _ _
_ ._ de| persona|, brindando beneficios

salanales, estabilidad _ _ _
_ salariales, estabilidad Iaboral,

laboral, promociones _ _,
ascensos y la autorreahzacuon de

(ascensos) de sus _
sus trabajadores.

trabajadores. �030

4.6 Procesamiento estadistico y anélisis de datos

Las preguntas 4 y 6 estuvieron destinadas a medir Ia satisfaccién a

la necesidad de logro; Las preguntas 2 y 8 a las necesidades de

poder; Las preguntas 12 y 14 a las necesidades de a}401liaciénlas

cuales conforman la motivacién intrinseca. Con el resto de preguntas

�031 se midié la motivacién extrinseca. Con las gréficas de Pareto se

seleccionaron |as de menor puntuacién. Y con el test ANOVA

(p=0.95) y el test de rango multiple de Tukey se evalué las diferencia

signi}401cativaen los resultados de la encuesta segun los sujetos de

estudio.
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V. RESULTADOS

5.1 Las caracteristicas FORD resaltantes de la empresa GIAB SAC

El Cuadro N° 5.1 identifica las caracteristicas FORD resaltantes de la

. empresa GIAB SAC.

CUADRO N�0345.1

CARACTERiST|CAS FORD RESALTANTES DE LA EMPRESA

GIAB SAC

V FORTALEZAS DEBILIDADES

F1 .Tener equipo estratégico D1 .No tener cartera de clientes

comprometido estables.

F2.P|anificacién constante D2.A|to indice de rotacién de

satisfactoria., persona|

A F3.Experiencia en el servicio. D3. Falta de plan de

F4.Persona| calificado en�030 autorrealizacién de Sus

competencias Iaborales tVabaJ3d0T95-

OPORTUNIDADES R|ESG05 (AMENAZAS)

O1. Aumento de la demanda A1.Competidores reconocidos

nacional del Servicio de por antig}402edadcon capital
seguridad y salud en el trabajo
(SST) para marcar diferenciacién.

Ozcapacitaciones y A2. Competidores que ofrecen
beneficios financieros
brmdados por el gobiemo mayores beneficios salariales, _

estabilidad Iaboral y ascensos
O3. Crecimiento del 21% de la

demanda nacional de los a Sus trabajadores�030

servicios de consultoria.
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5.3 El modelo de plan estratégico para la satisfaccién de| potencial

humano «

Se elaboré el modelo de plan estratégico para la satisfaccién del

potencial humano.

CUADRO N° 5.3

MODELO DE P.LAN ESTRATEGICO PARA LA SATISFACCION DEL

% POTENCIAL HUMANO

Objetivo estratégico funcional (1 )2 Hacer sentir a los trabajadores

a) Considerar en las cléusulas de los contratos tiempos favorables

de estabilidad Iaboral.

b) Brindar estabilidad laboral en el caso de mujeres después de

haber laborado para la empresa por un periodo de 2 a}401osy en

hombres 3 a}401os. -

c) Permitir a los trabajadores segun evaluacién ser socios de

empresa, generando Ia permanencia de los trabajadores que '

aporten positivamente a la empresa. V

Objetivo estratégico funcional (2): Hacer sentir a los trabajadores

seguridad econémica con un salario acorde al mercado de empleo

durante el presente semestre. A
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I a) Ofrecer un salario acorde a las competencias de| trabajador.

b) Brindar salarios equitativos con los ofrecidos por la competenpia.

�030 c) Brindar aumento progresiva de los salarios cada renovacién de

» �031 �030 . contrato segtlln evaluacién econémica de la empresa.

A T Objetivp estratégico funcional (3): Hacer sentir a los trabajadores

confianza en el crecimiento laboral brindéndoles promociones

(ascensos) durante el presente semestre.

a) Dise}401arun sistema de promociones y de desarrollo de Iineas de

carrera.

b) Ofrecer lineas de carrera que generen el desarrollo continuo de

los trabajadores. 4

c) Fomentar y brindar facilidades para Iograr |as promociones I

(ascensos) en los trabajadores.

Objetivo estratégico funcional (4): Satisfacer |as necesidades de

logro y poder para Iograr la autorrealizacién de los trabajadores '

V durante el presente semestre.

a) Brindar Iibertad a los colaboradores para elegir su -propio

método de trabajo.

b) lmplementar técnicas de Coaching y Mentorig, dando a los I

colaboradores la posibilidad de usar sus capacidades para

influir de manera positiva con sus compa}401eros.

c) Usar. el empoderamiento para permitir a los colaboradores
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tener el poder de tomar decisiones mayores de sus

responsabilidades asignadas. '

d) Realizando periédicamente encuestas de satisfaccién Iaboral

' e) Desarrollando e_| plan d_.e satisfaccién de potencial humano para

alcanzar Ia autorrealizacién. V

Objetivo estratégico funcional (5): Reconocer el trabajo bien hecho

(metas alcanzadas) de los trabajadores para Iograr Ia

autorrealizacién durante el presente semestre. V

a) Premier la e}401cienciay eficacia de los colaboradores mediante

bonificaciones y recompensas.

b) Publicar Ios méritos alcanzados por los colaboradores en

medios virtuales, mural y boletines.

c) Propiciar en ceremonias reconocimientos a los méritos

alcanzados por los colaboradores.

d) Dise}401arun sistema de evaluacién de| desempe}401o,que los

colaboradores sientan que es justo y alcanzable.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacién de hipétesis con los resultados.

a) Las necesidades para la satisfaccién de| potencial humano en la

V empresa GIAB SAC. Fueron afiliacién, poder y togro. Siendo

I afiliacién la base de la satisfaccién de| persona| en la empresa

teniendo un puntaje de Likert de 5 en la encuesta de satisfaccién

laboral (Véase la Figura N° 4.2, en la pégina 63). Mientras que el

puntaje menor de 4.4 fue obtenido por la necesidad de logro por

�030 lo que se debié enfocar encubrir esta necesidad.

GRAFICO N° 6.1

NIVEL DE SATISFACCION PARA LAS NECESIDADES lNTRiNSECAS

' Muy Satisfecho

, �031 T Satisfecho

b n ~l J I Moderadamente Satisfecho

�024Ni �030satisfecho,Ni insatisfecho

-:3 T [1 �024 _ Moderadamente Insatisfecho

E 5 - Insatisfecho

1�030A: �024Muy Insatisfecho

AF{LLACi0N PODER EDGRO

El anélisis estadistico (ANOVA) con (p=0.05) demostré que

existen diferencias significativa entre los sujetos evaluados en la

encuesta de satisfaccién laboral. Siendo el sujeto 4 quien se

encuentra en el nivel de satisfaccién menor ha moderadamente
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�031 satisfecho. En comparacién al resto de sujetos que se

encuentran en _el nivel de moderadamente satisfecho.

Del Grafico de Pareto (Véase el Grafico N° 4.6, en la pégina 93)

|as caracteristicas que obtuvieron el menor puntaje de

satisfaccién fueron: �034Reconocimientopor el trabajo bien hecho�035;

�031 �034Posibilidadesde utilizar tus capacidades para ser influyente�035;

�034Libertadpara elegir tu propio método de trabajo�035.Por lo que se

seleccionaron como caracteristicas a considerar dentro de la

motivacién intrinseca.

Del gréfico de Pareto (Véase el Grafico N° 4.9, en la pégina 95)

las caracteristicas que obtuvieron Ios menores puntajes de

satisfaccién fueron: �034EstabilidadIaboral�035;�034Sa|ario"y �034Posibi|idad

de promociones (ascensos)�035.Por lo que se seleccionaron como

caracteristicas a considerar dentro de la motivacién extrinseca

(Véase Anexo N° 10.4, en la pégina 138).

b) Las caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC (Véase los

Cuadros N° 4.11 y N° 4.12, en las péginas 81, 82) fueron los

indicadores que sirvieron de base para definir |as estrategias mas

8 eficientes para la motivacién de| potencial humano (Véase el

Cuadro _N° 4.18 y N° 4.19, en las pa'ginas 88, 89). Del anélisis de
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9 .la Matriz BCG (Véase el Gréfico N° 4.5, en la pégina 76) se

establecié que la empresa GIAB SAC se encontré en el cuadrante

" ' A �031_ de perroi por lo que se seleccioné las estrategias de supervivencia

_ para. realizacién del programa de accién (Véase el Cuadro N0

4.21, en la pégina 90).

J CUADRO N° 6.1 '

_ ' ESTRATEGIAS DE SUPERVIVENCIA

Estrategia DA (1): Obtener cartera de cliente fidelizada

que pre}401eranuestro servicio que al de -los competidores

' reconocidos. A

Estrategia DA (2): DeJte.ne,r Ia Fotacién de| personal,

brindando beneficios salar}401ales,estabilidad laboral,

ascensos y la autorrealizacién de sus trabajadores.

C) El modelo de plan estratégico para la satisfaccién del potencial

humano en la empresa GIAB SAC consiguié cubrir la motivacién

y la satisfaccién de las necesi}402adesde| potencial humano con el

desarrollo de los siguientes objetivos estratégicos funcionales:

�024 Objetivo estratégico funcional (1): Hacer sentir a los

trabajadores seguridad en cuanto a la estabilidad laboral a

partir del presente mes.
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�024 Objetivo estratégico funcional (2): Hacer sentir a los

trabajadores seguridad econémica con un salario acorde

al mercado de. empleo durante el presente semestre.

�024 Objetivo estratégico funcional (3): Hacer sentir a los

trabajadores confianza en el crecimiento Iaboral

brindéndoles promociones (ascensos) durante el presente

semestre.

�024 Objetivo estratégico funcional (4): Satisfacer las

necesidades de logro y poder para Iograr Ia autorrealizacién

de los trabajadores durante el presente semestre.

- Objetivo estratégico funcional (5): Reconocer el trabajo bien

hecho (metas alcanzadas) de los trabajadores para Iograr la �030

autorrealizacién durante el presente semestre.

6.2Contrastaci6n de resultados con otros estudios similares.

HERNANDEZ HERRERA, CLAUDIA ALEJANDRA. �034LaMotivacién

y Satisfaccién Laboral del Personal Docente de| CONALEP

(Caso de Estudio Plantel lztapa|apa)�035.Tesis Para Optar al Grado

de Maestro en Ciencias con especialidad en Administracién, México

DF. Instituto Politécnico Nacional. 2006.

En sus conclusiones menciona que entre las propuestas de mejora

se establecieron algunas recomendaciones orientadas a mejorar el

ambiente organizacional del plantel |as cuales son:
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recomendaciones para mejorar el ambiente laboral,

recomendaciones orientadas a supervision, recomendaciones para

promover identificacion y compromiso con la organizacion,

recomendaciones para mejorar las relaciones interpersonales de los

docentes de| plantel.

En el caso de la empresa GIAB SAC para la Iograr la satisfaccion del

potencial humano, s_e enfoco en la estabilidad Iaboral, |as

. remuneraciones (el salario), |as posibilidades de promociones

(ascensos) y la autorrealizacién de los trabajadores. (Véase Anexo

N° 10.6,. en la pégina 141).

VASQUEZ SOSA, SHEILA MELISSA, Nivel de Motivacién y su

Relacién con la Satisfaccién Laboral de| Profesional de

Enfermeria en el Hospita| Nacional Arzobispo Loayza 2006.

Tesis Para Optar el Titulo de Licenciada en Enfermeria Peru.

Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Facultad de Medicina

Humana. 2007.

V En sus conclusiones menciona que la satisfacoion Iaboral el (54%)

de |as/os profesionalés de enfermeria presentan un nivel medio,

siendo los factores que alcanzaron mayor valor porcentual:

desempe}401ode tareas, relacion con la autoridad, beneficio laboral y

remunerativo.
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En el caso de la empresa GIAB SAC se obtuvo un nivel de

satisfaccién para la motivacién extrinseca mayor at nivel medio

siendo |as caracteristicas que alcanzaron un mayor puntaje en la

evaluaciénz el horario de trabajo; su relacién entre gerente y

, V trabajador; y satisfaccién con sus compa}401erosde trabajo.

GUTIERREZ LEON, WALTER ALONSO. Motivacién My

�030 Satisfaccién Laboral de los Obreros de Construccién Civil:

A - Bases Para Futuras investigaciones. Tesis Para Optar el tftulo de

Ingeniero Civil. Peru. Ponti}401ciaUniversidad Catélica de| Peru.

�030% Facultad de Ciencias e lngenieria. 2012.

Menciona como recomendacién que la estabilidad en el empleo se

identificé como un factor de}401ciente,identificado por los obreros como

un factor que muchas veces genera insatisfaccién. La propuesta que

presenta es ofrecer, en los casos que fuera posible, estabilidad en el

empleo a quienes consigan mejores niveles de produccién y

productividad.

En el caso de la empresa GIAB SAC se propone como objetivo

estratégico funcional: Hacer sentir a los trabajadores seguridad en

cuanto a la estabilidad Iaboral a partir del presente mes.
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VII. CONCLUSIONES

.a. Las caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC son: Riesgo

�034Competidoresque ofrecen mayores beneficios salariales, estabilidad

laboral y promociones (ascensos) a sus trabajadoras�035;Debilidades

�034Altoindice de rotacién de. persona|�035;y �034Faltade un plan de

�031 autorrealizacién de sus trabajadores�035;Fortaleza �030Tenerequipo

estratégico comprometido�035y Oportunidad �034Crecimientode la

demanda del servicio de consultoria�035.

b. Las necesidades para la satisfaccién del potencial humano de la

empresa GIAB SAC son: Extrinsecas entre ellas la estabilidad en el

empleo, |as posibilidades de promociones (ascensos), .mejoras en el

salario e Intrinsecas de logro y poder mediante el reconocimiento

recibido por e| trabajo bien hecho, Ia posibilidad de utilizar sus

capacidades y Iibertad para elegir su propio método de trabajo.

c. E! modelo de plan estratégico para la satisfaccién del potencial

humano de MYPES de consultoria se orienté en 5 objetivos

estyratégicos funcionales que intentan hacer sentir a los trabajadores

seguridad en cuanto a la estabilidad laboral; econémica (el salario);

confianza en el crecimiento Iaboral (ascensos); reconocimiento por el

trabajo bien hecho y la autorrealizacién.
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. VIII. RECOMENDACIONES

' a. Emplear el modelo de plan estratégico para Ia satisfaccién del

' » potencial humano en empresas MYPES de consultoria que quieran

realizar un estudio similar, realizando la adaptacién a la situacién ~

. - . actual de la empresa en estudio.

I .b. Para evitar el alto indice de rotacién de personaI se deben

satisfacer las necesidades a corto plazo, desarrolléndose |as

actividades propuestas en el plan estratégico. _

c. Se debe aprovechar las buenas relaciones y el buen clima laboral

A en Ia empresa. Para continuar con el control de la satisfaccién del

potencial humano y sus necesidades.

d. En |as estrategias de supervivencia se mencioné Ia importancia de

obtener una cartera de clientes fidelizada, dicha actividad debe '

realizarse en paralelo a la satisfaccién de las necesidades de|

potencial humano.
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ANEXO N�03510.2: FICHA PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO
DE ENCUESTA

|.A-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALlZA' LA VALIDACION

Nombres y ape||idos:...JUAN MEDINA
Méximo grado académico alcanzado:...MAG|STER...
Especialidadz... ...|NG.
Institucién donde laboraz...

l|.A- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo: �034Mode|ode Plan Estratégico Para la Satisfaccién del Potencial Humano

�030 de MYPES de Consultoria-Caso: G|AB.SAC�035

Problema: g,Cémo debe ser el plan estratégico para la satisfaccién de| potencial

humano en la empresa G|AB.SAC?

Sub groblemas:

a) g,Cué|es son las caracteristicas FORD de ia empresa GIAB SAC?

b) (,Cué|es son las necesidades de satisfaccién del potencial humano en la

empresa GIAB SAC?

_ l||.A- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

- El objetivo del cuestionario de encuesta: �030Identi}401carlas necesidades de

satisfaccién de| potencial humano en la empresa GIAB SAC

Problemags) gue se relacionagn) con el cuestionario de encuesta: Sub

problema (b).
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IV. A CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Marcar con un check (V) donde considera que corresponda

Exigencias para la validacién dei cuestionario CUMPLE NO

- CUMPLE

1.- E} objetivo def cuestionario, tiene relacién

Deon uno o més problemas dei proyecto deé 4

investigacién. X

2.- El objetivo de| cuestionario es claro y

entendible. X

3.- Las instrucciones que se dan en el

cuestionario son claras. �030 n h

4.- Las preguntas del cuestioriario guardan

relacién con su objetivo X �030 I

5.- Las preguntas tiene secuencia légica .-

6.- Los encuestados tienen capacidad para

dar respuestas validas ' X

7.- No se tienen preguntas desconocidas -

8.- El cuestionario es con}401abiepara los

propésitos de Ia investigacién.

FIRMA DEL VALIDADOR
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l.B-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y apellidos:...JUL|O CESAR CALDERON CRUZ...
Méximo grado académico a|canzado:...DOCTOR...
Especialidadz... ...lNG. AMBlENTAL............
Institucién donde laborar...

ll.B- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo: �034Modelode Plan Estratégico Para la Satisfaccién del Potencial Humano

de MYPES de Consultoria-Caso: G|AB.SAC"

Problema: g,Cémo debe ser el plan estratégico para la satisfaccién de| potencial

humano en la empresa GlAB.SAC?

Sub groblemas:

a) (;Cua'les son las caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC?

b) (;Cuéles son las necesidades de satisfaccion de| potencial humano en la

empresa GIAB SAC?

lII.B- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El obietivo del cuestionario de encuesta: Identificar las necesidades de

satisfaccién de| potencial humano en la empresa GIAB SAC

Problema(s) gue se re|aciona(n) con el cuestionario de encuesta: Sub

V problema (b).
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I.-mituto de investigacién dz lug. Qcfmicz

IV.- 8 CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

I Marcar con un check (x/)' donde cdnsicjera que oorresponda

I
1.- El obje tivo del cuestionario, tiene relacién con uno o '

HI  
j -

3.- Las instrucciones que se dan en�030el cuestionario son

I
4.-�030Laspreguntas del cuestionario guardan relacién con su �030

I
Z-

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas

I
Z-

8.- El cuestionario es con}401ablepara los propésitos de la

1

I
--._-._ I�031 '

}401n-2.:a c - '
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l.C-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y apellidosz... OSCAR JUAN RODRIGUEZ TARANCO......
Méximo grado académico alcanzado:...DOCTOR...
Especia|idad:... ...DESARROLLO HUMANO....
lnstitucién donde |abora:...... .._UNAC...

||.C- DATOS DEL PLAN DE TESIS .

Titulo: �034Modelode Plan Estratégico Para la Satisfaccién de| Potencial Humano

de MYPES de ConsuItoria�024Caso:G|AB.SAC�035

Problema: g,Cc�031>modebe ser el plan estratégico para la satisfaccién del potencial

humano en la empresa G|AB.SAC?

Sub groblemas:

a) ¢Cué|es son las caracteristicas FORD de la empresa GIAB SAC?

b) (;CuéIes son las necesidades de satisfaccién de| potencial humano en la

empresa GIAB SAC?

|||.C- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de encuesta: Identi}401carlas necesidades de

satisfaccién del potencial humano en la empresa GIAB SAC

Problema(s) gue se relacionagn) con el cuestionario de encuesta: Sub

problema (b).
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' UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QuiMIcA
Instituto de investigacién de lng. Quimica �030' E <

iV.C CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO �030

Marcar con un check (xi) donde considera que corresponda �030 -

Exigencias para la validacién del cuestionario CUMPLE NO CUMPLE

1.- El objetivo dei cuestionario. }401enerelacién con uno o /

més problemas del proyecto de investigacién.

' 2.- El objetivo de| cuestionario es dam y entendible. Z _

3.- Las instrucciones que se dan en el cuéstionario son /

claras. _

4.- Las preguntas de| cuestionario guardan relacién con su I

objetivo ' 1 �030

5.- Las preguntas tiene secuencia légica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas I

validas ' ' �030

X 7.- No se tienen preguntas desconotiidas

. 8.- El cuestionario es con}401ablepara los prdpésitos de la . /

�030 investigacién. �030 &

%%
N E]ELiXBEL"' uo}\T:BT{'

131



A ANEXO N° 10.3: CUESTIONARIO DE ENCUESTA

OBJETIVO: Identificar las necesidades de la satisfaccién de| potencial

humano en la empresa GIAB SAC.

Marcar con una �034X�035Ia alternative con la que se sienta identi}401cado.

' 1. g,Cémo'te sientes con las condiciones fisicas de trabajo?

. A a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho. -

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

2. g,Cc�031>mote sientes con la Iibertad de elegir tu propio método de trabajo?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho. '

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

3. g,Cémo te sientes con tus compa}401erosde trabajo?

a) Muy insatisfecho

b) Insatisfecho

c) Moderadamente insatisfecho

d) Ni insatisfecho ni satisfecho

e) Moderadamente satisfecho

f) Satisfecho

g) Muy satisfecho.
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4. g,Cémo te sientes con el reconocimiento por el trabajo bien hecho?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho. _

c) Moderadamente insatisfecho. '

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho,

5. g,Cémo te sientes con tu superior inmediato?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

F) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

6. g,Cémo te sientes con tus responsabilidades asignadas?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.
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7. g,Cémo te sientes con tu salario?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho. �030

. g) Muy satisfecho.

8. g,Cémo te sientes con la posibilidad de usar tus capacidades siendo
influyente? V

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho. �030 .

9. g,Cémo te sientes con la relacién entre gerencia y el trabajador?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho. -

I c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy sati_sfech_o.
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10. .g,Cémo te sientes con tus posibilidades de promocién (ascensos)?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

11. g,Cémo te sientes con el modo en que tu empresa esté siendo
gestionada? V -

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho. �031

e) Moderadamente satisfecho. A

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho. . '

12. g,Cc�031>mote sientes con el entendimiento de tus compa}401erosa tus
sugerencias?

a�030)Muy insatisfecho. _

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho. »

e) Moderadamente satisfecho.

V f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.
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13. g,Cémo te sientes con tu horario de trabajo?

a) Muy insatisfecho. -

b) Insatisfecho. .

c) Moderadamente insatisfecho.

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

14. g,Cc�031>mote sientes con la amistad con tus compa}401eros?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho. '

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.

15. g,Cémo te sientes con tu estabilidad en empleo?

a) Muy insatisfecho.

b) Insatisfecho.

c) Moderadamente insatisfecho. _

d) Ni insatisfecho ni satisfecho.�030

e) Moderadamente satisfecho.

f) Satisfecho.

g) Muy satisfecho.
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ANEXO N°10.4: Certi}401cadode validacién de instrumentos.

«:1-�030e.5:2 9.�030 ' -
I -151-writ. �030 ' �030 ' �031

"A}401ode la Promocién de la lndustria Responsable v de| Compromiso Climético"

GIIBPO DE IIIGEIIIEROI Y IIIOGIIDOI OOBIIIWORES 341.0.
consultoria 8. Asesorla empresarial

Jefatura del érea de asesorla legal.

�030 Certifica

Que el Sr. Julio Gonzales 8. con el grupo de trabajo de la empresa. Para el desarrollo del

anélisis estratégico realizd las siguientes actividades en la empresa GIAB SAC.

- Encuesta de satisfactién laboral y _

- Anélisis de FODA J ' '

Se emite el siguiente oerti}401caclopara los fines éonvenientes tlel solicltante.

-' Lima; 06 de Enero del 2014.

génica N53 0.

Area 112 Asesorla Legal _
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ANEXO N°10.5: Anélisis estadistico.

a) Test de Anova encuesta de satisfaccién laboral '

Fuente GL SC KC F P

Factor 4 8,213 2,053 3,14 0,020

Error T0 45,733 0,653

Total ?4 53,947

5 = 0,8083 R-cuad. = 15,22% R-cuad.(ajustado] = 10,38%

IE3 de 95% individuales para la media

I basadas en Desv.Est. agrupada

Nivel N Media Desv.Est. �024-�024�024+�024�024�024�024-�024-�024�024+�024�024�024�024�024�024�024�024�024+�024�024�024�024-�024�024�024�024+�024�024�024�024�024

sujeto 1 15 4,266? 0,883? (�024�024�024�024�024�024�024*�024�024�024�024�024�024�024�024]

Sujeto 2 15 4,666�031? 0,6172 ¢---�024�024�024-*----�024-�024�024)
Sujeto 3 15 4,6000 0,6325 [�024�024�024�024�024�024-*--�024�024�024�024�024)

sujeto 4 15 3,7333 1,0328 (�024�024�024�024�024--�024*�024�024�024�024-�024-)

Sujeto 5 15 4,2667 0,7988 :--�024�024�024-�024*�024---�024�024�024�0241
�024�024�024�024+--�024�024�024�024�024�024�024+�024�024�024�024�024�024--�024+-�024-------+----�024

3,50 4,00 4,50 5,00

Desv.Est. agrupada = 0,8083

Agrupar informacién utilizando e1 método de Tukey

N Media Agrupacién

sujeto 2 15 4,666? A

sujeto 3 15 4,6000 A

sujeto 5 15 4,266? A B

sujeto .1. 15 4,266�031?A B

Sujeto 4 15 3,7333 B

Las medias que no comparten una letra son significativamente diferentes.
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b) Test ANOVA motivacién extrinseca.

Fuente GL SC MC F P

Factor 8 8,444 1,056 1,30 0,274

Error 36 29,200 0,811

Total 44 37,644

3 = 0,9006 R-cued. = 22,43% R-cuad.[ajustado) = 5,19%

Nivel N Media Desv.Est.

Condiciones fisicas del 5 3,8000 0,8367

Tus compa}401erosde trebaj 5 4,4000 0,8944

Tu superior inmediato. 5 3,8000 1,3038

iru salario. 5 3,0000 0,3357
Relacion entre gerentes 5 4,8000 0,4472

Tus posibilidades de pro 5 3,6000 0,8944

E1 modo en que tu empre 5 4,0000 0,7071

Tu horario de trabajo. 5 4,8000 0,4472

Tu estabilidad en el emp 5 3,8000 1,3038

Agrupar informacién utilizando e1 método de Tukey

N Media Agrupacién

Tu horario de trabajo. 5 4,3000 A

Relacién entre gerentes y trab 5 4,8000 A

Tus compa}401erosde trabajo. 5 4,4000 A

El modo en que tu empresa esté 5 4,0000 A

Tu estabilidad en el empleo. 5 3,8000 A

Tu salario. 5 3,8000 A

Tu superior inmediato. 5 3,8000 A

Condiciones fisicas del trabajo 5 3,8000 A

. Tus posibilidades de promociona 5 3,6000 A

has medias que no comparten una letra son significativamente diferentes.

139



-:1 09�031 V
:3: 9}, _
U 49

. H-1 231 . /<9

. % "- 93 "�031o�031o
I-1 946 �030°4 44/

i C�030 ~ )0 }401fa
F): 4' 1004, £59
Lu 4.00 h �030'50 ?(

E . ¢Q�031o'9? 'o (o
E3 "0, �030:9
cc "�0310 '39
39- ,. �030"9,06
!--l 0' 6'
!�024 9 94. o �0309

E .. �03059.: �030O90,((29«:4 Is: - <«.,, .4D ° 2�031!
J�030 .9 4»

9 -1- - '1�031 "°' '3! VW 0

8 9?; 35¢
4; ' 0 /0

% In - �034<6 �030* : 9a,,
4: �030tr, 4&3�030,
in h_ 0 2)
Lu '5: o, �031�030�031.,~~{

_ B so In szr on N H ca �03027%H3;

g J3 °o¢
Q

o. �030'33, 3
U-I �030I9
Ii 9%

' I

uop:n9}sg1es ap ganyu

140



0

$3
3.�030?

.35 \I
"�031 §

0

A O
4* <2�031Q,

8 L :3
E O

b 6
.° C;
~9 Y�031Q Ix
�030tr ~ 0

.3 _\ �030$-

5 8�031 <>
�030'4�031 5 6�031

1%�031 x�030 Q�030
:9 ~é{�031 ;~�034�034~>O�030 .3:

:3? .3» 47 é�031
o .5 Y�030 *3�031

�030Q \\ �034I

«z? of�031 E�030
"~ . b 0
9�031 {a f 9

6? g» 3�031
«:7 av ~° 8U �0309 9: '

- <5 .55�031 0

5 «~ 3 é:
g £ E�031 3*
to «9 52

.�034' ________~�030$ r? is
'9' .3 ~35 �030:5

° {° «ab 6�031 \'° �030�030°

 S 5 /�030 
�030R;é�031 .§ :3 @ �024~° 8

Y�030 �030W tqz�031 03�031-�034�034--><2�030? '3S gr 4: In E�031 «'9
% § ;9 .§ .g}�031 8 .2?�031

�030 8 Q Q �030U e° �030§
0. 5�031-Q a�030: 3;-

. ,9 5» ,3�031 % 0
-s 3 3' :27

. 30 *0 Q�031 ,?
E . Q! to ho

3% K 0�030;
'0 5 ° oz;

33 Q; Q .5�031 .

�030ob "6'5° 9 -3�031
<2» is ~§

-*5�030 .~o 9

V G 8 >q° o 0

0:9�034 é�034
0 Q

3�035�031 é?�031
5 -=\ 'c°

5�030 é�031
Q1:25�031 «9 5

is 1»? b�030�031�031
~Q \ �030Q

é�031�030K9 £9
�0304.1 Q

<5? 22
o?

141




