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Resumen Ejecutivo

El siguiente plan de negocios tiene como objetivo estimar los resultados de una iniciativa que
busca mejorar la experiencia de las personas en su trabajo motivandolas con una herramienta

flexible, &gil y on line de entrega de compensaciones.

Los empleados estan en sus trabajos un promedio de ocho horas todos los dias, y las empresas
estan pagando por ese tiempo. Pero a menudo los resultados del trabajo de un empleado en
funcion del tiempo en el que estan en el trabajo no coinciden con las cifras establecidas. La
productividad laboral muchas veces baja draméaticamente y esto, en buena parte de los casos,

se debe a la inadecuada compensacion por las labores que las personas realizan.

El proyecto tiene como objetivo ofrecer una nueva metodologia de gestion de compensaciones
a través de una herramienta o aplicacién smart que ayuda a calificar las competencias y
habilidades de los empleados, otorgandole puntaje por un buen desempefio, actitud y atencion
al cliente y a través de él, premiar y destacar el buen cometido laboral con bienes, servicios o
compensaciones emocionales o no salariales. Estos premios, podran ser elegidos por los mismos

trabajadores en el marco de una seleccion previa de la empresa en la cual trabajan.

La iniciativa busca generar un circulo virtuoso de motivacion entre compafieros de trabajo, jefes,
ejecutivos de una organizacion, asi como también clientes y colaboradores. Con una inversion
de $34,6 millones y un Capital de trabajo de $42,6 Millones, se busca disefiar y materializar una
plataforma que tendra un valor de venta de servicio entre $1500 a $3500 por usuario y que las
empresas cancelaran de manera mensual, semestral 0 anualmente. Con un costo/precio muy al
alcanzable para cualquier organizacion, se podra materializar en alianza con proveedores de
bienes y servicios que a la vez también seran clientes. La aplicacién le dard derecho a las
empresas y empleados de obtener feedback del desempefio de sus trabajadores, su
comportamiento dentro de su equipo de trabajo, clientes, colaboradores y desarrollar una

estrategia motivacional para mejorar la productividad de éstos.

Orientada a empresas de gran niamero de empleados en industrias como la del retail y empresas
de servicio (telefonia, retail, banca, etc.), el desarrollo de esta innovaciéon se estima lograra un
VAN de $273,4 Millones, con una tasa de descuento del 15,2% (perpetuidad) logrando
recuperar la inversion al cuarto afio. La iniciativa, podra llevarse a cabo en una economia
estable con un nivel de riesgo controlado, y que puede logran un retorno esperado del 48,7% y

gue de seguro sera muy atractivo para los inversionistas.



1. Oportunidad de negocio

Cerca de dos décadas de estudios® sefialan que la cultura de la felicidad en el trabajo se esta
convirtiendo en una de las mayores ventajas competitivas de las economias. Cada vez es mas
creciente la presion que la globalizacion ejerce en el sector empresarial para que se adopten
nuevos paradigmas que favorezcan el bienestar de los trabajadores como una manera de

incrementar la motivacion en ellos.

En la ultima década el perfil de empleados y trabajadores ha evolucionado de tal manera que
hoy, éstos tienen nuevas necesidades, deseos y areas de importancia. Esto quiere decir que su
desarrollo no tiene que ver s6lo con acceder a mas salario, ni obtener posiciones de jefatura,
sino con el cumplimiento de metas, desarrollo profesional y personal, calidad de vida y

oportunidades en el trabajo para que puedan demostrar lo que pueden hacer.

Debido a esto, en paises desarrollados como Holanda, Noruega, Suiza, entre otros, se ha
desarrollado unaindustria de servicios y consultoria dedicada a mejorar y administrar estas
necesidades a través de compensaciones y beneficios que van mas alla de la

remuneracion salarial.

Las compensaciones y las practicas de beneficios se desarrollan con el objetivo de atraer,
mantener y motivar a los trabajadores para que rindan mejor en sus actividades y en
consecuencia el negocio sea mas eficiente. Para esto, las organizaciones buscan desarrollar el
sentido de compromiso entre el personal y la organizacién, ademas de integrar las necesidades
de la organizacién con las del individuo, con el fin de que éste sienta que si la empresa prospera

él también lo hara.

Actualmente son los departamentos de RRHH internos los que realizan las evaluaciones de
desempefio utilizando gran cantidad de tiempo, recursos y no logrando la satisfaccion de aquellos

gue son evaluados ya que muchas veces suelen considerarse subjetivas.

1 INDICE DE FELICIDAD ORGANIZACIONAL ELABORADO POR TRABAJANDO.COM Y PEOPLE FIRST. FUENTE: EMOL.COM
HTTP://WWW.EMOL.COM/NOTICIAS/ECONOMIA/2016/03/17/793621/DIA-DE-LA-FELICIDAD-ESTUDIO-AFIRMA-QUE-CHILE-ES-EL-TERCER-PAIS-

MAS-FELIZ-PARA-TRABAJAR-DE-LA-REGION.HTML
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La problematica anterior, sumado al progreso tecnoldgico, que ha facilitado el desarrollo de
herramientas tecnoldgicas para que este proceso se realice de manera mas agil, en tiempo real
y a través de medios digitales como computadores, tablets o teléfonos inteligentes, han abierto
la posibilidad de explorar un mercado complementario de servicios de las empresas consultoras
gue ayude a empleadores a realizar mediciones mas objetivas, abriendo incluso la posibilidad de
gue el desempefio ademas de ser evaluado de manera interna, también sea evaluado por los

mismos clientes o colaboradores a la organizacion.

Actualmente en Chile las empresas se concentran en el cumplimiento legal y canalizan las
compensaciones en organizaciones como las cajas de compensacion, que prestan un servicio

estandarizado, acotado y no pensado en las necesidades de los mismos empleados.

Las organizaciones de paises desarrollados, hoy en dia, utilizan sistemas de incentivos
heterogéneos, los cuales adquieren cada vez mayor relevancia para aumentar el rendimiento, la
motivacion y los resultados globales (productividad de empleados y mejor rendimiento en
empresas). Ademas de las retribuciones financieras, las no financieras también juegan un papel
significativo, ya que hay personas que prefieren un buen entorno laboral, un dia libre en la
semana, un dia mas de vacaciones o un servicio exclusivo en vez de recibir un poco mas de

dinero.

Es en ese escenario que se entiende que existe una oportunidad para entregar un servicio de
consultoria especializado y local que esté orientado a mejorar la motivaciéon de los
trabajadores a través de la evaluacion de desempefio, flexibilizando, agilizando y
diversificando la administracién de compensaciones en las empresas, para gue esta
gestion, esté mas orientada mejorar la diaria experiencia de las personas en el trabajo,
otorgadndoles mayor reconocimiento a su buen trabajo, logrando un mejor rendimiento y

por consecuencia tal vez una mayor productividad para la empresa.

1.1.Estudio de la necesidad

Para evaluar el potencial el valor que podria tener una aplicacion asi, en empresas de Chile, se
realizé un estudio acotado con una muestra de 100 trabajadores y 17 empresas entre Santiago

y Antofagasta.

El estudio determin6é que mas del 70% de la poblacion encuestada se encuentra disconforme

con su actual modelo de compensacion salarial, pero mantendria su trabajo actual. Esto muestra



gue existe una brecha motivacional que podria suplir un eficiente sistema de reparticion de
compensaciones. Al consultarles si estarian dispuestos a suplir en parte su desconformidad, con
compensaciones de otro tipo el 58% de la poblacién encuestada dijo estar dispuesto g recibir

compensaciones del tipo no salariales y un 28% respondié que “tal vez”.

Desde el punto de vista del empresariado y ejecutivos al mando de las organizaciones,
reconocieron que existe un 25% de rotacion laboral producto de insatisfaccion en las
compensaciones o Injusticia en la retribucién salarial y un 19% por politicas de la organizacion
qgue debilitan la satisfaccion por el trabajo, como la falta de reconocimiento, las malas
evaluaciones de desempefio, asuntos de vacaciones, etc. Y que para solucionar este problema
estarian dispuestos a invertir un presupuesto en el entendido, que este costo sea amortizado por

beneficios en aumento de productividad, aumento de ventas y mejor engagement.

Los resultados de esta encuesta se encuentran en los Anexo Tercero como apartado.
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2. Analisis de la Industria, Competidores, Clientes

2.1.Industria

La iniciativa se presenta como una consultoria diferenciada a través de la herramienta de gestion
de compensaciones. En Chile, las compensaciones son administradas por estructuras internas
de las empresas (Departamentos de RRHH) o externas (Consultoras) que trabajan para lograr
tener mejores beneficios para el bienestar de los trabajadores. Para este analisis, se considerara
la industria de la consultoria denominada internacionalmente como Actividades de

asesoramiento empresarial y en materia de gestion?.

Internacionalmente las aplicaciones de apoyo a recursos humanos estan siendo abordadas por
plataformas con diferentes aplicabilidades como instrumentos de evaluacion de desempefio,
gestion de capacitaciones, entre otras. La industria de las aplicaciones moviles en Latinoamérica
se ha ido expandiendo poco a poco, lo que hace que el desarrollo de aplicaciones moviles sea

claramente un escenario interesante para desarrollar.

Siendo que el servicio propuesto es una herramienta “Smart” internacionalmente hay otras
aplicaciones en el campo de los recursos humanos que buscan como objetivo automatizar y
mejorar el proceso de gestion del rendimiento, evaluaciones 360°, Feedback permanente, entre

otras las que se analizaran a continuacion.

2.2.Competidores

Se revisard a continuacion brevemente todas las organizaciones destinadas a gestionar

compensaciones:

2.2.1. Departamento de Recursos Humanos (Dpto. RRHH)

La administracion de las Compensaciones y Beneficios en una organizacion forma parte de la

gestion y la estrategia de los Recursos Humanos; estudia los principios y técnicas para lograr

2 Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econémicas (ClIU, Rev. 3.1.A.C;
1990)
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gue la compensacion total que percibe el trabajador por su trabajo sea la adecuada y de acuerdo

alaley.

2.2.2. Consultoras de recursos humanos (Cons)

Actualmente en Chile existe una gran variedad de servicios relacionados a recursos humanos y
particular aquellas que realizan evaluaciones de desempefio y andlisis de clima laboral. Se
estima que solo en la regiébn metropolitana hay mas 50 empresas dedicadas a estos servicios.
Las mas conocidas son Adecco recursos humanos, Michael page, WisePlan, InQuest, Entre

otras.

2.2.3. Aplicaciones Smart Laborales en el mundo

Internacionalmente las aplicaciones de apoyo a recursos humanos estan siendo abordadas por
plataformas con diferentes aplicabilidades como instrumentos de evaluaciéon entre las que

destacan las siguientes:

» Performance Pro (Ppro). Empleada por mas de 130.000 profesionales de los Recursos
Humanos y especialmente pensada para empresas de entre 25 y 5.000 empleados, esta
herramienta permite automatizar y mejorar el proceso de gestién del rendimiento,
reduciendo el tiempo de administracion de las evaluaciones de desempefo periddicas
hasta en un 67%. A través de un software altamente personalizable, la plataforma cuenta
con un servicio de evaluacion 360, opiniones instantaneas, alertas y notificaciones,
fijacion y seguimiento de objetivos, planes de desarrollo individual, evaluaciones entre
compafieros y autoevaluaciones y gestion de la compensacién, entre otras funciones.

» TrackStar (TStar). Este instrumento de evaluacion también facilita la retroalimentacion
de 360 grados entre los responsables y los integrantes del equipo, a través de la medicion
del progreso de sus actividades, la consecucion de objetivos y la alineacion de sus logros
con las metas de la empresa. Ademas, la app guarda los datos histéricos y permite la
creacion y consulta de informes detallados y comparativos de los resultados, aportando
al directivo una vision global del desempefio individual y grupal a lo largo del tiempo.
También habilita los comentarios de terceros, como socios, clientes o proveedores, sobre
el desempefio de los trabajadores, ampliando el feedback recibido, e incorpora una
funcién de notas y recordatorios para ayudar al efectivo desarrollo de las tareas.

» Primalogik 360 (P360). Con esta plataforma, los directivos podran gestionar el

rendimiento del personal a través de la elaboracién de encuestas de retroalimentacion de
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360 grados y la obtencion de informes. Asimismo, la app permite a los usuarios evaluar
los propios cuestionarios e incorpora un util sistema de automatizacion.

» VibeCatch (VC). En este caso, esta aplicacién se configura como una herramienta para
la creacion y desarrollo de encuestas de forma periddica. La app permite la generacion
de evaluaciones a partir de preguntas propias o integradas en la plataforma y el software
se encarga de realizar las encuestas a los empleados, segun los parametros asignados
por el administrador. De este modo, el responsable del equipo podra obtener informacion
constante y en tiempo real de los empleados y reaccionar rapidamente ante posibles
conflictos.

» Loopline Systems (LS). Enfocada en la retroalimentacién entre colaboradores y
superiores, este instrumento de evaluacion basado en la experiencia de profesionales de
Recursos Humanos, proporciona un paquete de funcionalidades que van desde la gestion
de la actuacién global de la empresa, hasta el disefio de un programa de formacién a
partir de los resultados arrojados tras el analisis del desempefio laboral.

> iAppreciate (IA). El software propone evaluar el rendimiento de los trabajadores, es una
aplicacion que permite celebrar los logros de los trabajadores y reconocer sus avances
mediante el envio de mensajes, que pueden ser compartidos en las redes sociales.

> Impraise (IM). App que ayuda a las empresas a pasar de las revisiones de rendimiento
anuales a las conversaciones de retroalimentacion frecuentes y continuas. Esto no solo
ayuda a mejorar el rendimiento real, sino que también permite a su gente entrenarse entre
si en las habilidades que importan. Impraise estimula una cultura de trabajo social de
aprendizaje continuo donde todos estan altamente comprometidos con su propio
desarrollo personal y profesional. La aplicacion web y moévil permite una retroalimentacion
facil y continua en tiempo real, reconocimiento social y entrenamiento entre pares. Piense
en un rastreador de ejercicios para su vida profesional. Con Impraise puede rastrear y
analizar facilmente su rendimiento en tiempo real, motivarse para lograr sus objetivos y

obtener recompensas por un trabajo excelente.

La Tabla 1 muestra un andlisis comparativo realizado a la variedad de aplicaciones y

organizaciones existentes y las principales caracteristicas que se quieren abordar.
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Tabla 1: Comparacién entre organizaciones y aplicaciones similares

CARACTERISTICAS

Uso de tecnologia portatil

Mejora el proceso de gestion del
rendimiento

Evaluacion de desempefio en
tiempo real

Retroalimentacién de 360 grados
Fijacion y seguimiento de objetivos

Medicién del progreso de sus
actividades

Planes de desarrollo individual y
programade Formacion

Gestion de la compensacion

Plataforma de seleccion de

compensaciones

Evaluacién de
colaboradores

Clientes y

Desarrollo de encuestas vy
comunicacién con usuarios

Reconocimiento publico

Informes de desempefios y de
progreso

PPRO TSTAR P360 VvC LS IA
OK OK OK OK OK OK
OK X OK X OK OK
OK OK OK OK OK OK
OK OK OK OK OK OK
OK OK X X X X

X OK X X X X
OK X X OK OK X
OK X X X X OK

X X X X X X

X OK X X OK X
OK OK OK OK X X

X OK X X X OK
OK OK X OK OK X

M

OK

OK

OK

OK
OK

OK

OK

OK

OK

OK

DEPTO.
RRHH CcC Cons.

X X X

OK X OK
X X X

OK OK

OK X

OK X X

OK OK OK
X OK OK
X X X
X X X
X X OK
X X X
X X X

Se puede concluir que la propuesta de mercado pretende abarcar una amplia gama de funciones

a través de aplicaciones o0 mera gestion, sin embargo, la mayoria aborda de manera parcial las

necesidades que requieren los cliente y usuarios. La presente iniciativa pretende unificar todas

estas cualidades en una, logrando una ventaja competitiva en ello.

Se destaca, por ejemplo, que muy pocas soluciones contienen una plataforma en que el usuario

pueda seleccionar bienes, servicios 0 compensaciones no salariales dentro de un set de

alternativas.

Con respecto al tamafio de mercado su andlisis esta basado en las estadisticas de empresas por

region del Departamento de Estudios Econdmicos y Tributarios de la Subdireccion de Gestion

Estratégica y Estudios Tributarios del Servicio de Impuestos Internos y el dltimo resultado
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obtenido de EXPO CAPITAL HUMANO?, siendo las empresas clasificadas en base a sus
ingresos anuales y cantidad de colaboradores. Se ha tomado esté informacion como relevante
debido que se pueden evidenciar la cantidad de empresas que existen en nuestro pais, su monto
de ventas y la cantidad de trabajadores que poseen. En linea con esto se estima que existe un
mercado total en consultoria relacionada con la gestion de compensaciones que mueve
aproximadamente $ 64 mil millones. Se estima que en los primeros afios de intervencion al

mercado se podra abarcar un total de $ 1127 Millones, que corresponde a un 2% del mercado.

Mercado Total $459.437

Millones
Mercado « $64.321
Objetivo Millones

Mercado Capturado * $1.127
(Estimacion a 5 afios) Millones

2.2.4. Analisis Externo (PESTEL)

Actualmente Chile se encuentra en una situacién estable politica, social y econémica para
invertir. Cuenta con un robusto sistema de leyes asociado a compensaciones salariales y ha ido
interiorizando poco a poco el concepto de compensaciones no salariales como parte del sistema
de retribucion. La economia chilena ha conseguido mantenerse estable a pesar de la
ralentizacién econémica de los Ultimos 2 afios. Segun el dltimo Censo, la poblacion laboral se
encuentra entre los 20 y 39 afios, muy vinculada con la tecnologia basando en ella los conceptos
de productividad y eficiencia. La masa laboral cada vez mas privilegia gratos ambientes

laborales, priorizando la felicidad por sobre lo econémico.

Existen alternativas de apoyo a la inversion en innovacion a través de Corfo y se cuenta con la

tecnologia y la pericia o habilidad en el medio local para poder materializar la iniciativa.

Shttps://www.expo-capitalhumano.com/content/dam/sitebuilder/rxmx/expo-
capitalhumano/PDF/ECH_Estad%C3%ADsticas2016.pdf
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Mas detalle se podra encontrar en el Anexo Cuarto.

2.2.5. Andlisis de las 5 Fuerzas de Porter

El Andlisis de las fuerzas de Porter, muestra la posibilidad de ingreso de nuevos participantes al
sector debido al gran nimero de organizaciones aventurandose en el desarrollo de aplicaciones
Smart y una posible alta rivalidad. Desde el punto de vista de la negociacion con el cliente, es
necesario captar la atencion de los usuarios influenciadores (empleados de las empresas) para
gue estos generen una necesidad de uso de la aplicacion y las compafias que adquieran el
servicio se vean comprometidas a mantenerlo porque los usuarios la valoran y el rendimiento de
sus trabajadores aumenta frente a la utilizacion de la aplicacién. Desde ese mismo punto de vista
es que se debe atacar la amenaza de sustitutos, ya que las empresas podrian generar
herramientas internas, o buscar alternativas en otras aplicaciones, sin embargo, al tener una
plataforma con una gran variedad de proveedores que pueden suministrar bienes, servicios y
ofrecerlos en premio por su buen desempefio, esto controla la sustitucion y le genera valor a la
iniciativa. Por su parte, como estos proveedores deberan cumplir con ciertas condiciones
preestablecidas por la organizacion, también la fuerza de negociacion de los proveedores es
baja. En conclusién, el mercado es atractivo al entrar, debido a que se generara una
diferenciacién en el servicio, sin embargo, en la medida que competidores opten por imitar las
condiciones del servicio puede tornarse riesgoso en la medida que no se tenga una estrategia
de liderazgo clara y a largo plazo. En ese sentido la estrategia sera obtener clientes reconocidos
y mantenerlos en el tiempo, con un servicio completo y a bajo costo, para abarcar gran cantidad

de mercado.
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Gréfico 1: Nivel fuerzas de Porter

Nievel de la Fuerza Porteriana
Ingresos nuevos

competidores
4

Amenaza de

M stitutos 4Rivalidad del sector

Negociaciéon de Negociacion de
proveedores clientes

2.3.Clientes

Basado en el perfil de mercado realizado al analizar la oportunidad de negocio, se contempla un
modelo tipo B2B, donde el cliente objetivo pertenece a un segmento de empresas con las

siguientes caracteristicas:

e Empresas (PYME o grandes empresas) desde 10 trabajadores en adelante.

e Empresa clasificada como mediana o grande por el Sll, con un nivel de facturacién por
sobre los UF25.000 al afio ($55 Millones mes aprox.).

e Empresas en industria de servicios con atencion al cliente. A pesar de que la muestra de
mercado obtenida en el estudio de perfil (Anexo Tercero), conté con una multiple variedad
de industrias y todas ellas concordaron en invertir en compensaciones, el servicio esta
enfocado en empresas de prestacion de servicios, con gran feedback de clientes y
atencion cara a cara.

e Empresas publicas o privadas.

e Empresas con politicas y departamento de recursos humanos desarrollado o asesor

externo en el area.
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Empresas con un modelo operativo que mida o cuantifique las tareas de cada cargo. Que

posea un modelo de KPI

cuantitativamente.

Empresas con politicas de desarrollo de sus empleados.

(Indicador clave de desempefio) claro y traducible

Dentro es esta descripcion hay gran cantidad de empresa que cumplen ese perfil. Destacamos

a continuacion algunas de las cuales estan clasificadas en el Rankin de “Las Mayores Empresas

De Chile*”, las que se destaca en la columna FSUB RK 2015 y que muestran un perfil de posibles

clientes.

SUB RK 2015 EMPRESA SECTOR PRINCIPAL EMPLEADOS 2011
2 CENCOSUD Comercio 131505
5 FALABELLA Comercio 84565
6 LAN AIRLINES Transporte/Logistica 23550
10 RIPLEY CORP. Comercio 22337
11 ENJOY Comercio 6645
12 D&S (WALMART) Comercio 40218
13 TELEFONICA CHILE Telecomunicaciones 5454
15 SODIMAC (12) Comercio 18376
23 BANCO SANTANDER (33) Banca 11566
27 EMP. HITES Comercio 3215
36 GRUPO SECURITY (40) Servicios Financieros 2630
37 ENTEL Telecomunicaciones 7009
49 CLINICA LAS CONDES Servicios de Salud 2839
50 CLINICA INDISA Servicios de Salud 1717
SR VTR Telecomunicaciones 37000
SR BANCO DE CHILE Banca 14000
SR BCI Banca 10000
SR SU-BUS CHILE Transporte/Logistica 4980
SR SCOTIABANK Banca 4120
SR CORPBANCA Banca 3567
SR ENTEL PCS Telecomunicaciones 2000
SR TELSUR Telecomunicaciones 658
SR TRANSBANK Banca 600

4

mas-contrataron.php

https://rankings.americaeconomia.com/2012/las-500-mayores-empresas-de-chile/empleados-las-que-
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Dentro de este catastro, hay empresas que se destacan también por pertenecer al ranking de
Las Mejores Empresas para Trabajar en Chile® o que utilizan la innovacion al beneficio de sus
empleados, como son por ejemplo Transbank, BCI, Grupo Security, Scotiabank, Santander, entre

otras.

5 http://www.greatplacetowork.cl/mejores-empresas/las-mejores-empresas-en-chile
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3. Descripcion de la Empresa

Tal como se ha descrito, la propuesta de servicios estid basada en la existencia de una brecha
entre la percepcion de recompensa que tiene el empleado por el trabajo que realiza en una
organizacion y la manera como actualmente las organizaciones reconocen y compensan al
trabajador. Esta brecha, provoca una falta de motivacién en los trabajadores que puede
traducirse, dentro de otras cosas, en una baja de rendimiento en sus labores y por lo tanto una
baja en el performance del negocio. Lo anterior, sumado a que los modelos de evaluacion de
desempefio y reconocimiento que actualmente se utilizan son poco eficientes, manipulables, en
periodos muy largos de tiempo y baja frecuencia (generalmente 1 o 2 vez al afio) y en ocasiones

hasta poco objetivos.

Basado en esto es que el objetivo principal es proponer a empleadores un servicio, basado
en una herramienta o aplicacién Smart, de interaccién continua, flexible, que pueda
mejorar la experiencia del empleado en su trabajo, a través de un feedback permanente de
sus compafieros, jefatura, colaboradores y clientes que puedan entregar un
reconocimiento en base al buen desempefio de las personas en el trabajo para que éstas,
puedan ser compensadas eligiendo bienes, servicios o prestaciones no salariales a su

eleccion.

3.1.Modelo de negocios

A continuacion, se presenta el modelo de negocio basado en el esquema CANVAS que permite,

de forma grafica, explicar el modelo de negocios.
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llustracion 1: Modelo de Negocios (Grafica CANVAS)

KEY PARTNERS

v Empresas
proveedoras de
Hosting e
internet.

v Empresas de
servicios de
entretenimiento.
(restaurantes,

Cines, Hoteles)

v Empresas retail
(venta de vienes)
(Malls,  tiendas

ACTIVIDADES
CLAVES

v'Disefio, desarrollo
y mantenimiento
de la aplicacion
smart.

v'Busqueda y
asociacion con
proveedores  de
bienes y servicios.

v’ Consientizacion
influenciadores.

PROPUESTA DE

RELACION _CON

SEGMENTOS DE

VALOR

v’ Otorgar una

experiencia Unica a
las personas en su
trabajo, apoyando
a empleadores a
compensar el buen
desempefio de sus

trabajadores a
través de bienes,
servicios y

compensaciones
no salariales on-

LOS CLIENTES

v'Comunicacién
directa, continua.

v’ Asistencia
personal, por
CHAT
interactivos y
call-center.

v Entrega de
informacion
constatante  de
ofertas de bienes
y servicios.

v’ Postventa.

CANALES DE

DISTRIBUCION

v'Venta Directa

v'Redes

v Exposiciones
especializadas,
Ferias de

CLIENTES

v Empresas  sobre
20 empleados.
Preocupados  por
mantener la
motivacion 'y el
engagement de su
equipo. Con un
modelo operativo
claro y establecido.
Prioridad en Ia
atencion al cliente.

comerciales, etc.) RECURSOS ine.
CLAVES

v Agencias de L, _

turismo y viajes. RRHH:
Desarrolladores,

v Empresas de mas disefiadores y
de 250 mantenedores, eq.
Empleados. Ventas,

administrativo.
v'Empresas de /TECNOLOG|AZ
servicios y (PC,  Servidores,
soporte. Sistema de
redes, etc)
v APLIACION
SMART

v" Infraestructura
fisica. (Oficinas)

recursos
humanos.

v Portales de
reclutamientos.

v Portales web
tradicionales
(LinkedIn,
Google,
Facebook)

ESTRUCTURA DE COSTOS

v'Remuneraciones para equipo de trabajo (Especialista en
RRHH, equipos de ventas, mantenimiento y administraciéon
de la aplicacion)

v Costos de infraestructura y administracion.

v Costos por ventas

v/ Call center de atencion al cliente

FUENTE/FLUJO DE INGRESOS

v’ Consultoria en compensaciones

v' Suscripcion por empresas por el servicio principal. Fee por
cada usuario (#de empleados)

v % por administracién del portal de compensaciones.

Segmento de Clientes

El estudio de perfil realizado, concluyé que el segmento mas interesante se encuentra en

empresas PYME desde los 20 empleados/trabajadores en adelante, con un perfil particularmente

preocupado por mantener la motivacion y el engagement de su equipo. El cliente posee un

departamento de recursos humanos, asesor externo en el area o entiende que lo necesita para

mejorar su relacion con empleados. Por su parte, su modelo operativo esta bien definido,

orientado al cliente y a los resultados y basado en el desempefio de su personal (vendedores,

operarios, etc.), se concentra en tener una buena atencion al cliente y a recibir feedback de parte

de él. Un ejemplo de este segmento son las empresas de telefonia celular.
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Relacioén con el cliente

Los clientes, son variados y en distintos &mbitos e industrias, por lo que se debera tener una
permanente y cercana relacion con ellos para reconocer el tipo de gestion humana que requiere
el negocio. Tener un buen servicio, cercano al cliente y al usuario serd fundamental y se
necesitard una planificacion, comunicacion y recursos para entregarlo. Sera necesario definir

politicas de servicio al cliente que contengan garantias de satisfaccion en base a KPI.

Una comunicacion permanente a través de medios de apoyo como Call Center, Chat de

consultas, reuniones periédicas, etc. al igual que un servicio postventa permanente.

Canales de Distribucion

El canal sera el Directo o Canal 1 (del Prestador de servicio al Usuario Empresarial). Este tipo de
canal es el mas usual para los productos especializados, en que se entrega una solucion de
consultoria, ya que requiere ser mas corto y directo. Para el desarrollo de este canal, se utilizara
una fuerza de ventas propia para ofrecer el servicio directo para los clientes en distintas
industrias. También se utilizara los canales de internet, debido a que es un medio mas directo y

eficiente para conquistar influenciadores.

Fuentes de Ingresos

Los ingresos vendran a través de:

1. Planes de suscripcién mensual por la utilizacién de la aplicacién o sistema, los cuales
estaran relacionados directamente al numero de empleados o personas que utilicen el
servicio dentro de la organizacion (fee x empleado)

2. Ingresos por transaccion en la administracién de la plataforma de administracion de
Compensaciones y los servicios de Comunicacién Constante a Empleado.

3. Venta de consultoria en RRHH. Principalmente en gestibn de compensaciones,

diagndstico de clima laborar y cultura organizacional, planes de mejora, etc.
Propuesta de valor

“Otorgar una experiencia Unica a las personas en su trabajo, apoyando a empleadores a motivar
y compensar el buen desempefio de sus trabajadores a través de bienes, servicios y

compensaciones no salariales.”.
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Estructura de costos

La estructura consistira en:

>
>

A\

Cotos por gestion Humana (Remuneraciones y compensaciones)

Costos de Administracion (Arriendo Oficinas, Gastos de oficina, Materias primas e
insumos)

Costos por Venta (Marketing, publicidad, comisiones por venta)

Servicios externos (Asesoria legal, contable, especializada)

Costos por mantencion de la comunicacién con el cliente (Call center, Chat de servicios,

etc.)

Recursos Claves

Para llevar a cabo la iniciativa se requeriran un minimo de recursos fisicos y humanos. Desde el

punto de vista fisico, principalmente se necesitara infraestructura en tecnologia y operacional,

tales como servidores de alta capacidad, laptops, oficinas, salas de reunién, etc. Los recursos

humanos necesarios se dividiran en 4 equipos principales:

* Equipo de disefiadores, desarrolladores y mantenedores a cargo de la operacional
del sistema.

* Equipo de proyecto, post venta y servicio al cliente

* Equipo de ventas, marketing y publicidad

* Equipo administrativo (Finanzas, contabilidad, RRHH)

Una vez materializada la aplicacion ésta también es considerada como un recurso de operacion.

Actividades Claves

Parte de las actividades claves son:

>

Disefio, programacion y desarrollo de la aplicacion (Testeo, puesta en marcha de la
aplicacion, disefio de los estandares de servicio, entre otras)

Planificacion y desarrollo del modelo de ventas (Difusion, publicidad, marketing, gestiones
de ventas, campafia de prueba, etc.).

Busqueda vy licitacion de empresa proveedoras de bienes y servicios.

Aplicacién del modelo de desarrollo y crecimiento.
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Key Partner

En relacion a los principales partner de la iniciativa, ademas de proveedores de servicios para
mantener la continuidad y confiabilidad de la infraestructura web, digital que la herramienta
requiere (Proveedores de hosting, redes, etc.), se necesitara de aquellas empresas de bienes y

servicios que proveeran los premios.

El modelo plantea un proceso de licitacion, que provea bienes y servicios bajo un cierto estandar
gue el cliente determine. Luego, los trabajadores podran elegir que bienes y servicios querran de
las empresas seleccionadas por el cliente y de esta manera acceder a través de portales
ecommerce y seleccionarlos en base a distintas posibilidades entre bienes, servicios o

compensacién no salarial, que mas les guste o necesiten en base a su puntaje acumulado.
3.2.Descripcion de la Empresa

3.2.1. Nombre

Como el servicio busca mejorar la experiencia del trabajador motivandolo, se le asigné una
imagen que refleje un espiritu positivo, optimista, alegre, humano y agradable, con una
connotacion positiva al trabajo. Es por esto que se le denominé “DUCIT” que

corresponde ala traduccion en latin de “MOTIVADO”.

llustracion 2: Imagen Corporativa

H motivandapersonad

Mision

“Apoyar a las empresas a mejorar el desempefio de las personas en su trabajo”
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Vision

“Ser reconocidos como la mejor solucién para aumentar el desempefio de las personas en sus

trabajos”

3.3.Estrategia de crecimiento o escalamiento

Inicialmente el proyecto contempla una consultoria en motivacién de personal y gestién de

compensaciones a nivel local, en la region metropolitana de Chile.

La estrategia de crecimiento sera organica y con crecimiento a nivel geografico, pasando de
Santiago a las regiones mas industrializadas (Antofagasta, Concepcién, etc.), para luego
expandirse en Latinoamérica. Dicho crecimiento se desarrollara en dos etapas: La primera etapa
comenzard con un posicionamiento local abarcando por sobre el 10% de mercado nacional.

Posteriormente la expansion contard con una estrategia regional a nivel latinoamericano.

De tener una buena respuesta del mercado, posteriormente se vera la factibilidad de expandirse
primero al servicio publico y luego a areas como la motivacion en prevencion de riesgos o la

motivacion escolar.

3.3.1. Ampliacion de Servicios
Servicio PuUblico o atencién al cliente

Uno de los mayores problemas en el servicio publico es su mala imagen en el servicio. En general
las quejas se originan cuando la percepcion de un servicio — 0 su calidad — estan en desacuerdo
con los principios de buenas practicas administrativas. Un servicio deficiente, lento y de mala

calidad afecta negativamente a las organizaciones.

¢ Pero que ocurriese si la administracion puablica comienza a reforzar y premiar la buena atencién
de sus empleados? El modelo también podria utilizarse para calificar un servicio puablico o una
atencion de servicio publico. Para ellos lo Unico que tendria que el empleador es publicar a la
vista de los usuarios el numero de empleado que otorga el servicio, de esta manera el cliente lo
podra reconocer, buscar y calificar. De igual manera el buen servicio se premiaria con puntos y

canje de premios.
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Motivacién en etapa escolar

El reforzamiento positivo debe ser una de las principales caracteristicas de padres y maestros.
La efectividad del refuerzo positivo ha sido demostrada en numerosas ocasiones y la aplicacion
“DUCIT” en una version escolar, ayudara a medirlo. En la Gltima década, se puede observar que
es cada vez mas necesaria la utilizacion de la tecnologia y los diferentes apoyos que sirvan para
mejorar la conducta del alumno en clase. jYa no sera necesaria una “libreta de comunicaciones”,
0 nunca mas se escuchara la frase “el profe me tiene mala!” debido a que los alumnos podran
ser evaluados permanentemente en sus horarios de clase, por sus padres e incluso con sus
amigos fuera del horario escolar. Un nifio que haga bullying escolar sera rapidamente identificado
por los comentarios de sus compafieros, profesores y otros apoderados a través de esta

metodologia.

3.4.RSE Y Sustentabilidad

En un contexto global, el servicio impacta directamente a la sociedad, ayudando a mejorar la
relacion de empleadores y trabajadores. En ese contexto, el servicio de por si, es responsable
socialmente al contener en su mision el propdsito de “mejorar la experiencia de los trabajadores
en su trabajo”. Con un foco permanente en el bienestar social, permitiendo un equilibrio entre la
vida laboral y familiar. Como focos especificos de ayuda a la comunidad con la aplicacion, se
tendra la reduccién de papel de los procesos tradicionales que entregan informes en papel. Y la
optimizacion del tiempo de las personas, gracias a la aplicacion. Por su parte, esta organizacion,
joven y consciente del entorno, tendrd una activa participacion en labores sociales como parte
del quehacer de la compafia, comprendiendo y atendiendo los intereses de los distintos
interesados relacionados a la empresa, de manera de contribuir al desarrollo tecnoldgico, social,

econdémico y medioambiental del pais.
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4. Plan de Marketing

El plan de negocios, cuenta con un ambiente favorable ya que los factores sociales y tecnol6gicos
inciden positivamente en el mismo. Los principales aspectos que inciden en este entorno
favorable, son el cambio de la fuerza laboral por una generaciéon muy arraigada a la movilidad,
el reforzamiento positivo y los avances tecnol6gicos que, hoy en dia, son necesarios en la vida

laboral y diaria.

Adicionalmente, el perfil de mercado realizado, nos indica que existe una disposicion de parte de
empresas clientes en abordar e invertir en las compensaciones desde un punto de vista de las

nuevas necesidades de la actual generacion de empleados, por lo que hay disposicion a pagar.

En base a esto y en linea con el andlisis del entorno se estableceran los siguientes objetivos de

marketing.

4.1.Objetivos de marketing

Los principales objetivos al inicio del proyecto son:

» Desarrollar una solucién de tecnolégica, digital, que sea accesible, integrable, genere
informacién analitica y a su vez que contenga todas las medidas necesarias para

resguardar la seguridad e integridad de la informacion.

Para medir este objetivo, se utilizara un sistema cualitativo que evalie de 1 a 5 las
caracteristicas mencionados. Esta evaluacion, el sistema lo requerira peridédicamente

para rescatar el feedback de los usuarios y clientes.

» Demostrar a los clientes los beneficios que pueden obtener en rentabilidad del negocio,
al tener un equipo mas motivado y productivo. Otorgando una prueba en tiempo limitado

con compromiso de compra.

Se utilizara una razén relacionada con la de mejora del EBITDA de la organizacién desde
el momento de la incorporacién de la aplicacion. Esta razén, debera ser complementada
por mediciones de mejora de rendimiento de cada cargo dentro de la organizacion para

diluir los efectos que otros factores puedan afectar el EBITDA de la empresa.

» Demostrar una imagen joven, jovial, positiva, motivadora que refleje energia y espiritu

joven acorde con las nuevas generaciones.
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A través de la misma aplicacion y sus funciones, se solicitara se evalle al equipo de
trabajo de DUCIT, pudiendo premiarlos por su buen desempefio, actitud y habilidades

para resolver situaciones relacionadas con la app.

» Demostrar a los clientes, que la manera de compensar el buen trabajo de los empleados,
ha cambiado, y que es necesario aplicar herramientas para que los empleados prefieran

la compafiia sobre otras alternativas.

Un activo ejercicio de marketing y publicidad, informando permanentemente los cambios
en relacion a la gestion humana en Chile y el mundo a través de las redes sociales,
informacion directa a través de correos a la gente e informacion a través de la misma

aplicacion.

4.2 Estrategia de segmentacion

Se apunta a una estrategia de enfoque con en empresas que por un lado tengan una alta
interaccion de cara al cliente, valoren la gestion humana y quieran mejorar el performance de

ésta.

Esta definicibn se tomo6 en consideracion principalmente por el andlisis de mercado realizado,
cuyo resultado determiné que este segmento principal y donde la diferenciacién del servicio de
DUCIT sera valorada haran mas atractivos el servicio. La Tabla 2 resume la definicion de los

segmentos mas adecuado para prestar el servicio.
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Tabla 2: Definicién de Segmentos

Caracteristica

Segmento:

“Reconocimiento Cliente
Empleado / Atencion al

Segmento:

“Reconocimiento Interno”

Cliente”
Ubicacion Geografica Region Metropolitana ! Region Metropolitana /
(Oficina/Planta productiva) Antofagasta Antofagasta
Industria Retail / Banca / Turismo / Consultoria / Mineria / Servicio
Restaurantes / Proveedores Publico / Establecimientos
Mineria /Telecomunicaciones / Educacionales / Construccion /
Servicio  Puablico /Salud /
Farmacéutica /
# Empleados > 20 empleados > 20 empleados

Estado de Desarrollo

En Crecimiento / Desarrollada

Desarrollada

Politicas Internas de Servicio al
Cliente

Desarrollada

Desarrollada

Politicas Internas de RRHH

Desarrollada

Desarrollada

Nivel de Facturacion

Sobre UF25.000 al afio

Sobre UF25.000 al afio

Tipo (Productivas / Servicios)

Productivas / Servicios

Productivas / Servicios

4.3.Estrategia de producto/servicio

Basada en una estrategia competitiva de enfoque, la estrategia se centrara en un rango de

precios alcanzable por el servicio principal, que dependera principalmente de la cantidad de

usuarios por cliente.

En particular para la dimensién del marketing Mix, se focalizara en el desarrollar un servicio que

se estructura bajo una solucioén tecnoldgica digital con las siguientes caracteristicas funcionales

diferenciadoras al de la competencia:

» Accesible: Se podra interactuar con la solucién a través de Smartphone o cualquier

medio de interaccion Web de clientes o empleados de la Empresa que contrate el servicio.

» Flexible: La solucién otorga una amplia flexibilidad tanto para las evaluaciones (Interna,

jefatura, clientes, colaboradores) y para la opcion de canje de bienes, servicios y

compensaciones no salariales.
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> Agil: Al ser una plataforma abierta, el sistema de evaluacion o eleccion de premios podra
ejecutarse en cualquier momento y lugar. Solo necesitara la aprobacion de la jefatura y
por supuesto la disponibilidad de la opcion elegida para que pueda cobrar el premio.

» Generacion de Data Estadistica: La solucion DUCIT proveerd para la empresa gran
cantidad de estadisticas facil de obtener en funcién de la data generada, por ejemplo,
habilidades méas destacadas por persona, ranking de empleados destacados, nivel de
satisfaccion de los clientes, nimero de clientes que ocupan la app, etc.

» Segura: Para la solucién se generaran politicas de seguridad en el desarrollo de los

sistemas, tanto web como apps.

Los productos ofrecidos tendran dos niveles:

» Servicio Premium: Que se encuentra enfocado en aquellos clientes que pagan por la
administracion del sistema, Re portabilidad, y consultoria para la mejora de rendimiento
de las personas.

> Servicio Liberado: Para aquellos clientes que quieran calificar la gestion de las
personas, pero no tendran acceso a reportes ni mejoras y solo se podra premiar a través

de felicitaciones escritas.

4.4.Estrategia de Precio

Es indispensable que el servicio que se ofrezca sea diferenciado de la gestion que realizan
consultoras y departamentos de RRHH, y que al mismo tiempo el precio cobrado por éste sea

competitivo, es decir, que se logre la paridad con competidores indirectos.
Se establecen 3 tipos de servicios:

» El servicio principal, corresponde a la utilizacién permanente de la herramienta. Este valor
depende también de la cantidad de usuarios/empleados que el cliente solicite, yendo
desde los $1500 a los $3500 mensuales por usuario. Esta categoria también contiene 2
modalidades:

» 1°ra: Reconocimiento Cliente — Empleado

> 2°da: Reconocimiento Interno

Al contratar ambos modulos solo se cobra un FEE del 40% en la segunda categoria
adicional. Esta diferencia radica en que la clasificacion de un externo radica un usuario

permanente para los clientes.
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La relacién de valor de la herramienta, también esta dada por una funcion hipérbola, con una
razén de proporcionalidad correspondiente al costo total unitario de mantener la plataforma

en linea y una razén “k” entre la cantidad y el valor por usuario.

Costo Fijo Plataforma + Costo Variable Pataforma
(# Usuarios)k

Valor Usuario DUCIT ,, =

Tabla 3: Valor por Usuario Herramienta DUCIT

RECONOCIMIENTO CLIENTE - RECONOCIMIENTO INTERNO
EMPLEADO
RANGOS FEE MENSUAL $/EMPLEADO FEE MENSUAL $/EMPLEADO
EMPLEADOS
1-10 $20.990 $2.099 $ 16.792 $ 1.259
10-20 $58.800 $2.940 $ 47.040 $ 1.764
30-40 $117.600 $2.940 $ 94.080 $ 1.764
40-50 $142.590 $2.852 $114.072 $ 1711
50-70 $193.637 $2.766 $154.910 $ 1.660
70-90 $241.493 $2.683 $193.195 $ 1.610
90-110 $286.304 $2.603 $229.043 $ 1.562
110-140 $353.455 $2.525 $282.764 $ 1.515
140-170 $416.319 $2.449 $333.056 $ 1.469
170-200 $475.094 $2.375 $380.075 $ 1.425
200-250 $576.051 $2.304 $460.841 $ 1.383
250-300 $670.524 $2.235 $536.419 $ 1.341
300-350 $758.809 $2.168 $607.048 $ 1.301
350-400 $841.194 $2.103 $672.956 $ 1.262
400-500 $1.019.948 $2.040 $815.959 $ 1.224
500-700 $1.285.135 $1.836 $ 1.028.108 $ 1.102
700-1000 $1.780.830 $1.781 $ 1.424.664 $ 1.068
1000-1400 $2.418.367 $1.727 $ 1.934.693 $ 1.036
1400-1800 $3.016.049 $1.676 $ 2.412.839 $ 1.005
1800-2200 $3.575.693 $1.625 $ 2.860.555 $ 975
2200-2600 $4.099.045 $1.577 $ 3.279.236 $ 946
2600-3000 $4.587.777 $1.529 $ 3.670.222 $ 918
3000-4000 $5.505.333 $1.376 $ 4.404.266 $ 826

» Lagestion de la plataforma de compensaciones, que no es cancelado por el cliente, sino
por quien otorga el bien o servicio en la plataforma. Este valor corresponde a un
porcentaje que va desde el 5% al 10% dependiendo del valor de venta del bien o servicio.
Las compensaciones no salariales no incluyen este costo. Se estima, de acuerdo al perfil
de mercado realizado, que el presupuesto promedio de asignacién para bienes y servicios
es de $ 150.000.- por empleado, lo que equivale a una comisién de en promedio $11250.-

por usuario/venta.
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» Servicio corresponde a una consultoria, que tiene la finalidad de buscar la correcta
implementacion de la herramienta. El valor de este servicio, es un valor Unico y se
cancelara una sola vez. Tiene la finalidad de establecer las condicione minimas para
aplicar la herramienta y va desde establecer la descripcion de cargos, pasando por el
establecimiento de un plan de control de gestion estratégico (KPI) hasta establecer metas,
dashboard, acceso a la plataforma de compensaciones, etc. Al igual que el servicio
principal, sera decreciente de acuerdo al numero de usuarios/empleados. Va desde los
$37.500/usuario en el caso de 10 usuarios hasta los $1500/usuario para un namero desde

4000 o mas usuarios.

La relacion esta dada por la funcion hipérbola, con una razén de proporcionalidad
correspondiente al costo total de ingresar un usuario al sistema y una razéon “k” entre la

cantidad y el valor por usuario.

Costo Fijo + Costo Variable
(# Usuarios)k

Valor Consultoria , =

Tabla 4: Rango de Precios por Consultoria

RANGOS SETUP SISTEMA RANGOS SETUP SISTEMA
EMPLEADOS EMPLEADOS

10-20 $750.000 300-350 $2.250.000
30-40 $750.000 350-400 $2.250.000
40-50 $1.125.000 400-500 $2.250.000
50-70 $1.125.000 500-700 $3.000.000
70-90 $1.125.000 700-1000 $3.000.000
90-110 $1.125.000 1000-1400 $4.875.000
110-140 $1.125.000 1400-1800 $4.875.000
140-170 $1.875.000 1800-2200 $4.875.000
170-200 $1.875.000 2200-2600 $4.875.000
200-250 $1.875.000 2600-3000 $4.875.000
250-300 $1.875.000 3000-4000 $5.625.000

Los valores de venta podran variar de acuerdo a la estructura de costos y variaciones de IPC

gue sufran los recursos y proveedores para mantener la plataforma en linea.
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4.5.Estrategia de Comunicacion y ventas

Las principales herramientas comunicacionales que se ocuparan son:

45.1. Publicidad

La publicidad tendra como principal objetivo generar conocimiento del servicio que DUCIT en los
influenciadores. Las piezas publicitarias contendran de manera clara los atributos que se quiere
potenciar del servicio (“motivacion en las personas”, “mas egagement en tu trabajo”,
“Reconocimiento por tu buen desempefio”) que diferencian a DUCIT del resto de los servicios
sustitutos, para asi generar el posicionamiento esperado. Se diferencian dos piezas publicitarias,
imagen y animacion. La imagen seré publicidad en redes sociales y ferias laborales donde estén
presente los principales segmentos objetivos (Empresas de servicios con atencion al cliente,
restaurantes, retail). Estas piezas deberan tener una combinacion entre orientacién a la marca y
descripcion funcional. Ya que se debe realizar un desarrollo y que la marca se relacione con el
propésito de hacer mas confortable la rutina laboral, y a la vez explicar las caracteristicas del
servicio que se entregara. Se podra optar a animaciones, las cuales seran videos, se publicitaran
en sitios web y revistas online relacionadas con el segmento objetivo. La principal funcidén de este
tipo de pieza publicitaria serd mostrar como se utiliza el servicio, los diferentes accesos a la
solucion y los beneficios para quienes lo utilicen. La idea es que sean videos concisos que logren
captar la atencion de las areas de RRHH de los clientes y de los influenciadores (usuarios) para
gue de esta manera se informen y contacten a DUCIT con el objetivo de conocer con mayor
profundidad lo que se ofrece. Se planea hacer campafa de firmas “virtuales” con influenciadores

para llegar a los clientes con la pre-aprobacién de los usuarios.

Relaciones Publicas y exposicion de resultados

Con el fin de generar alta credibilidad sobre el servicio DUCIT, se deberdn mostrar
permanentemente los resultados obtenidos a los nuevos clientes (mejoras en ventas,
engagement, aumento productividad, entre otras mejoras logradas con el servicio). Al ser un
servicio nuevo e innovador los clientes no estaran del todo confiados en adquirirlo, la tendencia
sera esperar a que otros clientes lo adquieran para asi conocer resultados tangibles. De esta

forma las relaciones publicas se centraran en dos modalidades:

Empleados (influenciadores): Al ser un servicio que entrega beneficios directamente a los
empleados, éstos son excelentes aliados. Podran solicitar el servicio a través de votaciones

publicas y solicitudes firmadas on line de peticiones a empleadores.
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Entrevistas con asociaciones o agrupaciones: Estas seran excelentes opciones donde se
consoliden los clientes objetivos, por ejemplo, la asociacién gremial de restaurante o circulo de
retail, que retine a los principales prestadores de servicios gastronomicos de Santiago y regiones.
Por otro lado, stands informativos en eventos o seminarios donde se rednan los clientes
empresariales de interés. Las entrevistas deben servir para comunicar y exponer la mayor

cantidad de informacién acerca del servicio, caracteristicas y beneficios.

Por su parte, se instaurard un control de gestion de resultados para medir la mejora en el
performance del negocio y de esa forma sostener la credibilidad y exponerla en los medios de
comunicacion, con los que se buscara consolidar el servicio, ya que debe contar con la
caracteristica de ser un medio serio y confiable que busque informar acerca de tendencias e
innovaciones en la industria de interés. Los stands informativos se ubicardn en eventos o
seminarios relacionados con los grupos de interés con el fin de mostrar como se utiliza la solucién

provista por DUCIT y en donde ya es posible utilizarla.

Con respecto a las estrategias de ventas, se utilizaran promociones de ventas segmentadas. Se

identificaran mediante datos que se generan con los clientes o potenciales clientes de DUCIT.
Las principales promociones de ventas que se realizaran son:

» Pruebas de Concepto: Se realizara una prueba de concepto gratuita por un tiempo
limitado (3 meses) para que lo utilicen en una sucursal determinada y analicen los
beneficios que les traeria contratar los servicios.

» Precios de paquete: Se crearan paquetes con servicios complementarios para que de
esta manera el cliente sienta un beneficio al realizar la contratacion del servicio.

» Eventos: Se realizaran eventos con clientes para presentar los servicios, innovaciones o
simplemente para crear fidelizacion.

» Descuentos: Se haran descuento por cantidades de empleados, sucursales a suscribir

al servicio semestral o anualmente.

Se estima que un paquete semestral podra tener un descuento del 20% y uno anual del 40%

sin mermar utilidades.
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Tabla 5: Valores de descuento por servicio

RANGOS RECONOCIMIENTO CLIENTE A EMPLEADO RECONOCIMIENTO INTERNO o EVALUACION DE DESEMPENO
EMPLEADOS
RANGOS FEE FEE
EMPLEADOS  $/EMPLEADO  SEMESTRAL !:4%';) ANUAL FEE MENSUAL ~ SEMESTRAL Z%EA] ANUAL " g/iemMPLEADO
-20% -20%
1-10 $2.099 $100.750 $151.124 $ 16.792 $ 80.600 $141.049 $ 1.259
10-20 $2.940 $282.240 $423.360 $ 47.040 $225.792 $395.136 $ 1.764
30-40 $2.940 $564.480 $846.720 $ 94.080 $451.584 $790.272 $ 1.764
40-50 $2.852 $684.432 $ 1.026.648 $114.072 $547.546 $958.205 $ 1.711
50-70 $2.766 $929.459 $ 1.394.188 $154.910 $743.567 $1.301.242 $ 1.660
70-90 $2.683 $ 1.159.168  $ 1.738.752 $193.195 $927.334 $1.622.835 $ 1.610
90-110 $2.603 $ 1.374258  $ 2.061.387 $229.043 $1.099.406 $1.923.961 $ 1562
110-140 $2525 $ 1.696.584  $ 2.544.875 $282.764 $1.357.267 $2.375.217 $ 1.515
140-170 $2.449 $ 1.998.333  $ 2.997.500 $333.056 $1.598.667 $2.797.666 $ 1.469
170-200 $2.375 $ 2280451  $ 3.420.676 $380.075 $1.824.361 $3.192.631 $ 1.425
200-250 $2.304 $ 2.765.047  $ 4.147.570 $460.841 $2.212.037 $3.871.065 $ 1.383
250-300 $2.235 $ 3218514  $ 4.827.771 $536.419 $2.574.811 $4.505.920 $ 1.341
300-350 $2.168 $ 3642285  $ 5.463.428 $607.048 $2.913.828 $5.099.199 $ 1.301
350-400 $2.103 $ 4.037.733  $ 6.056.600 $672.956 $3.230.187 $5.652.827 $ 1.262
400-500 $2.040 $ 4.895.752  $ 7.343.628 $815.959 $3.916.601 $6.854.052 $ 1.224
500-700 $1.836 $ 6.168.647  $ 9.252.971 $ 1.028.108 $4.934.918 $8.636.106 $ 1.102
700-1000 $1.781 $ 8.547.982  $12.821.974 $ 1.424.664 $6.838.386 $11.967.175 $ 1.068
1000-1400 $1.727 $11.608.160  $17.412.240 $ 1.934.693 $9.286.528 $16.251.424 $ 1.036
1400-1800 $1.676 $14.477.034  $21.715.551 $ 2.412.839 $11.581.627  $20.267.848 $ 1.005
1800-2200 $1.625 $17.163.328  $25.744.992 $ 2.860.555 $13.730.663  $24.028.659 $ 975
2200-2600 $1.577 $19.675.415  $29.513.123 $ 3.279.236 $165.740.332  $27.545.581 $ 946
2600-3000 $1.529 $22.021.330  $33.031.995 $ 3.670.222 $17.617.064  $30.829.862 $ 918
3000-4000 $1.376 $26.425.596  $39.638.394 $ 4.404.266 $21.140.477  $36.995.835 $ 826

Otro punto importante tiene relacion con el Marketing digital, las redes sociales son un medio que
genera fuerte reconocimiento de marca y posicionamiento, ya que establece cercania con el
usuario final. En este tipo de medio se necesita una actualizacién constante junto con una
creatividad alta, es por esto que a medida que DUCIT vaya creciendo sera necesario mejores
ideas que pueden ser externalizadas con agencias de medio. En este tipo de plataformas se
publicardn promociones, se informara acerca de nuevos servicios, y se podra interactuar con los
clientes y gente que sigue y visita las paginas. Los tipos de redes sociales que se ocuparan

seran: Facebook, Twitter, LinkedIn y YouTube.
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4.6.Estimacién de la demanda

4.6.1. Estimacién de mercado

La estimacion de la demanda de mercado se proyecta inicialmente en un sector potencial de
clientes empresas priorizado en los segmentos anteriormente mencionados: Empresas PYME y
Grandes empresas de la regién metropolitana, que entregue servicios con atencion al cliente,
con un modelo de gestion establecido o en vias de establecerlo. La regiébn metropolitana es la
gue concentra la mayor cantidad de compafias de ese tipo, existiendo por ejemplo las 5
principales cadenas de retail con sobre 1500 empleados.

DUCIT tiene el objetivo de lograr entregar el servicio a 2 de estas cadenas el ler afio en curso y

otros 2 negocios de menos de 1000 empleados.

Segun registros de Unidad de Estudios del Ministerio de Economia, Fomento y Turismo de junio

2014, las principales empresas del retail por namero de empleados son:

Tabla 6: Total empleados principales empresas de retail

EMPRESA SECTOR PRINCIPAL EMPLEADOS 2011

CENCOSUD Comercio 131505

FALABELLA Comercio 84565

D&S (WALMART) Comercio 40218

RIPLEY CORP. Comercio 22337

SODIMAC (12) Comercio 18376

EMP. HITES Comercio 3215
TOTAL, EMPLEADOS 300216

Por su parte, en la industria de la banca y servicios financieros los esfuerzos estaran enfocado
en lograr entrar en empresas como BCI y transbank, con un perfil innovador y enfocado en la

atencion al cliente:

Tabla 7: Total empleados principales empresas de banca y servicios financieros

EMPRESA SECTOR PRINCIPAL EMPLEADOS 2011

BANCO DE CHILE Banca 14000

BANCO SANTANDER (33) Banca 11566

BCI Banca 10000

TRANSBANK Banca 600
TOTAL, EMPLEADOS 36166
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4.6.2. Proyecciones de crecimiento anual

El nidmero estimado de clientes a satisfacer de acuerdo a la capacidad de DUCIT como se

menciona en el péarrafo anterior es de 4 establecimientos el ler afio y se aumentara esta

capacidad a 6 en el segundo afio, posteriormente un crecimiento promedio de 30% para que al

cabo de 5 afios tener un parque instalado de aproximadamente 8 empresas con el servicio.

Esto establece un total aproximado de 4200 usuarios y 1000 personas en promedio por empresa.

4.7.Presupuesto de Marketing y cronograma

En marketing tendrd un presupuesto de $11,2 millones el primer afio de lanzamiento.

Posteriormente tendra un promedio de gasto del orden de los $400 mil mensuales con una

campafia anual de 5,2 millones.

Tabla 8: Detalle Presupuesto Marketing ler afio de lanzamiento

Categorias

Presup. (Miles $)

Software & Subscripciones $ 1.125.000
Networking $  2.250.000
Publicidad en Impresos (Diarios y Revistas) $ 562.500
Marketing Digital y redes Sociales $  2.250.000
Publicidad en Radio $ 1.125.000
Eventos y Sponsoreo $ 2.812.500
Gasto en Agencia de Publicidad $ 562.500
Asociaciones y Memerships $ 562.500
Total $ 11.250.000

El presupuesto para los 5 primeros afios sera el de la Tabla 9.

Tabla 9: Detalle Presupuesto Marketing Quinquenio

Categorias Afio 1
Software & Subscripciones $1.125.000
Networking $2.250.000
Publicidad en Impresos (Diarios y Revistas) $562.500
Marketing Digital y redes Sociales $2.250.000
Publicidad en Radio $1.125.000
Eventos y Sponsoreo $2.812.500
Gasto en Agencia de Publicidad $562.500
Asociaciones y Memerships $562.500
Total $11.250.000

Afio 2
$885.000
$1.770.000
$442.500
$1.770.000
$885.000
$2.212.500
$442.500
$442.500
$8.850.000

Afio 3
$885.000
$1.770.000
$442.500
$1.770.000
$885.000
$2.212.500
$442.500
$442.500
$8.850.000

Afio 4
$750.000
$1.500.000
$375.000
$1.500.000
$750.000
$1.875.000
$375.000
$375.000
$7.500.000

Afio 5
$480.000
$960.000
$240.000
$960.000
$480.000
$1.200.000
$240.000
$240.000
$4.800.000
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u Software & Subscripciones = Networking

= Publicidad en Impresos (Diarios y Revistas) ® Marketing Digital y redes Sociales
u Publicidad en Radio = Eventos y Sponsoreo

® Gasto en Agencia de Publicidad ® Asociaciones y Memerships
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5. Plan de Operaciones

5.1.Estrategia, alcance y tamafio de las operaciones

El sistema tendra una capacidad instalada para 4 millones de usuarios a nivel local (De acuerdo
a datos del SllI, en Chile hay registro de 8.9 Millones de trabajadores). Con un servidor local de
respaldo y por lo menos 2 Centros de Datos (granjas con cientos de servidores) para asegurar
la continuidad del servicio. La dotacién de programadores y mantenedores programada para la
operacion del proyecto, esta disefiada para mantener las operaciones locales en Santiago (3, 5
millones de usuarios), sin embargo, de ejecutarse el plan de escalamiento territorial sera
necesario aumentar en un tercio el equipo de desarrolladores y programadores. Se estima que
el plan de escalamiento podria ejecutarse al quinto afio, dependiendo del comportamiento de

mercado.
5.2.Flujo de operaciones
El modelo operativo de la herramienta consiste en 3 fases:

Fase 1: Designacion de Metas y Asignacion de Premios

llustraciéon 3: Fase 1 del Proceso

PERSONA JEFATURA

DESIGNACION TAREAS

@ v
D% VALORA HABILIDADES

PLATAFORMA ===
COMPENSACIONES wme

ELECCION DE
COMPENSACIONES

FASE 1

1.-LIKEJOB buscay sugiere ASIGNACION
alternativas de mercado PRESUPUESTO
para la asignacion de COMPENSACIONES
compensaciones y asigna

valor por cada bien o servicio

» Al contratar el servicio de DUCIT se le asigna un espacio en el servidor exclusivo a la
empresa para la gestion de sus empleados. Este espacio consta de un tablero de control
donde el empleador podra a través del sitio web caracterizar el tipo de perfil que desea

en cada cargo.
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» Posteriormente La compafiia, asigna un presupuesto para compensaciones. Este
presupuesto se divide en 2:

» Presupuesto Monetario: Consiste en un monto de dinero para compensaciones del tipo
bienes (retail, e commerce, etc.) o servicios (Restaurantes, cine, agencias de viajes, etc.).
El presupuesto asignado es administrado por el equipo de DUCIT, el cual busca y sugiere
las mejores alternativas de mercado para la asignacién del presupuesto.

» Presupuesto de incentivos emocionales: Este presupuesto corresponde a la asignacion
de beneficios al personal, como, por ejemplo, dias de vacaciones adicionales, dias al afio
para que el trabajador resuelva temas personales; opciones de teletrabajo ocasional,
salidas mas temprano los viernes, una semana de horarios flexibles, etc. Este
presupuesto también es administrado por DUCIT, el cual, debe asignarle un valor en

puntaje para la asignacion de las alternativas no salariales.

La compafiia tendra la libertad de elegir si opta por ambos presupuestos o solo por el

emocional, pero esta la posibilidad de optar por la figura que mas le acomode.

» La compafiia asigna las metas que cada persona debe cumplir y las habilidades y
actitudes que estima deben ser evaluadas para aumentar el performance de la compafiia.
DUCIT, entrega alternativas de valorizacion de las metas y habilidades, las que se
transformaran en puntaje para ser transadas por los premios. El cliente también puede
elegir entre los bienes y servicios por los que premiara a sus empleados.

> A través de una encuesta, cada afio DUCIT consultara respecto de las preferencias de
los empleados para el afio en curso y las de mayor votacion seran las opciones que

entregue el portal de compensaciones.
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Fase 2: Evaluacion y feedback

llustracion 4: Fase 2 de proceso

PERSONA ( \ JEFATURA COMPANEROS CLIENTES

| L) COLABORADORES
DESARROLLO DE FIITr

ACTIVIDADES A mativandaterinndd » ,&\ D .

: “ 0
procesa Feedback .

D D - 2.-Recopila puntaje FEEDBACK

Xinteracciones. — D

3.- Informa

1.- Recibe, envia y

performance al FEEDBACK

FASE 2

usuarioyjefatura .
4.- Entrega .
RECIBE FEEDBACK opciones por
PEACUFEOAGY puntaje acumulado.
DESEMPENO

(VY x) N 4

1. En esta fase, las personas, jefatura, comparieros, colaboradores y clientes interactdan
con la plataforma DUCIT de las siguientes formas:

a. Reciben, envian feedback de acuerdo a sus interacciones. Esto quiere decir que,
al realizar una buena tarea y completarla, el sistema de DUCIT les pedira a
aquellos que interactuaron con la persona, que evalle los resultados y las
habilidades interpuestas en su ejecucion.

b. EIl sistema traduce el feedback y lo presenta en los dashboard que podra ser
consultado por el usuario y su jefatura. Al acumularse el puntaje en virtud de sus
interacciones y cumplimiento por metas, el portal de la empresa, irA mostrando
guienes han acumulado mas puntaje durante el periodo y esto se traducird en un
ranking que podrd ser privado o publico dependiendo del criterio de la
organizacién. Se sugiere mantener a la vista los reconocimientos para gue esto
motive a la gente a trabajar y ser mejores.

c. Las personas podran revisan sus alternativas y opciones de compensaciones por
puntaje acumulado en la plataforma de compensaciones y decidir cuando y qué

elegir.

Por su parte los comparieros, colaboradores se evalllan mutuamente en 360° destacando las

habilidades de las personas y el buen desempefio de sus tareas.
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Fase 3: Canje de premios

llustracion 5: Fase 3 de Proceso

PERSONA JEFATURA COMPANEROS CLIENTES
COLABORADORES
ACUMULA PUNTAIE AUMENTA
PERFORMANCE DEL
POR SU DESEMPENO NEGOCIO MAS MOTIVACION POR
DESTACARY
CONSEGUIR NUEVAS
METAS J s’r
PLATAFORMA @]
(9] @] COMPENSACIONES
w DM -0 0
compensaciones . .
< que mas satisfagan .
LL sus necesidades. '.‘ D
RGN PREFERENCIAS
BENEFICIOS PORBUEN
SERVICIO
=

El buen trabajo entregara puntaje, los que se podran traducir en premios que el empleado
previamente habra elegido y que se dan a conocer en la “Plataforma de administracion de
compensaciones”. Los premios seran acordes con la cantidad de puntos acumulados y el
empleado podra acumular puntos para poder cambiarlos por un premio mayor. (Esto ultimo,
mejora la fidelizacién del empleado con la empresa y le motiva a quedarse en ella para

aprovechar su puntuacion).

Comunicacion Constante a Empleado:

Como un servicio opcional, el cliente podra optar también por entregar a través de la aplicacion
mensajes a los empleados, como politicas, procesos de change management de procesos etc.,
capacitaciones etc. Este servicio ayudara a tener un mejor alcance a las comunicaciones desde

la organizacién a su equipo.

e Disefio de Rankings Mensuales

e Produccion de Elementos de Comunicacion Internos

¢ Envio de Emails Rankings Mensuales a Empleados (Empleado del periodo)
e Produccién e Ideacién de Premios (Trofeos, Medallas, Diploma)

¢ Respuestas autométicas a Clientes

e Produccion de Materiales de Comunicacion a Clientes

e Actualizacién y Remplazo de Materiales de Comunicacion

e Informes y Seguimientos periddicos (Opcional / Recomendado)
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5.3.Plan de desarrollo e Implantacion
5.3.1. Gantt
A continuacion, se presenta un detalle con la programacién para materializar el proyecto:

llustracion 6: Gantt del proyecto

Plan de Desarrollo e implementacion 30my B Tatot e B e Bz 15y 4 L

1ot 1dic

Actividzdes legales  nscripcian, natentes, nicio actvdades) RN
Actvidades de infreestructura (Oficna, insulzcion de edes harinzre) (D
Rechtamienta y selectign Desarrolladores _
Lictacidn €' Bienes y semicios I
[

B {ompletado

Actividades
legales y
administrativas

Bocetos dela aplicacién

Defini ¢ batk end I
Creacidn prototipe | |
Construcdén Batk end e
Disefio da las “Skins" d 2 App ]

0 Pendiznte

5.3.2. Actividades legales y administrativas

» Inscripcion de la sociedad, inscripcion y compra de los dominios de internet DUCIT.CL y

DUCIT.COM
Arriendo de las oficinas e instalacion de redes.

Contrato servicio de hosting.

YV V V V

Busqueda de personal especializado, principalmente desarrolladores para la aplicacién.

Identificar proveedores de ISP, para poder incluirlo en las propuestas de a los clientes

gue todavia no tengan acceso a internet o en su defecto para mejorar este servicio.

Concretar los hitos que permite lanzar el servicio:

» Desarrollo de las aplicaciones mencionadas anteriormente, en el punto de producto. Esta

es la primera actividad critica y de mayor tiempo, necesaria para poder comercializar el

servicio de DUCIT.

» Certificacion de las politicas de seguridad implementadas en todas las aplicaciones.
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» Establecer el procedimiento para las instalaciones de equipos en clientes y para el
soporte y la operacion.
» Desarrollar el plan de marketing, publicitario.

5.3.3. Desarrollo App
Bocetos de la aplicacion

Los bocetos sentaran las bases para la futura interfaz. En esta etapa se debe conceptualizar
visualmente las principales caracteristicas, el trazado aproximado y la estructura de la aplicacion.
El primer esbozo de la aplicacion ayudara a todo el equipo a comprender el objetivo de la app,

ya que se va a utilizar como referencia para las proximas fases del proyecto.

Utilizando flujogramas, el programador comienza a entender lo que se trata de crear. Para este
paso resulta de utilidad planillas de otras aplicaciones ya existentes, de esta manera de facilitar

la comunicacién con el programador.

Definir Wireframing y back end

En esta fase las ideas y las caracteristicas principales de la app se van viendo mucho mas claras.
Wireframing es el proceso de crear una maqueta o prototipo de la aplicacion. Existen muchas
herramientas para crear de prototipos de apps. Las mas comunes son Balsamiq, Moqups, y
HotGloo, que te permiten colocar y estructurar todos los datos y graficos representativos en su

lugar, ademas de afiadir funcionalidad, de modo que se pueda navegar a través de la aplicacién.

Mientras se esta trabajando en los wireframes se comienza a crear el storyboard o guion gréafico
de la aplicacién. La idea es construir una hoja de ruta que ayudara a entender la conexién entre

cada pantalla y como el usuario navegara a través de la aplicacion.

Los wireframes y storyboard ahora se convierten en la base de la estructura del back end. Este
consiste en dibujar un boceto de los servidores, APIs y diagramas de datos. Esta serd una
referencia para el desarrollador, y a medida que mas personas se unan al proyecto se tendra un

diagrama que explica toda la aplicacion.

Creacion prototipo

Utilizando los wireframes, se puede testar su utilizacion para crear un primer prototipo. Si es

posible, se realiza una prueba con usuarios. Se da acceso al wireframe y se deja que prueben la
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app a fondo para obtener feedback que ayudara e identificar fallos o enlaces sin salida. Se
monitoriza como utilizan la aplicacion, tomando nota de sus acciones y adaptando la interfaz de
usuario UI/UX a ellos. Ya definida la aplicacion, se trabaja en el back end del sistema. El
desarrollador tendra que configurar servidores, bases de datos, APIs y soluciones de

almacenamiento.

Disefo de las “Skins” de la App

Los “Skins” son lo que los disefiadores/desarrolladores llaman a las pantallas necesarias para la
aplicacion. El trabajo del disefiador seré crear versiones de alta resolucion de lo que antes eran
wireframes. En definitiva, convertir bocetos en archivos digitales que se puedan ver en alta

definicion.
Proceso de Testeo de la aplicacion

Una vez que el diseflador acabe de disefar las skins o las pantallas, la App estara lista para otra
ronda de pruebas. Por primera vez se tiene el concepto en formato real, con todos los graficos y
todo el texto insertados, lo que significa que se puede empezar a testear la aplicacion en su
disefio previo a la publicacion en la App Store. Solidify y Framer son las aplicaciones de prueba
para poder probarla. Estas aplicaciones permiten importar el disefio de la aplicacién y afadir

enlaces donde sea necesario para probar el flujo de pantalla a pantalla.

Revisidon, mejora, optimizacién y publicacion de la aplicacion

Una vez que se ha dado sometido a todas las pruebas posibles al disefio y se ha recogido mas
feedback de los futuros usuarios, se corrigen los detalles y se procede publicar la aplicacién en

las App Store.

5.3.4. Licitacién Bienes y Servicios (PAC)

La plataforma de administracién de compensaciones (PAC) o premios (bienes y servicios) de
DUCIT, consistira en una web ecommerce vinculada a la herramienta principal, donde se
despliegan distintos tipos de bienes y servicios que el grupo de empleados ha seleccionado en
la fase 1. La organizacién de DUCIT comenzara con un proceso de busqueda y licitacion con
una amplia gama de oferentes de distinta indole (retail, agencias de viajes, portales ecommerce,
administradores de fondos, etc.) para ofrecerlos a las empresas y de acuerdo a las necesidades

de las mismas personas.
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5.4.Dotacion y Costo Gestion Humana

La dotacion para llevar a cabo el proyecto estd compuesta por entre 7 y 12 personas en distintas

etapas de operacion. Se detalla el costo de cada cargo en la Tabla 10.

Tabla 10: Costo Dotacion Proyecto

25%

Sueldos y salarios Cant Sueldo Base Gratificacion

Gerente general
Secretaria

Lider de programacion
Analista de sistema
Programador

Analista programador
Desarrollador Mévil

Vendedor Ind 1

1
1

1.500.000
275.000
1.100.000
650.000
800.000
650.000
1.000.000
450.000

375.000

68.750
275.000
162.500
200.000
162.500
250.000
112.500

Total, Imponible
1.875.000
343.750
1.375.000
812.500
1.000.000
812.500
1.250.000
562.500

$ 3.000
Colacion
89.992

89.992

89.992

89.992

89.992

89.992

89.992

89.992

1560
Movilizacién
21.840
21.840
21.840
21.840
21.840
21.840
21.840
21.840

Leyes Sociales (Imposiciones)

0,1144

%

6%

AFP 7% Salud Seguro Cesantia

214.500
39.325
157.300
92.950
114.400
92.950
143.000
64.350

131.250
24.063
96.250
56.875
70.000
56.875
87.500
39.375

112.500
20.625
82.500
48.750
60.000
48.750
75.000
33.750

Costo Empresa
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539.595
1.822.882
1.122.907
1.356.232
1.122.907
1.667.332
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6. Equipo del Proyecto

6.1.Equipo gestor

El equipo gestor del proyecto estara compuesto por:

1. Director de Proyecto:

El Director de Proyecto es el encargado de integrar los esfuerzos internos, y de fuera de la
organizacion, para dirigirlos hacia la ejecucién, con éxito, del proyecto. Su responsabilidad

fundamental es crear un producto final, completando con éxito el proyecto.

El Director de Proyecto debe operar a travées de las distintas unidades funcionales, dedicando se
atencién a los objetivos del proyecto, objetivos globales, y no a los particulares (calidad,
produccion, ventas, etc.) que seguiran siendo responsabilidad de las respectivas areas
funcionales, lo que le permite a él, como Director de Proyecto, concentrarse mas en dichos

objetivos globales.

2. Equipo Programador

El equipo programador debera ser interdisciplinario y supone que no todos los perfiles seran

técnicos. El equipo de desarrollo de software debera contar con:

e Lider de programacion
e Analista de sistema

e Arquitecto de software
e Programador

e Analista programador

e Desarrollador Movil
En lo posible, gran parte del equipo gestor se considerard también para la operacién de la
iniciativa.
3. Consultor en Gestion Humana

Las principales funciones seran determinar con el cliente el perfil humano de la empresa para la
implementacién de DUCIT. Debera realizar la identificacidn, analisis y descripcion de los puestos
de trabajo para la operacion, valoracion de las compensaciones y la elaboracién de un modelo

de clasificacion de las preferencias de los empleados.
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4. Ventasy posicionamiento.

El equipo de ventas estara encargado de elaborar el presupuesto de Marketing y publicidad,
pronosticos de ventas, ajuste de precios, realizar publicidad y promocion, llevar un adecuado
control y andlisis de las ventas. Debe mantener una relacion directa con los desarrolladores a fin
establecer los tiempos en que el proyecto estara activo para cubrir la demanda. Los vendedores
deben tener una relacion estrecha con el departamento de finanzas a fin de establecer

promociones de enganche a clientes morosos.

6.2. Estructura Organizacional

A continuacion, se detallan la estructura organizacional para la operacion del proyecto.

llustracion 7: Organigrama de Operaciones del Proyecto

Gerente General

P I p— | L — J—\‘ — J—\‘ — J—\‘
( ) ( ) ( )
Asesor/Gontable Asesor Gestion Gerente Gerente TI / Pﬁgg}i?ﬁg%‘; Contro de Gestion
Humana Comercial Operaciones C . de resultados
- - |_| Compensaciones
(. J (. J (. J
1 I
| | | | |
N N ) N )
e ~ e ~ s ~
Vendedor Vendedor terreno
Vendedor terreno Terreno (Ind. (Ind. Ayudante
(Otras Industrias) Servicio ¢/ Restaurantes & Bioeamadugl Bzl coordiancién
. ‘.| Atencion Cliente) retail) .
(. J (. J | J

6.3.Incentivos y compensaciones

El sistema de compensaciones sera en base a la metodologia de DUCIT mas bonos variables
principalmente a los cargos de venta. Se asignara un perfil de usuario para cada empleado y se
aplicard el modelo de puntaje para las compensaciones no salariales, asignando dias libres,

aumento de vacaciones, dias administrativos y reconocimientos en publico.

Se asignara un presupuesto de entre $8 y $10 millones anuales (equivalentes a $120 mil/mes
por Cargo aproximadamente) para la asignacion de bienes y servicios de la plataforma de

seleccién de compensaciones.
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7. Plan Financiero

A continuacion, se detallan variables y consideraciones de estimacion para la inversion, flujo de

caja y operacion.

7.1.Supuestos

>

El precio de venta fue estimado considerando un costo mensual de mantencién de
$183.660 por cada 1200 usuarios (Promedio industria). Se estimd una parametrizacion
de la forma 1/X"k para establecer la relacion de cantidad de usuarios por valor unitario
del servicio.

Para la estimacion de ventas se considera la incorporacién de las 4 primeras empresas
con un promedio 1000 usuarios (Entre 250 y 2000 empleados).

Se considera que, para la incorporacién en el plan de reconocimiento de clientes, el 40%
de sus empleados requeriran reconocimiento de externos (Clientes, colaboradores, etc.)
De acuerdo a los resultados obtenidos del estudio de perfil se estima que las empresas
destinaran en promedio un presupuesto para premios en bienes y servicios de $150.000
por empleado al afio.

La evaluacion del proyecto considera con un horizonte de a 10 afios.

Para la determinacion de la inversion, se considera una cotizacion real del servicio
realizada a la empresa CURSOR S.A. Adjunta en Anexo Noveno.

Las remuneraciones de los empleados se considerar los valores promedio de mercado
obtenidos de las consultoras de reclutamiento consultadas. En el caso del cuerpo de
ventas, se considera una comision de ventas del 7% con metas cumplidas al 100%.

Se considera una variacion del 3% de inflacién anual, lo que afecta tanto a precios como
a costos.

La depreciacién de activos fijos se considera de acuerdo a la tabla de depreciacion del
SII, Nueva Tabla De Vida Util De Los Bienes Fisicos Del Activo Inmovilizado®.

Se considera impuesto a las utilidades segun nueva ley tributaria.

6 http://www.sii.cl/pagina/valores/bienes/tabla vida enero.htm
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7.2.Estimacion Ingresos

En base a las tarifas definidas, las expectativas obtenidas bajo el estudio de perfil y los canales
por los que han de relacionarse comercialmente con los clientes que se han mencionado en el
Modelo de Negocios, se estima que la tarifa promedio para el primer afio fluctuara en torno a los
$1500 a $2500 por usuario, con un promedio de $1948 por usuario. Por su parte se estima
alcanzar empresas principales con entre 250 y 1500 empleados, que equivaldria una venta anual
del primer afio de $127 Millones. En lo que respecta a la estimacion de la demanda, se ha acudido
al estudio de perfil realizado para determinar a una estimacion de 4 empresas usuarias el primer

ano.

Consecuentemente, el célculo de los ingresos del proyecto se traduce en la multiplicacién de la
tarifa mensual promedio por usuario, por el nimero de empleados de cada organizacion, por el

porcentaje de descuento ofrecido por la integracion y pago anual correspondiente.

Se contempla un incremento anual de la tarifa de un 3%, de manera que refleje un aumento real

aproximado de un 1%, en consideracion de las bajas expectativas de inflacion para los proximos

afios.
Tabla 11: Estimacion Ingresos (5 afios)
TIPO DE INGRESO Afio 1 Afio 2 Afio 3 Afio 4 Afio 5
Servicio de Consultoria diagnostico e Incorporacion 14.625.000 12.750.000 1.875.000 12.000.000 9.000.000
Servicio Principal (DUCIT) 108.228.038  199.197.136  256.395.044 297.147.391 335.429.899
Plataforma de administracion de Compensaciones 800.000 2.628.125 2.934.375 4.975.000 6.279.167
Servicio secundario (Comunicacién Usuario; Ser.
Consultor, Etc) 2.548.500 5.541.000 374.250 0 0
TOTAL 126.201.538 220.116.261 261.578.669 314.122.391 350.709.066

7.3.Plan de Inversiones

7.3.1. Inversion Inicial

Para la puesta en marcha de DUCIT sera necesario las siguientes inversiones:

Desarrollo aplicacion y sitio web:

El disefio y desarrollo de la aplicacién y del sitio web de e.commerce para la plataforma de
compensaciones, el lanzamiento de una fase de pruebas con clientes potenciales, la contratacion

de los servicios de hosting del sitio web y la puesta en marcha del producto comenzara a
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realizarse 6 meses previo al inicio de actividades, para esto se considera un presupuesto de
$19,7 millones. (Detalle en Anexo Noveno)

Adaptacion de infraestructura

Las oficinas donde se encontraran tanto el personal como los servidores deben ser adaptadas
para que sus ocupantes puedan hacer uso de ella, instalando los sistemas de redes, calefaccion
y ventilacién, servicios de electricidad, telefonia e internet. Ademas de adaptar los cuartos que
albergaran los servidores de la aplicacién, adquirir generadores de corriente de respaldo e
instalar protecciones antirrobo en el edificio, con el fin de mantener las condiciones que
garanticen un correcto funcionamiento de estos. Para los primeros afios de operaciones se

estima una inversion de $9.6 millones para dichas adaptaciones.

Dentro es esta inversion del proyecto se encuentran la adquisicion de 1 servidor ProLiant ML110
Gen9 Intel Xeon E5-2603v4, 8GB RAM, 2TB NHP LFF SATA para respaldo, servidores que
poseen las capacidades para satisfacer la demanda proyectada para los primeros afios de
operaciones, junto con una gama de 5 computadores Intel Core i7 para servir para hospedar los
datos usados por las areas comercial y de soporte técnico. Dicha inversion inicial sera de $5.1
millones e incluye, por parte del proveedor de los servidores, un servicio de respaldo web a la

informacién registrada en los servidores.

Las oficinas contaran con el mobiliario operacional basico (sillas, escritorios, otro mobiliario de
oficina, etc.) para cumplir con sus labores. En este item el monto total a invertir sera de $3,4

millones.

Permisos, patentes e iniciacion de actividades:

El registro y patentado de marcas, logos y nombres de la empresa, iniciacion de actividades,
registro de pagina web y pago de patentes son contemplados en este item, donde se estima una

inversion necesaria de $2,3 millones.
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Tabla 12: Total Inversion Inicial

ITEM TOTAL

Inversion Disefio y Desarrollo App $ 19.778.137
Equipos y herramientas Tecnolégicas $ 5.517.328
Implementos y mobiliarios de oficina $ 2.890.000
Adaptacién oficinas $ 2.710.000
Reclutamiento y seleccion $ 2.189.500
Otros (Patentes, asesorias, etc) $ 1.550.000
TOTAL $ 34.634.965

7.4.Proyeccién de Estados de Resultados
Tabla 13: Proyeccion Estado de Resultado
CONCEPTO/PERIODO Afo 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4

Ingresos por ventas

$ 126.201.538

$ 220.116.261

$ 261.578.669

$ 314.122.391

Costos por ventas

$ (8.834.108)

$ (15.408.138)

$ (18.310.507)

$ (21.988.567)

Margen Bruto

$ 135.035.645

$ 235.524.400

$ 279.889.175

$ 336.110.958

Gastos por Administracion y ventas $ (121.833.833) $ (157.869.413) $ (153.559.543) $ (151.921.535)
Remuneraciones y compensaciones $ (90.269.740) $ (107.857.038) $ (104.123.838) $ (104.123.838)
Arriendo $ (9.000.000) $ (9.270.000) $  (9.278.100) $  (9.287.159)
Cuentas basicas $ (4.260.000) $ (4.387.800) $  (4.391.634) $  (4.395.922)
Contabilidad externa $ (5.400.000) $ (26.326.800) $ (26.349.804) $ (26.375.532)
Gastos Publicidad y Mk $ (11.250.000) $ (9.115.500) $  (9.123.465) $ (7.739.084)
Otros Costos $ (1.654.093) $ (912.275) $ (292.702) $ -
EBITDA $ 13.201.812 $ 77.654.987 $ 126.329.632 $ 184.189.423
Depreciacion y amortizacion $ 4.954.768 $ 4.954.768 $ 4.954.768 $ 4.954.768
EBIT $ 8.247.044 $ 72.700.219 $ 121.374.864 $ 179.234.655
Impuesto 27% $ 2.226.702 $ 19.629.059 $ 32.771.213 $ 48.393.357
Utilidad del Ejercicio $ 6.020.342 $ 53.071.160 $ 88.603.651 $ 130.841.298

7.5.Flujo de Caja

Inicialmente, se ha construido el Flujo de Caja para el Proyecto Puro (sin financiamiento),

tomando como entrada los valores de los ingresos y egresos que se han detallado previamente

e igualmente generando indicadores respecto de los flujos obtenidos.

Los resultados son los siguientes:
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Tabla 14: Evaluacion financiera proyecto Puro

VAN TR PRC (Afios) RO ($) ROI (%)

Proyecto Puro $ $286.457.256 47,2% 4 $23.611.233 25%

Luego, se desarrolld el Flujo de Caja para el Proyecto Apalancado (con financiamiento),
considerando un nivel de endeudamiento del 50% a una tasa anual del 15,2%, lo que se muestra
enla Tabla 17.

53



ITEM
INGRESOS OPERACIONALES
Ventas Servicio
Oftros Ingresos
COSTOS VARIABLES
Comision por venta
Otros

COSTOS FIJOS

Costos Financieros

Pago Cuota Financiamiento

Intereses

Amortizaciones (+)

Depreciacion

UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS
Impuestos

UTILIDAD DESPUES IMPUESTOS
UTILIDAD DESPUES IMPUESTOS %
Depreciacion y Amortizaciones (+)
INVERSIONES

Inversion en Desarrollo

Inversién en Equipamiento / Maquinaria
Inversion en Activos Intangibles

Capital de Trabajo (K)

Préstamo

FLUJO DE CAJA NETO

FLUJO DE CAJA NETO ACUMULADO

Tasa de descuento (30 afios)

Tasa de descuento (10 afios)

Valor terminal

Flujo de Caja Con Valor Terminal

Valor Presente Neto sin Valor Terminal
Valor Presente Neto ¢/ Valor terminal

TIR S/ Valor Terminal

TIR C/ Valor Terminal

Capital total Requerido

Recursos comprometidos primeros 2 afios

Ano 0

$

$

$

$

$

$

$

$

$

$

$

$ -91.067.305 §
$ -19.778.137
$ -14.856.828
-56.432.340

$ -91.067.305 $

$ -91.067.305 §
15,2%
13,9%
$ 797.867.601

$ -91.067.305 $
$ 247.102.936
$ 440.926.260
43%
$ -116.484.605
$ -116.484.605

Afio 1
126.201.538
126.201.538

8.834.108
8.834.108

142.784.730
4.954.768

4.954.768
-30.372.068

-30.372.068

0%
4.954.768

-25.417.300
-116.484.605

-25.417.300

$
$

$
$

$
$

© O P P

$

$
$

$

Tabla 15: Flujo Puro (+10 afios)

Afio 2
220.116.261
220.116.261

15.408.138
15.408.138

181.096.890
4.954.768

4.954.768
18.656.465
5.037.246
13.619.220
6%
4.954.768

18.573.988
-97.910.618

18.573.988

$
$

$
$

$
$

© O P P

$

$
$

$

Afio 3
261.578.669
261.578.669

18.310.507
18.310.507

166.170.261
4.954.768

4.954.768
72.143.133
19.478.646
52.664.487

20%

4.954.768

57.619.255
-40.291.363

57.619.255

$
$

$
$

$
$

© P P P P

$
$
$

$

$

Aiio 4
314.122.391
314.122.391

21.988.567
21.988.567

164.812.152
4.954.768

4.954.768
122.366.904
33.039.064
89.327.840
28%
4.954.768

94.282.608
53.991.245

94.282.608

© P P Ph P

$

$
$

$

Ao 5
350.709.066
350.709.066

24.549.635
24.549.635

162.053.264
4.954.768

4.954.768
159.151.399
42.970.878
116.180.522
33%
4.954.768

121.135.290
175.126.534

121.135.290

Afio 6
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
§ 24.549.635

$ 162.053.264
$ 738.857

$ -
$ 738.857
$ 163.367.310
§ 44.109.174
$ 119.258.136

34%
$ 738.857
$ -5.028.440

$ -5.028.440

$ 114.968.554
$ 290.095.088

$ 114.968.554

Ao 7
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 24.549.635

$ 162.053.264
$  1.164.073

$ -
$ 1.164.073
$ 162.942.094
$ 43.994.365
$ 118.947.729

34%
$ 1.164.073
$ -

$ 120.111.802
$ 410.206.890

$ 120.111.802

Afio 8
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
§ 24.549.635

$ 162.053.264
$  1.164.073

$ -
§  1.164.073
$ 162.942.094
§ 43.994.365
$ 118.947.729

34%
$  1.164.073
$ -

$ 120.111.802
$ 530.318.692

$ 120.111.802

Ao 9
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 24.549.635

$ 162.053.264
$ 1.164.073

$ -
$ 1.164.073
$ 162.942.094
$ 43.994.365
$ 118.947.729

34%
$  1.164.073
$ -

$ 120.111.802
$ 650.430.494

$ 120.111.802

» &

©» &

©»

Aiio 10
350.709.066
350.709.066

24.549.635
24.549.635

162.053.264
1.164.073

1.164.073
162.942.094
43.994.365
118.947.729
34%
1.164.073

120.111.802
770.542.296

917.979.403
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ITEM VAR Afio 0
INGRESOS OPERACIONALES
Ventas Servicio
Otros Ingresos
COSTOS VARIABLES
COSTOS FIJOS
Pago Cuota Financiamiento
Intereses
Depreciacion
Amortizaciones (-)
UTILIDAD ANTES DE IMPUESTOS
Impuestos (27%)
UTILIDAD DESPUES IMPUESTOS
Depreciacion y Amortizaciones (+)
INVERSIONES $ -53.067.305
Inversion en Desarrollo $ -19.778.137
Inversion en Equipamiento / Maquinaria $ -14.856.828
Inversion en Activos Intangibles
Capital de Trabajo (K) $ -56.432.340
Préstamo $ 38.000.000
FLUJO DE CAJANETO $ -53.067.305
FLUJO DE CAJA NETO ACUMULADO $ -53.067.305
Tasa de descuento (+30 afios) 15,2%
Tasa de descuento (10 afios) 13,9%
Valor terminal $ 797.867.601
Flujo de Caja Con Valor Terminal $ -53.067.305
Valor Presente Neto sin Valor Terminal $ 254.463.771

Valor Presente Neto ¢/ Valor terminal

TIR S/ Valor Terminal
TIR C/ Valor Terminal

S 424.658.076

43%

o o

PP P PP P P PP PP

$
$

$

Tabla 16: Flujo de Caja Apalancado (+10 afios)

Afio 1
126.201.538
126.201.538

8.834.108
142.784.730
14.754.664
1.654.093
4.954.768
13.100.571
-59.881.397
-59.881.397
4.954.768

-54.926.629
-107.993.934

-54.926.629

$
$

P CH A O P PO P P P P B

$
$

$

Ao 2
220.116.261
220.116.261

15.408.138
181.096.890
13.619.690
912.275
4.954.768
12.707.415
-8.582.915

-8.582.915
4.954.768

-3.628.147
-111.622.081

-3.628.147

$
$

PP P DO P P P P P PP

Aiio 3
261.578.669
261.578.669

18.310.507
166.170.261
12.484.716
292.702
4.954.768
12.192.014
47.173.701
12.736.899
34.436.802
4.954.768

39.391.570
-72.230.511

39.391.570

o

PP P PP P PP P PP

$
$

$

Ao 4
314.122.391
314.122.391

21.988.567
164.812.152
4.954.768
122.366.904
33.039.064

89.327.840
4.954.768

94.282.608
22.052.097

94.282.608

$
$

P P A O P P P P P P ®

Afio §
350.709.066
350.709.066

24.549.635
162.053.264
4.954.768
159.151.399
42.970.878

116.180.522
4.954.768

121.135.290
143.187.386

121.135.290

Aiio 6
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 162.053.264
$

738.857
$ 163.367.310
$ 44.100.174
$ 119.258.136
$ 738.857
$ -5.028.440

o A P

$ -5.028.440

$ 114.968.554
$ 258.155.940

$ 114.968.554

-3

Ao 7
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 162.053.264

$ -
$  1.164.073
$

$ 162.942.094
$ 43.994.365
$ 118.947.729
$  1.164.073
$

$ 120.111.802
$ 378.267.742

$ 120.111.802

-3

-8

Afio 8
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 162.053.264
$ -
$  1.164.073
$ -
$ 162.942.094
$ 43.994.365

$ 118.947.729
$  1.164.073

$ 120.111.802
$ 498.379.544

$ 120.111.802

-3

-8

Aiio 9
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 162.053.264
$ -
$  1.164.073
$ -
$ 162.942.094
$ 43.994.365

$ 118.947.729
$  1.164.073

$ 120.111.802
$ 618.491.346

$ 120.111.802

Afio 10
$ 350.709.066
$ 350.709.066

$ 24.549.635
$ 162.053.264

-3

$ -
$  1.164.073
$

$ 162.942.094
$ 43.994.365
$ 118.947.729
$  1.164.073

-8

$ 120.111.802
$ 738.603.148

$ 917.979.403
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Tabla 17: Evaluacion financiera proyecto apalancado

PRC
VAN TIR (Afios) ROI ($) ROI (%)
Proyecto Apalancado $424.658.076 48,7% 4 $29.618.272 31%

7.6.Calculo Tasa de Descuento

La tasa de descuento se calcula a partir de la formula CAPM:

To Tasa Valor  Consideraciones

Rf Tasa libre de riesgo 1,6% BCP a 10 afios (Banco central para junio 2018)
RF tasa libre de riesgo 2,9% BCU a 30 afios (Banco central para junio 2018)
B gg;faiﬁ:;éi Beta des 1,09  Beta Damodaran Software (Sistema y Aplicacion)

Rm-Rf  Premio por riesgo de mercado  5,78%

Se considera 3% para evaluar proyecto en condiciones

PRL Tasa premio por liquidez 3% L
mas exigentes
PRS Premio bor Startu 39 Se considera 3% para evaluar proyecto en condiciones
P P ° mas exigentes
A 0,
CAPM ;g Zzgz 1:2302 Re= Rf+(Rm-Rf*B+PRL+PRS

7.7.Valor residual

Se considera un valor residual para el proyecto, al valor de la perpetuidad constante a partir de

afo 11 del flujo de caja neto promedio, y equivale a $801 Millones.

Tasa de descuento (+30 afio) 15,2%
Valor terminal $797.867.601
Valor Presente Neto ¢/ Valor terminal $424.658.076
TIR C/ Valor Terminal 48,7%
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7.8.Capital de Trabajo (K)

Para determinar el capital de trabajo se consideré el mayor déficit operacional acumulado dentro
de los primeros afios de operacion del negocio. El resultado corresponde a $42,6 Millones al

primer afo. Para detalles ver Anexo Noveno.

Capital total Requerido (Deuda) S 42.663.213

7.9.Fuentes de Financiamiento y condiciones de Deuda

La estructura de capital que consideran para este tipo de iniciativas de inversion, y
consecuentemente el nivel de apalancamiento factible, prudente y ademas conveniente para
incrementar la rentabilidad del proyecto, corresponderia a financiar aproximadamente un 50% de

la inversion con deuda equivalente a $ 38 millones.

El plazo de la deuda es equivalente a 3 afios. Asimismo, se ha determinado una tasa con CAE

de mercado equivalente a un 14,31% mensual. (Detalles en Anexo Noveno)

7.10. Analisis de Sensibilidad

Se pretende determinar cuales son las variables que afectan en mayor magnitud la rentabilidad
del proyecto y en qué medida lo hacen. Con tal objetivo se ha desplegado un analisis de
sensibilidad de la tasa interna de retorno (TIR) del proyecto con deuda por corresponder a la
modalidad dentro de los escenarios evaluados que muestra los mejores indicadores. Se han

contemplado las siguientes dos variables principalmente de venta:

e Tarifa (T)

e 9% descuento por periodo anual (O)

Analizando la sensibilidad mediante matrices en los que la variabilidad de cada variable se
desplaza entre -15% y +15% con una diferencia o escaldn del 5%, para los diez posibles pares
de combinaciones entre ellas, de manera de modelar exhaustivamente el comportamiento de la
TIR y del Flujo de Caja.

Se ha observado que la variable que afecta mayormente la TIR del proyecto corresponde a la el
% de descuento por periodo (O), y que, de hecho, una disminucién en un 5% de tal variable arroja

una TIR en promedio del 8% a 12%.
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Tabla 18: Andlisis de sensibilidad Precio vs % Descuento

TARIFA BASE

5% 0 | 5%|10%| 15%
21% | 26% | 31% | 37%
29% | 34% | 40% | 46%
36% | 43% | 49% | 55%
40% | 24% | 31% | 38% | 45% | 52% [ 59% | 66%
35% | 31% | 39% |46% | 53% [61% | 69% | 1%
30% | 38% | 49% | 54% [63%NE1 e 807 (R007%
25% | 46% | 54% 0378700182700 957 N10370

DESCUENTO ANUAL

La zona Roja de la Tabla 18 es menor a la tasa y rentabilidad que los inversionistas han declarado
como la esperada y exigida para su capital propio (17%); y ademas menor a ese valor que ha

sido recomendado por expertos exigir como minimo un proyecto sin financiamiento.

La Zona Azul de la Tabla 18 es una Zona de riesgo de disminucién del modelo de demanda por

lo que se descarta del andlisis.

De este analisis se puede concluir que la mejor estrategia es comenzar con un precio base y un
35% de descuento por el plan anual, para luego tender a disminuir la tarifa en un 5% y disminuir

el descuento a un 30% por planes anuales.

Gréfico 2: Variacion TIR Tarifa vs % descuento Anual

Var Tarifa vs % descuento Anual

Var TIR
O—=2NIWPRAOCIOY~ICOO—

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Var % Descuento

== \/ar Tarifa 14% 22% 30% 37% 44% 51% 59% 66% 74% 83% 91%
——Var % Descuento
——Var Tarifa 14% 22% 30% 37% 44% 51% 59% 66% 74% 83% 91%
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8. Propuesta para los inversionistas

Se requiere financiar el 50% de la inversion inicial por un total de $38,6 Millones para obtener el

30% de la compafiia.

9. Riesgos criticos

Los riesgos de llevar a cabo la iniciativa DUCIT se detallan en el Anexo, por area y funcionalidad.

Del listado recabado por el grupo de proyecto se detectan aquellos riesgos que se encuentran

en una zona critica con un indice de probabilidad e impacto por sobre 3. La Tabla 19, resume en

detalle su plan de mitigacion.

Tabla 19: Plan de Mitigacion Riesgos criticos (P-1>3)

# Riesgo Fecha Prob. Impac. indice P-I Plan mitigacion Fecha
Ident resolucion
6 Construir el nov-18 50% 6 3 Reforzar la investigacion de mercado, 12-11-2018
producto rescatando las necesidades del cliente
equivocado objetivo.
28 Poca nov-18 50% 7 3,5 Realizar un Plan de acompafiamiento 10-12-2018
tolerancia del permanente y capacitacion a usuarios,
cliente hacia clientes y stakeholders con el fin de
problemas de aclarar sus dudas permanentemente.
calidad
derivados de
las presiones
de tiempo o
presupuesto
31 Curva de oct-18 60% 6 3,6 Realizar un Plan de acompafiamiento 15-10-2018
aprendizaje permanente y capacitacion a usuarios,
del producto clientes y stakeholders con el fin de
no sea como aclarar sus dudas permanentemente.
lo esperado
32  Confiabilidad nov-18 60% 6 3,6 Dentro del Plan de acompafamiento y 15-11-2018
de los seguimiento de resultados, incluir un plan
procesos Yy de aseguramiento de la calidad del
métodos servicio, realizando procedimientos
claros y simples para obtener los
resultados deseados en el proceso.
34  Especificacio abr-19 45% 7 3,15 Desarrollar un andlisis acabado de la 17-04-2019
n deficiente capacidad instalada para entregar un
de la servicio de acuerdo a la calidad
capacidad esperada. El andlisis debera incluir
instalada del cantidad de empresas y numero de
servicio personas que se podra asistir sin
disminuir el nivel de servicio.
35 Disponibilidad abr-19 60% 5 3 Un proceso de seleccion y reclutamiento  18-04-2019
de expertos con asesores que conozcan la industria
para el sera ideal para realizar la seleccién del
desarrollo de equipo de desarrolladores de la App
la App
43  Complejidad dic-18 45% 7 3,15 Realizar un Plan de acompafiamiento 30-12-2018
excesiva del permanente y capacitacién a usuarios,
servicio clientes y stakeholders con el fin de
aclarar sus dudas permanentemente.
44  Interfaces de nov-18 50% 7 35 Dentro del Plan de acompafiamiento y 02-12-2018

usuario
insatisfactoria
s

seguimiento se deberd incluir un servicio
de call center o mensajeria para apoyar
la interaccion de los usuarios y clientes
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de tal
expedita.

manera que esta sea mas

50 Proceso ene-19 60% 5 Realizar un Plan de acompafiamiento  08-02-2019
nuevo, o] permanente y capacitacion a usuarios,
insuficientem clientes y stakeholders con el fin de
ente probado aclarar sus dudas permanentemente.

Grafico 3: Analisis de Riesgos Criticos
Analisis de Riesgo del Proyecto
9
8
® Otros Riesgos

7 ® Curva de aprendizaje del producto no sea como lo

esperado

6 ® Confiabilidad de os procesos y métodos

® Poca tolerancia del cliente hacia problemas de calidad
5 derivados de las presiones de tiempo o presupuesto
# Interfaces de usuario insatisfactorias
4 ® Complejidad excesiva del servicio
3 # Especificacion deficiente de la capacidad instalada del
servicio
® Construir el producto equivocado
2
#® Disponibilidad de expertos para el desarrollo de la App
1 @
# Proceso nuevo, o insuficientemente probado
0
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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10.Conclusiones

Se comienza el capitulo de Conclusiones, proponiendo mejoras que se han identificado como
posibilidades eventuales de mejorar el atractivo econémico del proyecto, las cuales expresan las
inquietudes, antecedentes, dificultades y sugerencias recogidas durante el estudio, exploracion
e investigacion que se ha llevado a cabo. Luego, se expone el andlisis correspondiente a los
capitulos ultimos del presente trabajo de titulo, Plan Financiero y Evaluacion Econdmica.
Finalmente, se despliegan comentarios finales y concluyentes respecto del desarrollo y totalidad
del trabajo.

10.1. Propuestas para Incrementar la Rentabilidad del Proyecto

Se mencionan a continuacion una serie de consideraciones que se dejan propuestas, con el
objeto de ser evaluadas mas adelante y, eventualmente, incrementar el atractivo y rentabilidad

econdmica del proyecto.

Alianza Estratégica

Dado las posibilidades de nuevos entrantes a la industria es recomendable buscar alianzas con
organizaciones de RR.HH. posicionadas en la industria para desarrollar la aplicacion como un
complemento a sus servicios. Esto asegura clientes establecidos y un margen de confianza que
ayudara a mejorar el nivel de ventas. Por lo demas, la estructura administrativa y fuerza de ventas

ayudara a reducir los costos fijos operativos obteniendo mayores margenes.

Otro beneficio de contar con la alianza de una consultora de recursos humanos, que también
realice reclutamiento y seleccion que bajo la recopilacion de datos de buen desempefio las
personas podran tener un historial de comportamiento objetivo, lo que permitird optar a que éste
sea compartido con otras organizaciones y asi puedan optar a mejores cargos, con mejores
salarios. Eb este caso la consultora pasa a ser un representante de talentos. Las personas
optaran por elegir un representante y que éste las vaya posicionando en distintas empresas

segun sus actitudes, habilidades y competencias.

Cambio de Foco: Personas como Clientes

Otra opcidn, es que la persona opte por pagar el costo de la aplicacion ($2500 mes) y que ésta
a su vez, se preocupe de gestionar sus evaluaciones y acumular un puntaje que mas adelante
lo beneficiarAd al tener evidencia objetiva de sus resultados, habilidades y competencias

personales, para la postulacion en futuros cargos de otras compafiias.
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Complementando las propuestas mencionadas anteriormente, a futuro se buscara establecer
relaciones con partners claves que podran aumentar el valor del proyecto. Dentro de estos
partners se consideran asociaciones gremiales, industriales y colegios de profesionales, ya que
se buscara que desde dichas instituciones se destaquen los beneficios de contar con esta
herramienta objetiva de medicién de desempefio, incentivando su uso y aumentando el total de

clientes y ventas.

10.2. Andélisis Plan Financiero

Los flujos de cajas construidos para la evaluacién financiera fueron hechos para un horizonte
temporal de 10 afios, con una inversion inicial de $39.2 millones donde dicha inversién se
materializa en su alternativa mas rentable, que corresponde a un escenario de apalancamiento
financiero en donde un 50% de la inversion es abordada por socios inversionistas del proyecto y

el 50% mediante la solicitud de un crédito con garantia CORFO.

Los indicadores financieros usados para la evaluacion fueron el Valor Actual Neto (VAN), la Tasa
Interna de Retorno (TIR), el Periodo de Recuperacion de Capital (PRC), utilizando una tasa de

descuento de 15,2%, determinada utilizando el método CAPM.

Para el escenario definido como apalncado el proyecto alcanz6 un VAN de $424,6 millones y una
TIR del 48,7%, con un PRC de 4 afios.

Mediante un analisis de sensibilidad se estudié el impacto individual que las variaciones de las
tarifas base y la tasa de descuento por contratacion anual para la incorporacion y retencion de
clientes. De este andlisis se concluye que una estrategia de descreme de precios sumado a una
disminucion de los descuentos anuales una vez captado el cliente objetivo entrega una mayor

rentabilidad reflejada en la TIR

Como sugerencia se plantea desarrollar una evaluacion financiera considerando una fuerza de
ventas mayor a la propuesta en este plan financiero, con el fin de determinar el impacto sobre
los ingresos futuros que tiene un area comercial masiva desde el primer afio de operaciones del

proyecto.

Se concluye que, de mantenerse los costos, demanda, ingresos, y los precios estimados para la

aplicacion DUCIT, el proyecto muestra una estabilidad en sus indicadores financieros que
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sugieren que su realizacion efectivamente aportaria en incrementar la riqueza de los

inversionistas interesados en invertir en el proyecto evaluado en este trabajo.
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Anexos

ANEXO PRIMERO. BREVE FUNDAMENTACION TEORICA Y CONCEPTOS

Para poder analizar este mercado, es necesario primero entender los principales antecedentes
tedricos que envuelven los conceptos de evaluacion de desempefio, motivacion,

compensaciones y productividad.

I. Evaluacion de desempeino

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual en un empleo. Este sistema permite
una medicién sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro
de resultados. Es util para determinar la existencia de problemas en cuanto se refiere a la
integracion de un empleado/a en la organizacion. Identifica los tipos de insuficiencias y problemas

del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza.

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y periédico, se establece de
antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar y se limita a un periodo de
tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al sistematizar la evaluacion se establecen unas
normas estandar para todos los evaluadores de forma que disminuye el riesgo de que la

evaluacion esté influida por los prejuicios y las percepciones personales de éstos.

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los trabajadores a fin de que
continben trabajando en la empresa. Es importante porque permite el mejoramiento de las
relaciones humanas entre superiores y subordinados. La evaluacion de personal es una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa, facilita y

promueve el estimulo a la mayor productividad.

La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los sistemas de gestion de
recursos humanos. Los resultados de la evaluacion se pueden utilizar para desarrollar o mejorar

otros programas. Por lo general evaltan:

e Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento)

e Contribucién del sujeto al objetivo o trabajo encomendado.
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e Potencial de desarrollo.

e Conocimiento del trabajo

o Calidad del trabajo

o Relaciones con las personas
e Estabilidad emotiva

e Capacidad de sintesis

e Capacidad analitica

La Evaluacién de Desempefio debe generar un ambiente en el que el empleado experimente
ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. No debe

convertirse en una herramienta para calificarlo si el resultado es malo.

Es importante hacer uso de medidores, (costo, calidad y oportunidad), puesto que si no los hay
no sera facil cuantificar el desempenfio. Si no los tiene, tendra entonces que corregir y no prevenir,

obteniendo resultados ineficientes.

Lograr que la evaluacién deje de ser un evento dificil y tedioso no es facil, pero tampoco
imposible. La clave para lograrlo es planear adecuadamente e involucrar con la informacion y

formacion adecuada a todos los participantes

Il. Motivacion

Existe una importante cantidad de informacion tedrica y practica acerca de la motivacion en las
personas. Su desarrollo conceptual es histérico e involucra el aporte de diversas disciplinas.
Teorias psicoanaliticas, perspectivas humanistas, psicélogos sociales, etc. Han definido a la
motivacién de distintas maneras, pero logrando confluir en una conclusion: La motivacion juega

un papel fundamental a la hora de lograr metas y objetivos en las organizaciones.

Desde el punto de vista conductual, hay dos tipos de motivacién: La extrinseca e intrinseca.
Estas juegan un papel fundamental al momento de intentar explicar la conducta de las personas

y se centrara solo en esta clasificacion para entender un poco mas sobre ella.

La motivacién extrinseca proviene de fuentes ambientales externas. Se considera que "las
causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona" (Reeve,
1994, p. 22), es decir, alude a fuentes artificiales de satisfaccion que han sido programadas
socialmente, como, por ejemplo, los halagos y el dinero. El estudio de este tipo de motivacion se

relaciona con dos conceptos fundamentales: recompensa y castigo. Tanto las recompensas
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como los castigos ocurren después de una determinada conducta y afectan la probabilidad futura
de ocurrencia de dicha conducta. Una recompensa es “un objeto ambiental atractivo que se da
después de una secuencia de conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se
vuelva a dar, por otra parte, un castigo se refiere a un objeto ambiental no atractivo que se da
después de una secuencia de comportamiento y que reduce las probabilidades de que esa
conducta se vuelva a dar” (Reeve, 1994, p. 102). Los dos procesos de aprendizaje que subyacen

alas recompensasy los castigos son el condicionamiento clasico y el condicionamiento operante.

La motivacion intrinseca, es aquella que se da por situaciones en que las recompensas
extrinsecas son insuficientes, las personas pueden activar conductas intrinsecamente
motivadas, es decir, que emerge espontdneamente por tendencias internas y necesidades
psicologicas que motivan la conducta en ausencia de recompensas extrinsecas (Deci y Ryan,
1985, en Reeve, 1994). Asi, "cuando las personas realizan actividades para satisfacer
necesidades de causacion personal (autodeterminacion), efectividad o curiosidad entonces
actuan por motivacion intrinseca" (Reeve, 1994, p. 130); en otras palabras, cuando la conducta

esta autorregulada y surge de los intereses, curiosidades, necesidades y reacciones personales.

La motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccién de alguna
necesidad individual (Robbins, 2004), entendiendo por necesidad un estado interno del sujeto

gue hace que ciertos resultados parezcan atractivos.

Una teoria de la motivacion en el ambito de la motivacién resulta de utilidad en la medida en que
permite explicar qué es aquello que otorga energia y direccién a la conducta del trabajador o, en
otras palabras, por gué una persona frente a varias posibilidades elige un camino o emprende

una accién gue en otras circunstancias rechazaria.

lll. Compensaciones

Segun Bernat (1995), compensar es “igualar en opuesto sentido el efecto de una cosa con otra
cosa” o “dar alguna cosa o hacer un beneficio en resarcimiento de algun dafio causado”, en
donde en ambas definiciones se rescata el elemento central de la idea de intercambio o

retribucion.

Si se traslada esta idea al campo organizacional aparece, inmediatamente, la relacion entre

persona y organizacion; una relaciéon de intercambio de recursos en los que prevalece el
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sentimiento de reciprocidad, en donde ambas partes evaltan lo que estan ofreciendo y lo que
estan recibiendo a cambio (Chiavenato, 2000). Este vinculo se establece en la medida en que
las personas aportan su trabajo a cambio de algo que recibir en retribucion. Aqui es en efecto
donde aparece el concepto de compensacion, el cual, lejos de jugar un rol meramente
instrumental, se constituye en un factor determinante de la existencia misma de la organizacion
(Fernandez, 2002).

La compensacion se refiere, entonces, a la gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor, que conforman todas las formas de pago o recompensas que se les entregan (Dessler,
1996) y que contribuye a la satisfaccion de éstos, ayudando asi a la organizacion a obtener,

mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

El concepto de compensacion incluye todo tipo de recompensas, tanto extrinsecas como
intrinsecas, que consideran elementos tanto monetarios como no monetarios, que son recibidas
por el empleado como resultado de su trabajo en la organizacion. Las recompensas extrinsecas
se refieren al sueldo base o salario, incentivos 0 bonos y beneficios distribuidos directamente por
la organizacion. Las recompensas intrinsecas se refieren a recompensas internas del individuo,
derivadas de su involucramiento en ciertas actividades o tareas, como son: satisfaccion laboral,
compromiso, autonomia, oportunidades de crecimiento y aprendizaje (Villanueva y Gonzélez,
2005).

Segun Villanueva y Gonzélez (2005), la compensacion total se compone de tres grandes

elementos: la remuneracion base, los incentivos y los beneficios.

La remuneracion base hace referencia al sueldo base o salario, también llamado renta fija. Se
podria definir como la remuneracién o pago regular que una persona recibe por sus servicios
cuando estad empleada por una empresa, que establece una estructura y sistema de pago
equitativo a los empleados, dependiendo de sus cargos, el mercado, el desempefio a largo plazo

y las competencias (Villanueva y Gonzélez, 2005).

La remuneracion base es la plataforma de la compensacion total y considera los aspectos legales
del mercado. Se establece seglin rangos de remuneracion por cargo, basado en la importancia
o valor relativo de éstos en la organizacién. Esto se determina mediante dos procesos: la
evaluacion y la valorizacién de cargos. En la evaluacion de cargos se determina el valor relativo

de los diferentes cargos de la organizacién considerando, por ejemplo, las competencias clave,
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garantizando la equidad interna. Por otro lado, la valorizacién de cargos determina su precio de

mercado, garantizando asi la competitividad externa.

Los incentivos corresponden al componente variable de la compensacién total, ya que estan
asociados directamente con el desempefio o productividad, es decir, existe una relacion directa
entre lo que el empleado hace (sus resultados) y los incentivos que obtiene (Flannery, Hofrichter
y Platten, 1997). El monto del incentivo depende de los resultados y no es algo garantizado.

Dentro de los incentivos se pueden nombrar: bonos, participacion de las ganancias, comisiones

y opciones de compra de acciones (stock option), entre otros.

Dependen del desempefio a largo o corto plazo, las metas, los resultados y la reduccién de

costos.

Los beneficios son comunmente entendidos como el componente no monetario de la
compensacion total, como son: las vacaciones, los seguros de vida y salud, los convenios, plan
de retiro, entre otros. Estos elementos dependen, principalmente, del tipo de organizacion, el tipo

de cargo y el nivel jerarquico.

Wilson (2002) plantea un cuarto componente de la compensacion total: los sistemas formales de
reconocimiento. Sin embargo, en la presente investigacién, los programas de reconocimiento no
son considerados como un componente mas de la compensacion sino como tipo de incentivo,
es decir, como una estrategia mas de remuneracion variable, ya que éstos cumplen con la

condicion de relacién directa entre desempefio y recompensa.

Otra forma de abordar o clasificar los componentes de la compensacion total es a través de los
conceptos de compensacion directa y compensacion indirecta. La compensacion directa
corresponderia a la llamada remuneracion base y la compensacién indirecta incluye todo lo que
complementa la remuneracion base, es decir, la conforman el paquete de beneficios y los

incentivos.

Las compensaciones son un medio privilegiado para asociar directamente las metas y valores
de una organizacién con la motivacién y desempefio de los trabajadores (Fernandez, 2002). Ello,
debido a que la compensacion es un medio de comunicacién incuestionable entre los empleados
y la organizacion. Los trabajadores son capaces de comprender por qué se les esta pagando y
gué se espera de ellos, apreciando claramente qué valora la empresa mediante lo que se les

esta pagando.
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En esta idea, si las compensaciones estan disefiadas adecuadamente, indicaran qué busca la
organizacion y los empleados ajustaran su desempefio a tal expectativa, en la medida que su
trabajo - coherente con las metas de la organizacion - sea recompensado. Asi, el esfuerzo debe
estar no solo en declarar los valores que promueve la organizacion, sino en transmitirlos
practicamente mediante uno de los medios organizacionales que el trabajador menos cuestiona:

la compensacion.

Esta relacion entre metas de la organizacion, motivacién y desempefio de las personas, unidas

mediante las compensaciones, es la funcion de alineamiento estratégico.

IV. Productividad laboral

Existen diferentes definiciones en torno a este concepto ya que se ha transformado con el tiempo;
sin embargo, en términos generales, la productividad es un indicador que refleja que tan bien se
estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios. Asi pues,
una definicion comun de la productividad es la que la refiere como una relacion entre recursos
utilizados y productos obtenidos y denota la eficiencia con la cual los recursos -humanaos, capital,
conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes y servicios en el mercado (Levitan,
1984).

En periodos pasados se pensaba que la productividad dependia de los factores trabajo y capital,
sin embargo, actualmente se sabe que existe un gran nimero de factores que afectan su
comportamiento. Entre ellos destacan las inversiones, la razén capital/trabajo, la investigacion y
desarrollo cientifico tecnolégico, la utilizacion de la capacidad instalada, las leyes y normas
gubernamentales, las caracteristicas de la maquinaria y equipo, los costos de los energéticos, la

calidad de los recursos humanos, los sindicatos, etc.

Cabe sefalar que -en términos generales- existen dos formas de medicion de la productividad:
por un lado, estan las mediciones parciales que relacionan la produccién con un insumo (trabajo,
o capital); y por el otro, estan las mediciones multifactoriales que relacionan la produccién con

un indice ponderado de los diferentes insumos utilizados.

La productividad del trabajo, es una relacion entre la produccién y el personal ocupado y refleja

gue tan bien se esta utilizando el personal ocupado en el proceso productivo.

Segun Salazar Estrada (2009), un trabajador es un ser biosicosocial. Por tanto, su salud,

bienestar y felicidad son partes integrantes no sélo de la vida sino también del trabajo. Pero el
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bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y
psicologica con el medio. Su percepcién es también vital.

No existe receta alguna capaz de garantizar la salud de un individuo: brota de su actitud; de su
espiritu de crecer y auto superarse; de la voluntad de competir solidariamente y vencer; de la
responsabilidad por una vida sana; de la aceptacion de las incertidumbres de la vida, de incluir y
compartir; asi como de defender firmemente sus valores y un objetivo para su vida. La salud
proviene entonces, en gran parte, de las relaciones humanas y con el entorno, y es el resultado
del desarrollo arménico de la sociedad (en su conjunto) sobre la base del cual es posible brindar
a los ciudadanos diversas opciones politicas, econémicas, legales, ambientales, educativas, de
bienes y servicios, de ingreso, empleo, recreacion y participacion social, con vista a que, tanto

individuo como sociedad, desarrollen sus potencialidades en aras de un bienestar pleno.

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree
confianza y favorezca la eliminacién de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion
0 algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo util, algo que proporciona un
sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion

por sus necesidades y problemas.

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la
organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. Por el
contrario, un clima negativo supone una falta de identificacién con sus objetivos y metas, asi
como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de conflicto, bajo

rendimiento, ausencias e ineficacia.

Si bien es cierto, en los ultimos afios, constantemente se hace referencia al concepto de
productividad, en algunos casos este concepto es confundido con otros como el de intensidad
del trabajo (que significa un incremento del trabajo, es decir, un exceso de esfuerzo del
trabajador), eficiencia (que significa producir bienes y servicios de alta calidad en el menor tiempo
posible), eficacia (es el grado en que se logran los objetivos) y produccion (que se refiere a la

actividad de producir bienes y servicios).
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ANEXO SEGUNDO. OPORTUNIDAD DE NEGOCIOS

z Plataforma Compensaciones
Queé :
Data Analysis

Asesoria y consultoriaen compensaciones

Region Metropolitana y Region de Antofagasta
Donde?

Escalable a Chile y Latinoamerica

Herramienta Smart

Como?

e-commerce

: Empresas de gran niumero de personas en la industria de servicios y retail
Quienes?

ANEXO TERCERO. DETALLE ANALISIS DE MERCADO Y ENCUESTA

El estudio realizado a empleados consistié en una encuesta de 20 preguntas que buscaban
capturar la impresién de los empleados frente a su trabajo y como percibian sus compensaciones

frente al trabajo que realizaban.

Por su parte, en la encuesta realizada a directivos, ejecutivos, duefios o accionistas de 17
empresas elegidas al azar de distintas industrias, buscaba capturar cual era la percepcién de
productividad de su personal, que habilidades valoran mas de sus trabajadores y cual es su

disposicién frente a compensar estas habilidades y el cumplimiento de metas.

Los resultados de esta encuesta se encuentran en los apartados, sin embargo, esta seccion, se
mostrard un resumen sobre este estudio y determinar las caracteristicas de las empresas, a que
industria pertenecen, el tamafio de éstas en términos de cantidad de personal, monto de
facturacion anual, etc.

I. Percepcion de empleados

La encuesta bas6 sus preguntas en calificar su nivel de satisfaccion en cuento a su salario, la

empresa en la que trabaja y su posicion respecto a las compensaciones no salariales.

El gréfico, muestra que el 70% de los encuestados tiene una remuneracion mayor al promedio

salarial, que de acuerdo a los ultimos estudios de la “Encuesta Suplementaria de Ingresos” (ESI)
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publicada el afio 2016 por el INE a nivel nacional y regional, es de $517.5407. Sin embargo, a
pesar de que su salario esté por sobre el promedio de mercado el 44,4% de los encuestados
cree que su sueldo o remuneracién no es adecuada en relacion al trabajo que realiza. (25% de

la muestra pone en duda de que su compensacién sea apropiada)

Se concluye que casi el 70% de la poblacién encuestada se encuentra disconforme con su
modelo de compensacién salarial pero no se cambiaria de trabajo actualmente.

A raiz del nivel de insatisfaccibn compensatoria, se procedio a consultar respecto a la disposicion
a percibir compensaciones no monetarias para suplir dicha insatisfaccion, dando como resultado
gue existe mas del 58% de los encuestados estaria dispuesto a recibirlas para ser compensado

(25% selecciond la opcion de “tal vez” estaria dispuesto).

Graéfico 1 Percepcion del empleado respecto a si la remuneracion

es adecuada en base al trabajo que se realiza

® s
@ to

Tal vez

"http://www.ine.cl/docs/default-source/ingresos-y-gastos/esi/ingreso-de-hogares-y-
personas/resultados/2016/esi_sintesis_2016_nacional.pdf?sfvrsn=4
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Grafico 2 Nivel de satisfaccion con su actual empresa
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Grafico 3: disposicion a recibir compensaciones no monetarias

@ s
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16.7% e
Tal vez
58.3%

La informacién anterior concluye que, desde el punto de vista del empleado, a pesar de

estar conforme en su actual trabajo y que el nivel salarial esta por sobre la media nacional,
hay una alta tasa de insatisfaccidn respecto a las compensaciones actualmente recibidas
y que estarian dispuestos a suplir, en parte su desconformidad, con compensaciones no

salariales.

Ill. Percepcion del empresario

Para captar la perspectiva del lado de la empresa, se realizé un test a directivos, socios y
ejecutivos para establecer la disposicion de la empresa a implementar estas practicas y a invertir

en ellas.

Se abordaron 17 ejecutivos de empresas a los que se les consulté si han tenido problemas de
desercion laboral aduciendo inconformidad por el nivel de compensaciones, teniendo como

resultado lo siguiente: El 25% de la desercion laboral consultada es por insatisfaccion en las
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compensaciones o Injusticia en la retribucion salarial; y un 19% por politicas de la organizacion
gue debilitan la satisfaccion por el trabajo, como la falta de reconocimiento, las malas

evaluaciones de desempefio, asuntos de vacaciones, etc.

Otros aspectos que fueron evaluados y que los encuestados hicieron alusion a ellos fueron la
Calidad del entorno laboral (25%), la mala relacion entre el empleado y el jefe directo (12.5%), el

entrenamiento incorrecto de los empleados (19%), entre otras.

Grafico 4: Motivos de desercion laborar (Percepcion empleadores)

@ Calidad del entormo laboral
@ Mala relacion entre el empleado v el
jefe directo

Insatisfaccion en las compensaciones
o Injusticia en la retribucion salarial

@ Cusstiones de salud

@ Desajuste entre los valores
organizacionales y los valores del e

@ Enfrenamiento incorrecto del emple...

@ Fuoliticas de la crganizacion que de...

Por su parte, consultados los empleadores respecto a el costo, indirecto y directo para

materializar estas compensaciones en la organizacion y en el entendido, que este costo es
amortizado por los beneficios que estos provocan (Aumento productividad, aumento de ventas,
mejor engagement), incentivando al personal y generando retornos a la empresa,
satisfactoriamente el 100% de los consultados estan dispuestos a invertir en compensaciones no

salariales y mas de un 48% esta dispuesto a invertir sobre $5 millones por el total de empleados.
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Grafico 5: Disposicion a invertir en compensaciones

@ Mo estoy dispuesto a invertir en
CoMmpensacionss

@ Menor a 5 millones anuales por el
total de empleados.
Enfre 5 a 10 millones anuales por el
total de empleados.

@ Enire 10 a 50 millones anuales por el
total de empleados.

@ Un fee por empleado de entre 500 mil
v 1 millon, valor anual.

Se puede concluir entonces de estos resultados que quienes dirigen las compafiias
perciben y aceptan que hay un descontento y que es de gran importancia que la empresa
moderna, apliquen un plan de incentivos que satisfaga a sus trabajadores, debido a que
ellos responderan con un mejor desempefio en sus actividades, lo que es beneficioso
también para las empresas, ya que, gracias a esto lograran ser mas eficientes lo que

provoca un mejor rendimiento en el negocio y mejores resultados para la empresa.
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ANEXO CUARTO.

DETALLE DESCRIPCION ANALISIS PEST

Tabla 20: Andlisis PEST

Factores

Principales Caracteristicas

Politicos

Actualmente Chile se considera un pais estable,
respaldado por una democracia que ya lleva 28 afos.
Los ultimos afios han salido a la luz algunos casos de
corrupcioén en instituciones publicas.

Ha bajado la credibilidad de las figuras politicas.

Econdémicos

Economia chilena ha conseguido mantenerse estable a
pesar de la ralentizacion econémica desde 2015 por la
caida del precio del cobre (Crecimiento baja de 5% a
1,7%)

El 2016 la inflacién se redujo ligeramente al 3,9%.

La economia chilena esta dominada por el sector
industrial y los servicios.

Los tres mayores desafios para la economia chilena son:
Superar la dependencia del precio del cobre, desarrollar
una produccion alimentaria autosuficiente y aumentar la

productividad de su industria.

Sociales

Segun el Censo 2017, la poblaciéon que actualmente
tiene entre 20 y 39 afios, definida por la literatura social
como millennials, en poco tiempo se convertird en mas
del 50% de la masa laboral.

Los millennials no solo valoran lo econémico, sino que
privilegian gratos ambientes laborales, priorizan la
felicidad por sobre lo econémico, son dependientes de
la tecnologia movil y basan en ella los conceptos de
productividad y eficiencia.

Chile aun cuenta con bajos indices de desempleo, pero

una importante desigualdad social y salarial.
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e Actualmente Chile es el pais latinoamericano donde mas

ha aumentado la inmigracion

Tecnoldgicos e La tecnologia ha influido directamente en la vida y el
trabajo, obligado a que las personas deban tener mas
conocimientos y habilidades al respecto.

e Lallegada de los dispositivos mdviles ha logrado que las
vidas se basen en la movilidad. Los Smartphones
actualmente se han convertido en una oficina movil con
aplicaciones disefiadas exclusivamente para gestionar
la empresa y realizar la mayoria del trabajo diario desde

estos dispositivos.

Legales e Chile cuenta con un robusto sistema de ley para las
compensaciones laborales.

e La figura de los sindicatos de empleados, son quienes

motivan y logran acuerdos en compensaciones no

salariales como el aumento de dias de vacaciones.

I.  Factores Politicos

En el tltimo periodo pais se ha visto sacudido por escandalos de corrupcion relacionados con la
financiacién ilegal de las campafas electorales. El indice de popularidad de la presidenta
Michelle Bachelet fue muy bajo (25% en 2017). La oposicion de derecha tampoco es muy popular
y existe un descontento general. Ademas, se han producido protestas masivas contra las

reformas laborales, educativas y de las pensiones.

Los escandalos de corrupcién del dltimo quinquenio, también llegaron a la industria de las
compensaciones. La Superintendencia de Seguridad Social (Suseso) detectdé que la caja La
Araucana us6 dineros fiscales de subsidios maternales para "sus propios fines". La entidad
manipuld sus Estados Financieros de 2014 para presentar al mercado resultados favorables vy,
al mismo tiempo, permitirles a sus ejecutivos obtener bonos. Tras el episodio de La Araucana,
se ha dado un descenso en la oferta para el otorgamiento de créditos y provocé que las tasas de
préstamos por las cajas subieran. Esta situacion lleva a una suerte de des bancarizacién, pues
habra un segmento de la poblacién que quedara sin acceder a crédito. En octubre de 2015 la

Superintendencia de Seguridad Social (Suseso) y su titular, Claudio Reyes Barrientos, intervino
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a la caja de compensacion La Araucana, por no cumplir instrucciones que le impartié. La caja de
compensacion, ademas, enfrentaba severos aprietos financieros. Cayd, incluso, en default con
bancos y bonistas llegando a acuerdo con sus acreedores para re pactar pasivos por unos $ 425

mil millones.

Tras este suceso las cajas de compensacion redujeron su tamafo de carteras de activos y las
carteras de crédito en un 25%, por lo que disminuyeron los beneficios para los trabajadores. Eso

es lo que pacto6 con La Araucana y condiciones similares ocurrieron con otras cajas.

Aparte del escenario politico y regulatorio complejo e incierto, podemos agregar, entre las causas
gue mantienen deprimidas las expectativas y la inversion, una inercia negativa que trae la
economia luego de varios afios de bajo crecimiento y caida en la inversion, que se traduce en un

deterioro importante en el mercado laboral durante el presente afo.

En general a pesar de los escandalos de corrupcion politica y de instituciones publicas, Chile se

mantiene como un pais de riesgo moderado y estable politicamente hablando.

Il. Factores Economicos

A diferencia de otras economias de Latinoamérica, la economia chilena ha conseguido
mantenerse estable. Sin embargo, tras afios de crecimiento sostenido (5% en promedio entre
2010 y 2014), Chile sufre una ralentizacion econémica desde 2015 por la caida del precio del
cobre (Chile es el primer exportador de cobre del mundo). En 2016 el crecimiento se redujo al
1,7%, y debido a la caida de la demanda en los principales mercados emergentes las previsiones

de crecimiento para 2017 son moderadas y han sido reducidas por el FMI (del 2,1% al 1,7%)?8.

En 2016 la inflacion se redujo ligeramente al 3,9%, pero la caida de los precios del cobre afectd
profundamente al sector minero. Por otro lado, el gobierno esta intentando limitar los gastos,
aungue el gasto social es una de sus prioridades y lo sigue siendo en 2017. El gasto familiar fue
muy dinamico en 2016, pero el déficit pablico se agravé por la merma de los ingresos mineros.
Para 2017 se esperan beneficios por la recuperacion del precio del cobre, aunque ha disminuido

la demanda de China, su mayor cliente.

8 https://es.portal.santandertrade.com/analizar-mercados/chile/politica-y-economia
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La economia chilena estd dominada por el sector industrial y los servicios, que juntos aportan
mas del 96% del PIB. Los principales sectores de actividad son la produccion minera (cobre,
carbon y nitrato), los productos manufacturados (procesamiento agroalimentario, productos
guimicos, madera) y la agricultura (pesca, viticultura y frutas).

El sector agricola aporta casi el 4% del PIB, el sector industrial representa alrededor de un tercio
y el sector servicios ha ganado importancia y contribuye actualmente con el 63,2% del PIB.
Alrededor del 9% de la poblacion trabaja en el sector agricola, el 24% en la industriay el 67% en
los servicios. El turismo esta creciendo y en 2016 visitaron el pais 5,64 millones de turistas. La
caida del precio del petréleo ha impulsado las inversiones en energias renovables, que aportaran

el 20% de la produccion energética del pais en 2020.

Los tres mayores desafios para la economia chilena son: superar su tradicional dependencia del
precio del cobre (la produccion de cobre representa el 50% de las exportaciones del pais),
desarrollar una produccion alimentaria autosuficiente (la produccién agricola cubre menos de la

mitad de las necesidades del pais) y aumentar la productividad, en particular en el sector minero.

Este afio esta jugado, el crecimiento se ubicara en torno al 1,7%, similar al del afio pasado, pero
para el préximo las expectativas apuntan a un crecimiento mejor, del orden de 2,5%, y sobre
3,0% para el 2019.

En un escenario econémico internacional y regional mejor, con un precio del cobre que se
sostiene en los niveles actuales, y con un cambio politico que apunte a recuperar las confianzas,
la inversion y el crecimiento, parece que dichas predicciones tienen, ahora si, una real

oportunidad de materializarse.

Ill. Factores Sociales

Segun el Censo 2017, la poblacién que actualmente tiene entre 20 y 39 afios, definida por la
literatura social como millennials, alcanza en Chile a 5.363.386 personas, lo que la convierte en
la generacion mas numerosa del pais, por sobre los centennials (4.768.447), la generacion X
(4.591.999) y los baby boomers (2.379.415).

Este segmento esta definido como individualista, frontal y narcisista, pero también con una gran
capacidad de adaptarse a los cambios, todas caracteristicas que estan generando profundas

transformaciones en la estructura social, laboral y educacional del pais.
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Estudios estiman que, de aqui a los préximos dos afios, mas del 50% de la fuerza laboral
correspondera a este sector y las empresas ya han empezado a comprender que deben
adaptarse a esta nueva generacion, que tiene aspiraciones distintas a las generaciones
anteriores. “Los millennials” no solo valoran lo econémico, sino que privilegian gratos ambientes
laborales, y es por esto que las empresas apelan hoy a distintas instancias para atraerlos y

retenerlos. Priorizan la felicidad por sobre lo econémico.

De acuerdo a especialistas tienen una proyeccion laboral mas vertical, que hace que muchos de
los colaboradores que pertenecen a esta generacion les otorguen una nueva perspectiva a las
compafiias. Agregan optimismo y creatividad, pero sin dejar de lado una autoexigencia, dados
sus altos estandares de rendimiento profesional. Sin embargo, La estructura con la que operan
las instituciones generan esta situacion de inestabilidad que hace que pasen de una empresa a
otra. Hay un escenario estructural de precariedad del empleo, de modo tal que a las personas

les resulta complicado proyectarse en el tiempo.

Entre sus principales caracteristicas de los Millenials es que son irreverentes, tienen menos
miedo y son mas transparentes. Buscan desarrollar una vida mucho mas complementaria y
equilibrada, con mayor cantidad de elementos. Les interesa tener un buen trabajo, pero a la vez

vida familiar y actividades como los hobbies.

Segln el estudio de Penn Schoen Berland (PSB)® los Millenials son dependientes de la
tecnologia. Nueve de cada diez jovenes calificados como Millenials no pueden estar mas de dos
horas sin consultar el smartphone. Esto no es de extrafiar ya que crecieron al mismo tiempo que
el desarrollo tecnolégico. Han madurado conviviendo con unos avances que cada afio les
permiten mas posibilidades de conexién a lo largo y ancho del planeta (el 70% usa el mundo

digital para sentirse mas conectado con sus amigos).

Estan tan acostumbrados al uso de las TIC en su dia a dia que ha llegado a formar parte de su
realidad hasta el punto que el 57% de los encuestados considera que apoyar una causa a través
de las redes sociales puede llegar a ocasionar un cambio social y politico. Incluso, un 74%
considera que el desarrollo tecnologico tendra un papel importante a la hora de encontrar

solucién a los principales problemas de sus paises, entre los que se encontraria el terrorismo, la

% Penn Schoen Berland (PSB), la realizacion de una encuesta entre 1.503 jovenes de Francia, Alemania
y Reino Unido, para conocer la relacién entre la tecnologia y los llamados ‘millennials *.
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inmigracion y la economia. También esperan que la tecnologia impulse el desarrollo de la
educacion y la sanidad. Tantos beneficios chocan, sin embargo, con la preocupacion del 53%
sobre un posible impacto negativo en las futuras generaciones a causa de la rapida evolucion de

las nuevas comunicaciones.

En cuanto al consumo, son una generacién bastante exigente, que valora mas las capacidades
del dispositivo que el precio, el aspecto, o la marca. Aunque un 46% reconoce no comprar
tecnologia si no conoce a otra persona que la haya probado. Y una vez adquirido el dispositivo,

esperan entre uno o dos afios antes de cambiarlo por uno nuevo.

En Chile, esta generacién cuenta con hartas posibilidades de empleo, y a pesar de la
desaceleracién econémica, desde el punto de vista social la tasa de desempleo se redujo
ligeramente en 2016 (7,1%). Aunque la pobreza sigue afectando a casi el 15% de la poblacion,
y las desigualdades son muy importantes (uno de los indices mas elevados en la OCDE), los dos
principales desafios de la economia chilena a largo plazo seran la reduccion de las
desigualdades salariales y la dependencia del pais de las exportaciones de cobre. Para lograr
estos objetivos Chile ha invertido fuertemente en las energias renovables, y se espera que para

2020 produzcan el 20% de la energia del pais.

Actualmente Chile es el pais latinoamericano donde mas ha aumentado la inmigracién. Segun
informe de la Cepal y la OIT, entre 2010 y 2015, inmigracion crecid, en promedio, 4,9% por afio,
por sobre México y Brasil. Migrantes tienen mayor escolaridad que los chilenos. El 79% tiene 10

0 mas afos de estudio, el porcentaje mas alto de la region.

IV. Factores Tecnologicos

En el ambito laboral, la tecnologia ha influido directamente y hoy, tiene efectos directos sobre el
trabajo. La evolucion de la tecnologia ha obligado a que los puestos de empleo exijan muchos
mas conocimientos tecnoldgicos y en ese sentido, ha supuesto un cambio. Segun un estudio®
el uso del teléfono es de 85 interacciones y 5 horas de uso cada dia por persona. Segun los
datos disponibles, hay casi 1,6 teléfonos por persona. A nivel mundial existen mas de dos
millones de aplicaciones y cada mes se crean como 30 mil. Gracias a esto, se ha logrado

simplificar los procesos de produccion y las formas en las que se desempefian algunas tareas.

10 http:/fjournals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.0139004
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Ademas, ha permitido llevar a cabo mejoras en las condiciones de trabajo, aumentar la seguridad

y favorecer la comunicacion y el flujo de intercambio de informacion.

De hecho, durante los Ultimos afios se ha experimentado un importante cambio en el &mbito
laboral y de los recursos humanos, ya que las empresas demandan con mas frecuencia

candidatos preparados para afrontar los retos que las nuevas tecnologias han impuesto.

La llegada y el auge de los dispositivos moviles ha logrado que nuestras vidas se basen en la
movilidad y el mundo digital nos ayuda a mejorar nuestra calidad de vida con apps de salud,
comunicacion, entretencion, laborales, etc. Los Smartphones actualmente los se han convertido
en una oficina movil con aplicaciones disefladas exclusivamente para gestionar la empresa y

realizar la mayoria del trabajo diario desde estos dispositivos moviles.

V. Factores Legales

El mercado del trabajo de Chile ha evolucionado durante la Ultima década y se caracteriza por
mantener un espiritu que busca conciliar la protecciéon del trabajador con la libertad de hacer

negocios. Esto es valido tanto para chilenos como extranjeros.

Las leyes establecen los margenes entre los cuales pueden desenvolverse las relaciones
laborales de trabajadores y empleadores, los respectivos contratos, y s6lo una parte de ellas

gueda entregada a la libre voluntad.

El espiritu de la legislacion laboral que rige en Chile apunta a asegurar la cooperacion entre los
trabajadores y sus empleadores. El sistema contempla aspectos como la libertad de contratacion,
la duracion de la jornada laboral, regula los descansos, ciertos beneficios aplicables a todos los
trabajadores que tengan un contrato de trabajo y las formulas para poder poner término a la

relacion laboral, entre otros temas.
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ANEXO QUINTO. ANALISIS DE PORTER

Fuerza 1: La posibilidad de nuevos ingresos al sector

Alta o En Chile se han desarrollado cerca de tres mil aplicaciones

v Yo moviles en el Ultimo tiempo. La baja dificultad de
lanzamiento y la explosion en el uso de smartphones ha
logrado que los emprendedores vean en las nuevas
tecnologias un campo para emprender.*

o Es un mercado en crecimiento, apalancado en gran parte
por el aumento explosivo que ha tenido la tendencia a la
movilidad, la masificacién de los dispositivos portétiles y la
democratizaciéon del acceso al conocimiento en términos
de programacion y nuevos lenguajes de desarrollo.

o En Chile se han creado mas de 3 mil aplicaciones, tanto
para su uso en el pais como en el extranjero, y tanto de

empresas de desarrollo como proyectos propios.

e Fuerza 2: Rivalidad del sector

Alta o Actualmente no es un mercado que genere competencia
ya que existen pocos servicios de compensacion que se
hayan instaurado como una practica formal en las

empresas.

e Fuerza 3: Poder de negociacién de los clientes

Media o Fuerza media debido a que un modelo de compensaciones
N por parte de las empresas, hoy en dia no es obligatorio, y
la empresa debe saber valorar el aporte en mejoras de

productividad del servicio, adicionandolas a las

1 http://www.latercera.com/noticia/apps-made-in-chile/
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compensaciones abordadas a través del sistema formal de
las cajas de compensacion o practicas internas.

Sin embargo, ésta es una practica nueva e innovadora, las
empresas que adquieran el servicio veran poderosamente
comprometido el rendimiento de sus trabajadores al quitar
una experiencia instaurada dentro de las politicas de la
organizacion, y podran ver mermada su productividad en

€se caso.

Fuerza 4: Poder de negociaciéon de los proveedores

Baja

O

El modelo cuanta con 2 tipos de servicios de proveedores,
con los cuales se puede ejercer una alta fuerza de
negociacion.

El primero, corresponde a los servicios de proveeduria de
software y hardware para mantener la plataforma en linea.
En este caso la fuerza de negociacion de parte de estos
proveedores es BAJA, debido a la gran cantidad de
proveedores de hosting internacionales y de gran
capacidad que el mercado ofrece.

El segundo, corresponde a los servicios que proveen los
bienes o servicios de compensacién, los que se podran
negociar en una amplia variedad de acuerdo a las
necesidades de empleadores y empleados. Por lo tanto, el

poder de negociacion es BAJO.

Fuerza 5: Amenaza de sustitutos

Alta

Actualmente los principales sustitutos corresponderian a
software ERP tales como SAP o Oracle que cuentan con
plataformas o mdédulos de evaluacion de desempefio. Sin
embargo, debido a que son plataformas con un fin
operacional, son poco amigables y no cuentan con un
sistema de seleccién de compensaciones. Por su parte

también existe la posibilidad que cada empleador realice
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un ejercicio de medicion de desempefio y evaluacion 360°

por separado, utilizando medios manuales y realizando los

premios en base a su criterio personal.

ANEXO SEXTO. ANALISIS FODA

Se identificaron las siguientes fuerzas que influyen en la iniciativa, resumidas en la Tabla 21.

Tabla 21: Tabla resumen identificacion FODA

Fortalezas

Debilidades

e Propuesta innovadora, que
mejora la productividad de las
personas en el trabajo, ya que
propone un ambiente positivo en

el trabajo.

e Herramienta no masiva en Chile
con tecnologia de vanguardia
acorde con las tendencias del
mercado.

e Precio-calidad abordable por
una organizacion promedio.

e Equipo competente y motivado
con experiencia en

emprendimiento y liderando
personas.

e Uso sencillo y simple a través de

una aplicacion Smart.

Oportunidades

e Demanda creciente en el

concepto de compensaciones

e Servicio y Marca nueva en el
mercado.

e Capacidad financiera limitada.

o Red comercial sin experiencia.

o Necesidad de capital inicial.

e Cuota de mercado incierta.

Amenazas

e Riesgo de imitacion. Grandes

empresas de TI, pueden
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no salariales, nuevo mercado

con potencialidad de crecimiento
e Producto con competencia real
reducida

e Mercado aspiracional e
institucional (Las empresas
quieren ser las mejores para
trabajar)

e Gran cantidad de clientes
potenciales

e Probabilidad de afiadir nuevas
funcionalidades

e Al serun proyecto de
innovacion, puede ser

presentado a un fondo Corfo

desarrollar rapidamente una
aplicacion similar.

Personal calificado especialista y
rotativo.

Sustitutivos o alternativas que
suplanten el uso de la aplicacién

Se realiz6 un andlisis cuantitativo ponderado logrando identificar 12 estrategias adecuadas de

acuerdo a la situacibn de la organizacion para aprovechar fortalezas y oportunidades,

disminuyendo al minimo las debilidades y amenazas. Estas se resumen en el Tabla 22.
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Tabla 22: Identificacion de estrategias de Humphrey

Estrategia mds adecuada para aprovechar las fortalezas y

F o M= e ek Estrategia oportunidades de manera combinada
La estrategia de marketing de la aplicaciéon se enfocard en
F1, F2FS 03,04 3,7 3,0 70% E1(FO) demostrarlela la organizacié_n-(clie_nte) los beneficic_)s.econémicos
(Mayores margenes) y de eficiencia (Mayor productividad) que
obtendrian al ocupar la aplicacion.
Demostrar que la herramienta accesible para cualquier
F3 03 2,5 2,0 20% E2(FO) organizacidn y que tiene un costo mensual casi despreciable en
relacidn a los beneficios que se obtienen.
demostrar que es una herramienta amigable, utilizable por todos
F5 03; 04 3,0 3,0 10% E3(FO) .
los empleados (del Junior al Gerente general)
F o 100%
F A F Media A Media Pond. e Estrategia mds adecuada para controlar las amenazas a través de
las fortalezas
F2; F3 Al 2,8 1,5 45% E1(FA) Liderazgo de Marca; Vanguardia; ser Pionero
Utilizar una estrategia de participacion en la empresa para los
Fa4 A2 2,5 3,0 20% E2(FA) cargos claves; utilizando también una metodologia de
compensaciones
Demostrar al cliente que, a pesar de poder realizar una evaluacién
F3.F5 A3 28 25 35% E3(FA) de marTe‘raindependienteymanyal, la accesibilidad, el bajo costo
y la facilidad de uso de la herramienta le otorgan un valor extra a
la herramienta.
F A 100%
o D O Media D Media Pond. Bl Estrategia més. ad?cu?da para _a_través de las oportunidades
presentadas disminuir las debilidades presentes
Démostrar al'meércado potencial quéTa manera dé compensar a
o1 D5 4,0 3,0 20% E1(OD) los empleados ha cambiado y que es necesario aplicar
herramientas.nara.aue.los.emnleados.nrefieran.la.comnaiia
Demostrar que somos una empresa joven, jovial, positiva, nueva
02;03 D1 2,5 4,0 25% E2(OD) {alavanguardiade latendencia del manejo del capital humano
hoy en dia
Buscar partners que financien la iniciativa desde adentro,
03; 04 D4; D5 3,0 2,5 35% E3(OD) iacoplando latecnologia propuesta a la tecnologia en uso o
instalada con anterioridad en la organizacion (ERP utilizados)
06 D2:D4 40 2,0 20% £4(0D) Presentalj Ia_iniciativa en fondos de innovacidn y concursos de
emprendimiento.
(e} D 100%
D A b Media A Media Pond. Eseiage Eslfrategia mas adecuada para reducir al minimo las debilidades y
evitar las amenazas
D1; D3;D5 A3 32 25 60% E1(DA) Hacerqe Ia'aplicacio'n ur1a al-l’ternativa de costo accesible a
cualquier tipo de organizacion
Utilizar una busqueda de personas innovadoras, con un perfil
D3 A2 3,5 3,0 40% E2(DA) positivo, amigable y que quieran crecer con la empresa. "Que le
crean alaidea"
D A 100%
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Graficando estas estrategias de acuerdo a ponderadores, considerando el impacto en el modelo
de negocios y la pertinencia en las tacticas de Marketing, se puede medir las 5 posibles
estrategias mas relevantes a seguir, las que se resumen en la Tabla 23,

Grafico 4: Mapa de Estrategias de Humphrey

Mapa Situacional FODA

5,0
4,0

3,0

2,0

AMENAZAS / OPRTUNIDADES

1,0 T . :
1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
DEBILIDADES Y FORTALEZAS
Tabla 23: Principales Estrategias a seguir
E1(FO) La estrategia de marketing de la aplicacién se enfocara en demostrarle a la

organizacion (Cliente) los beneficios econémicos (Mayores margenes) y de

eficiencia (Mayor productividad) que obtendrian al ocupar la aplicacion.

E2(DA) Utilizar una busqueda de personas innovadoras, con un perfil positivo, amigable y

gue quieran crecer con la empresa. "Que le crean a la idea"

E2(OD) Demostrar que la organizacién es una empresa joven, jovial, positiva, nueva a la

vanguardia de la tendencia del manejo del capital humano hoy en dia

E1(DA) Hacer de la aplicacion una alternativa de costo accesible a cualquier tipo de

organizacion

E1(OD) Demostrar al mercado potencial que la manera de compensar a los empleados ha
cambiado y que es necesario aplicar herramientas para que los empleados prefieran

la compafiia sobre las otras alternativas.
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ANEXO SEPTIMO. KPI DE MARKETING

El engagement de DUCIT debera ser permanentemente medido monitoreando la aceptacion o
rechazo de los usuarios de la app. Para medirlo se contara con la siguiente serie de KPI de
Marketing

a. Numero de veces que se accede a la app durante la primera semana después de
la descarga
Este KPI Funciona como un indicador que puede predecir el comportamiento que tendra el
usuario con la app en un futuro. De manera que es importante analizar las veces que un usuario
accede a la app durante la primera semana desde que la ha instalado en su mévil. Si durante
esa semana el usuario no accede a la app lo mas probable es que no vuelva a hacerlo. Por eso
es recomendable no invertir esfuerzos publicitarios con nuevos usuarios a no ser que se detecte
una frecuencia de uso recurrente. “El 25% de las #app solo se usa en el momento de la

descarga.”

b. Usuarios activos

Para determinar el nimero de usuarios activos primero se establece un periodo de tiempo
determinado en el que se hara un seguimiento de los usuarios que accedan a la app. Se puede
hacer por dia, por semana o por mes, ya que el resultado serd diferente en funcién de la

temporalidad que escojas.

c. Frecuencia de uso y ratio de retencion

Este indicador entregara una idea de lo Gtil o necesaria que serd la app para un usuario
determinado. Determina el nivel de implicacion del usuario y funciona como un KPIl imprescindible
para valorar el grado de engagement. La ratio de retencién mide la frecuencia con la que los
usuarios vuelven a la app. De modo que también es un indicador en el que el tiempo cobra
especial importancia. Gracias a este indicador podemos saber cuantos usuarios visitan nuestra
app de un modo recurrente y por tanto podemos identificar qué usuarios son clientes fidelizados

y cuales no.

d. Duraciéon de la sesion

Aparte de la frecuencia de uso, también es importante valorar el tiempo que dura cada una de

las visitas a la app. Aunque se trata de un indicador en el que los valores Optimos variaran
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tremendamente en funcién del tipo de app, es otra métrica muy til que nos indica el grado de
engagement. “Cuanto mas implicados estén los usuarios con la #app mas tiempo interactuara

con ella.”

e. Numero de pantallas o pdginas visitadas
Segun el numero de pantallas o paginas visitadas, podemos determinar el nivel de compromiso
gue tiene el usuario con la app, asi como saber qué servicios, apartados o informacién les

interesa mas o menos.

f. KPI de monetizacion
La monetizacién es el fin en si mismo de una app, un parametro que hay que medir para poder
definir la rentabilidad y valorar si el modelo de negocio definido es o no acertado. Para saber si

app es rentable hay que centrarse en 3 KPI basicos.

ARPU (Average revenue per user)

El ARPU indica los ingresos medios por usuario. Para obtenerlo tan s6lo hay que sumar
todos los ingresos que genera cada uno de los usuarios de la app y dividir este total por
el numero de usuarios. De esta forma determinaremos la cantidad media que aporta un

usuario a la app.
“ARPU = Ingresos totales / Numero de usuarios”

LTV (Lifetime value)

El LTV sin embargo, indica los ingresos medios que genera cada usuario en el tiempo
gue es activo en la app. Es decir, desde que se descarga la app y empieza a usarla, hasta
gue deja de hacerlo. Se trata de una métrica que nos aporta datos de la rentabilidad de

la app a largo plazo y es muy Util para detectar a tiempo si un proyecto es rentable o no.

“LTV = ARPU X Vida media usuario”]

CPLU (Cost per loyal user)

El costo por usuario fidelizado es esencial a la hora de determinar la inversién adecuada

para desarrollar la estrategia de adquisicién. De modo que una situacién 6ptima requiere

92



gque los ingresos medios por usuario sean superiores al costo que supone un usuario

fidelizado, de lo contario estaremos perdiendo dinero.

“CPLU = Inversion publicitaria / Usuarios fidelizados

g. KPl de publicidad
Para llamar la atencién de nuevos usuarios y conseguir que se descarguen la app DUCIT, se
debe invertir en acciones publicitarias, que, aunque en un principio suponen un gasto son una

inversion que generara beneficios a medio/largo plazo.

CPI (Customer Price Index)

El coste por instalacién es el gasto destinado a publicidad por usuario. Es decir, lo que le
cuesta a la app cada usuario en publicidad. Para calcularlo simplemente hay que dividir
el total de inversion en publicidad por el nUmero de descargas obtenidas. Aunque hay

gue tener en cuenta que no todas las descargas supondran usuarios activos.

Ratio de conversién

A la hora de valorar si una campafa o accién publicitaria determinada esta funcionando
bien, es importante calcular la ratio de conversion. De forma que podamos ver la relacion

existente entre clics en el anuncio y descargas de la app.

ANEXO OCTAVO. ETAPAS DE ESTABLECIMIENTO DEL SERVICIO

Para instaurar el servicio en una empresa cualquiera, se considerara 4 etapas fundamentales:
Diagnéstico, Culturay Programa de Reconocimiento:

En esta primera etapa, se analiza todo lo referente al estado actual de la organizacion y la
factibilidad de ocupar la plataforma. Esta herramienta a pesar de ser amigable para su utilizacion,
requiere de cierta disciplina, en realizar acciones basicas para que el proceso funcione. Por

ejemplo, las personas involucradas (jefes, compafieros, clientes y colaboradores) deben estar
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permanentemente entregando reconocimientos, de otra forma el sistema no se alimentara y no

se podran realizar la diferenciacion. Las subetapas de el diagnostico son:

e Andlisis Preliminar

e Andlisis de la Productividad de Compafiia

¢ Definicion de Alcance y KPI's, Objetivos del Proyecto
e Estrategia de Lanzamiento del Programa

e Estructura de Premios e Incentivos

e Disefio del Plan de Comunicacion Interno y del cliente

Configuracién servicio Principal: Herramienta / Plataforma DUCIT (Valor por # de

Empleados)

La configuracion del servicio, consiste en alinear la utilizacion de la herramienta, por la cual la
empresa, paga un “fee” por cada empleado. El servicio identifica el perfil de cada empleado
(basado en sus datos personales, correo, etc.) y su posicién en la estructura organizacional
(jefatura, subordinados, comparieros, etc.), el cual determina las labores y actitudes que el
empleador quiere evaluar. Se programa la periodicidad de evaluacion (diaria, semanal, quincenal
0 mensual) para que ambas partes sepan qué y cuando evaluarse. EI modelo contempla que el
sistema vaya solicitando peridédicamente la evaluacion de las tareas, habilidades y actitudes de
cada parte y los resultados se van reflejando en un resumen del periodo y acumulativo (dash

board). Las subetapas del servicio principal consisten en:

o Parametrizacion de la Herramienta y adaptacion a la organizaciéon

o Definicién de la URL (Uniform Resource Locator o Localizador Uniforme de Recursos),
para la configuracion de Perfiles de las personas.

e Limitacibn de reconocimientos Internos & Valores (Caracteristicas y habilidades
valoradas)

e Encuestas Internas de bienes y servicios

¢ Disefio de materiales comunicacion Internos (politicas, procesos, etc.)

¢ Configuracién Dashboard de administracién

e Capacitaciones
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l.

ANEXO NOVENO. DETALLES PLAN FINANCIERO

fecha: \

Variables Principales
Datos
Valor USD $ 610
Valor UF $ 26,500
Impuestos Ventas (IVA) 19%
Impuestos Transacciones (IT) 2%
Impuestos a las Utilidades 27%
Tasa Libre de Riesgo Mensual 3,90%
Ill. Detalle Inversiones
Inversiones Cant
Inversiéon en Desarrollo App y Web 1 $
Server ProLiant ML110 Gen9 Intel Xeon
E5-2603v4, 8GB RAM, 2TB NHP LFF
SATA 1 $
Notebook Gamer Nitro Intel Core i7-
7700HQ 12GB 128SSD+1TB 15,6" FHD
GTX 1050 4GB Windows 10 5 $
Adaptacion de oficinas
Instalacién Red Intranet 1 $
Servicios  (Calefaccion, enfriamiento,
ventilacion, telefonia etc) 1 $
Permisos, patentes e iniciacibn de
actividades 1 $
Asesorias y proyectos 1 $
Impresoras Multifuncional 1 $
Escritorios 10 $
Sillas Giratorias 18 %
Mesa reuniones 1 $
Paneles Vidriados 3 $
Reclutamiento y seleccion de Personal 1 $

Total de Inversiones

07-05-2018 |

Valor Unitario $

19.778.137

749.990

855.690

760.000

1.500.000

550.000
1.000.000

488.888
120.000
80.000
250.000
150.000
2.189.500

B H B B

©®Y P HHH B

Total

19.778.137

749.990

4.278.450

760.000

1.500.000

550.000
1.000.000

488.888
1.200.000
1.440.000

250.000

450.000
2.189.500

34.634.965

Vida Util (Afios)
6

10

10

ENEENIEN )

=
o
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lll. Detalle de Inversion en Desarrollo App

Total

Costos de confeccion Herramienta App Costo HH HH Total
Director de Proyecto $ 2.934.098 $ 16.301 504 $  8.215.476
Lider de programacion $ 2.187.458 $ 12.153 360 $ 4.374.917
Analista de sistema $ 1.347.488 % 7.486 144 $ 1.077.991
Arquitecto de software $ 1.627.478 $ 9.042 108 $ 976.487
Programador $ 1.627.478 $ 9.042 360 $ 3.254.957
Analista programador $ 1.347.488 $ 7.486 144 $ 1.077.991
Desarrollador Mévil $ 2.000.798 $ 11.116 72 $ 800.319

1692 $ 19.778.137

IV. Calculo de Préstamo

Total Capital Necesario $ 38.649.089
Capital inicial: $ 38.000.000
CAE 14,3% Resultados:
Plazo: 1 Comision de apertura: $ 380.000
Periodicidad: 36 Comisién de gestion: $ 380.000
Comision de apertura: 1,00% Capital efectivo: -
Comision de gestion: 1,00% T.A.E. real 0,000%
Gastos fijos bancarios: $ 5.300
Gastos adicionales: 0
Comision de cancelacién anticipada 1%
Prepagable (1) o pospagable (0) 0
Resultados: | $40.859.070 |
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V. Detalle estimacion de Ventas
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VI. Estructura de Costos

a. Costos Fijos

En lo que respecta a los costos fijos se han contemplado y especificado los siguientes aspectos:

remuneraciones del personal fijo, materiales e insumos, contratacion de servicios de internet,

telefonia, pago de contribuciones, patentes, seguros, costos destinados al mantenimiento, gastos

asociados al servicio técnico, gastos y comisiones a los bancos, servicios profesionales e

imprevistos.

La cuantificacion y estimacion de los costos fijos en términos anuales relacionados a cada uno

de los items anteriormente mencionados, se expone a continuacion:

Afo 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4 Afo 5
TOTAL 129.227.799 129.227.799 129.227.799 111.307.154 111.307.154
Gastos Generales 12.660.000 12.660.000 12.660.000 12.660.000 12.660.000
Administracién
Arriendo Oficina 9.000.000 9.000.000 9.000.000 9.000.000 9.000.000
Materia prima/insumos 1.080.000 1.080.000 1.080.000 1.080.000 1.080.000
Gastos de ventas 0 0 0 0 0
Gastos administrativos 2.580.000 2.580.000 2.580.000 2.580.000 2.580.000
Pago de préstamo 17.920.645 17.920.645 17.920.645 0 0
Sueldos y salarios 84.640.470 84.640.470 84.640.470 84.640.470 84.640.470
Gerente general 29.340.984 29.340.984 29.340.984 29.340.984 29.340.984
Secretaria 6.475.134 6.475.134 6.475.134 6.475.134 6.475.134
Lider de programacion 21.874.584 21.874.584 21.874.584 21.874.584 21.874.584
Analista de sistema 13.474.884 13.474.884 13.474.884 13.474.884 13.474.884
Programador 0 0 0 0 0
Analista programador 13.474.884 13.474.884 13.474.884 13.474.884 13.474.884
Desarrollador Moévil 0 0 0 0 0
Subcontratos 1.800.000 1.800.000 1.800.000 1.800.000 1.800.000
Servicios contables y asesoria 1.800.000 1.800.000 1.800.000 1.800.000 1.800.000
legal

b. Costos Variables

Se calcula el costo variable principalmente por comisién y Marketing, contemplando los costos

de captura del cliente:
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Afio 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4 Afo 5
Costos de Marketing 12.206.684 12.206.684 12.206.684 12.206.684 12.206.684
Equipo de Ventas 9.741.684 9.741.684 9.741.684 9.741.684 9.741.684
Vendedor Ind 1 9.741.684 9.741.684 9.741.684 9.741.684 9.741.684
Vendedor Ind 2 0 0 0 0 0
Vendedor Ind 3 0 0 0 0 0
Marketing y Publicidad 2.465.000 2.465.000 2.465.000 2.465.000 2.465.000

c. Depreciaciéon

Para efectos de calculo de la depreciacién anual, se ha disgregado la inversién en los siguientes

aspectos: Infraestructura, equipos y materiales; instalaciones y nobiliario, de manera de

identificar la vida atil normal de cada uno de los items y calcular la depreciacion anual resultante.

Iltem Cant  Valor Unitario $ Total Vida Util (Afios) $/Afo
Inversion en Desarrollo App y Web 1 19778136,96 19778137 6 3.296.356
Server ProLiant ML110 Gen9 Intel Xeon E5 1 749990 749990 6 124.998
Notebook Intel Core i7-7700HQ 12GB 5 855690 4278450 6 713.075
Adaptacioén de oficinas

Instalaciéon Red Intranet 1 760000 760000 10 76.000
Servicios o te|(ecfglne|?(;fcl()m enfriamiento, 3560000 3560000 10 356.000
gftrir\;‘iij;’(fés patentes e iniciacion de , 1467000 1467000 10 146.700
Implementos y mobiliarios de oficina

Impresoras Multifuncional 1 488888 488888 6 81.481
Escritorios 10 120000 1200000 7 171.429
Sillas Giratorias 18 80000 1440000 7 205.714
Mesa reuniones 1 250000 250000 7 35.714
Paneles Vidriados 3 150000 450000 10 45.000

Adicionalmente, se considera una re-inversion destinada a renovar los equipos computacionales,

muebles y equipamiento del orden de los $5,1 Millones a efectuarse en el afio séptimo de

funcionamiento, inversién que comienza a depreciarse el mismo afio, y que se considera tiene

una vida util normal de 6 afos.
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