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RESUMEN

En la actualidad el Talento Humano debe ser tomado en cuenta como el activo méas valioso que cuenta
las empresas u organizaciones, indistintamente de que sea publica, privada, asi sea pequefia o gigante,
debido que los colaboradores son quienes reflejan lo que la empresa quiere proyectar. Por ese motivo
es importante que la administracion debe estar bien planteada que guie a cumplir y lograr los objetivos
que han sido determinados para su desarrollo como el éxito de la empresa. Pero sigue existiendo
organizaciones que no tienen un Departamento de Talento Humano o no estan bien definidas en sus
funciones administrativas, el mismo que estd encargado de distribuir funciones o actividades, por lo
tanto, llevar una mala gestion tiene repercusiones e inestabilidad en el rendimiento laboral
organizacién. Por este motivo este proyecto tiene el propésito de identificar el marco de la
problematica, asi como las particularidades que lo originan, para llegar al objetivo; la reestructuracion
de los procesos de seleccidn y contratacion, de capacitacion y formacion, ademas creacion de nuevos
procesos como evaluacion del desempefio e indicadores de gestion con el mérito de definir bien los
subprocesos por ello esta propuesta el equipo de trabajo se sienta comprometidos, pertenecientes,

motivados y brindar un mejor servicio a los clientes y aumentar el crecimiento de la empresa.

Palabras clave: <TALENTO>, <PRIVADA>, <DEPARTAMENTO>, <ORGANIZACION>,
<INESTABILIDAD>

20-09-2022
1908-DBRA-UTP-2022
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ABSTRACT

Nowadays, the human talent must be taken into account as the most valuable asset that
companies or organizations have, no matter if it is public, private, small or large due to
collaborators are the ones who reflect what the company wants to project. For this reason, it
is important that the administration must be well planned to guide, meet and achieve the
objectives determined for its development as the success of the company. But there are still
organizations that do not have a human talent department or are not well defined in their
administrative functions, which is in charge of distributing functions or activities, therefore,
poor management has repercussions and instability in the organization's work performance.
On this score, this project has the purpose of identifying the framework of the problem, as
well as the particularities to reach the objective; the restructuring of the selection, hiring,
training and education processes, as well as the creation of new processes such as
performance evaluation and management indicators with the merit of defining the sub-
processes, in such a way that this proposal makes the work team feel committed, belonging,
motivated to provide a better service to customers and increase the growth of the company.

Keywords: <TALENT>, <PRIVATE> <DEPARTMENT>, <ORGANIZATION>,
<INST

Luis Fernando Barriga Fray
0603010612
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INTRODUCCION

El Talento Humano en las organizaciones ha tenido un auge durante estos Gltimos afios ocupado un
rol trascendental, al poseer con clientes internos motivados, capacitados, con sentido de pertenencia,
seguros y competitivos para desempefiar con sus funciones, van a generar mayor crecimiento, mejor
esfuerzo teniendo como resultado la satisfaccion de los clientes externos.

En la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, la administracion del Talento Humano hace
falta encargados del Departamento que estén orientados al nuevo giro de negocio y responsables del
manejo de los subprocesos de Talento Humano, por lo cual se pudo evidenciar que no se ejecutan
adecuadamente los subprocesos actuales de seleccion y reclutamiento, capacitacion u formacion, no
existe una evaluacion del desempefio y de indicadores de gestidn obteniendo falta de motivacion y
desarrollo profesional de sus colaboradores

Por lo tanto, disefiar la Propuesta de Cambio de Departamento de Recursos Humanos a Departamento
de Desarrollo de Talento Humano de la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, conocer la
situacion del actual departamento de Talento Humano por medio de la herramienta FODA vy los
resultados de las encuestas al personal de PDV determinara el motivo claro de cambio no solo de
nombres si no, que estructuralmente y funcionalmente.

La modalidad de investigacién que se usara es la mixta ya que los datos seran numeéricos basandose
en la calidad u aspectos, el tipo de investigacion serd por medio de bibliografia documental de libros
de autores nombrados y la técnica utilizada es la Encuesta para analizar e interpretar los resultados.
La propuesta influye considerablemente en la reestructuracion de los procesos del Departamento y

fijarse como una nueva area estratégica.



CAPITULO I: MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Antecedentes de Investigacion

La ARH es una materia que tiene una aparicion sorprendente debido al crecimiento y a la dificultad
de las actividades o acciones organizacionales para el desarrollo del tema de titulacion se tomé en
cuenta un analisis de los siguientes trabajos:

Segun Requena (2019) con el proyecto de titulacion “PROPUESTA PARA IMPLEMENTACION Y
LA CREACION DE UN DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO CASO TEIHP S.A”
menciona que “si continuaria la organizacion sin un departamento de Talento Humano no podria tener
un personal de calidad y calificado para su cargo de trabajo, por la falta de control en el proceso de
seleccidon, también aumentaria la rotacion del personal” (p.2).

Las personas que son encargadas de la seleccion del personal dentro de esta organizacion se puede
evidenciar a simple vista, que no cuenta con una area o departamento que ayude a gestionar la correcta
eleccion del personal, teniendo por resultado trabajadores que no se ajustan al puesto de trabajo
mucho menos entienden el rol del mismo, por ello es importante contar con una sitio que ayude al
desarrollo de la organizacién a través de un adecuado reclutamiento de trabajadores los mismos que
puedan ser motivados a lo largo de su prestacion de servicios.

Seguin TEJADA (2016) con el proyecto de titulacion “PROPUESTA PARA LA
REESTRUCTURACION DEL AREA DE SELECCION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS DE LA EMPRESA RECOVER S.A” menciona que las funciones actuales del
Departamento son centrales, pero la mas importante esta que “Proveer de personal calificado para las
diferentes areas de la compafiia segun sus requerimiento y necesidades, manejo de némina y pago de
la misma en conjunto con el &rea financiera” (p. 16)

Dentro de las grandes empresas que existen en la actualidad, se maneja una gran cantidad de personal
0 trabajadores, por lo que se debe contar con un area especifica que ayude a gestionar o administrar
todos los procesos de reclutamiento de personal, por ello en dicha entidad se ha evidenciado que
existe un método improvisado para efectuar una seleccion de trabajadores, sin contar con directrices,
procesos y etapas que ayuden a evidenciar que se escoge al personal mas idoneo para realizar la
actividades dentro de la empresa.

Segiin Uvidia, 2017 con el proyecto de titulacion “PROPUESTA DE CREACION DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA MEGA INMOBILIARIA
MEGAVIP CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA, PROVINCIA DE CHIMBORAZO,

EN EL ANO 2016.” los colaboradores efecttian sus funciones en los diferentes Departamentos sin
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tener un colaborador que administre su gestién debido a que no existe el Departamento de Talento
Humano, lo que provoca que no se apliquen los procesos de reclutamiento de personal.” (p.2)

Es crucial que las actividades de la empresa se realicen de la mejor manera con el respectivo personal,
por ello la importancia de contar con un departamento que regule estas actividades de manera precisa
y enfatizando a que la organizacién tenga mejor rendimiento, el cual en MEGAVIP no cuenta con
una respaldo o una ayuda de tal magnitud teniendo colaboradores regados en cualquier area, no cuenta
con una motivacion concentrada al personal teniendo asi un desarrollo profesional de los mismos

minima por lo cual el eje principal es el departamento de talento humano.

1.2.Marco Tebrico

1.2.1. Andlisis de la Situacion Actual del Departamento de RRHH

En el desarrollo de la investigacion se debe considerar la situacion actual o analisis situacional, “El
analisis situacional es un estudio que se realiza con la finalidad de conocer cdmo se encuentra la
empresa en un momento determinado, para ello se analiza el entorno interno y externo en el que se
desenvuelve” (Quiroa, 2020, p. 1). Por lo tanto, se necesita un andlisis que recoja los datos que
sucedieron en el pasado, presente y futuro, este punto se considera como el mas importante, ya que
es un método que se centra en su estudio profundo, realmente esto se puede ejecutar en un area grande
o0 especifica.

Con la finalidad de poder realizar el analisis situacional debemos conocer la mision, visiony objetivos

del departamento.

1.2.2.  Analisis FODA

Las herramientas del analisis interno y externo son muchas, pero la mejor opcién es el famoso FODA,
donde se basa en diagnosticar internamente (fortalezas y debilidades) y por el otro lado externamente
(oportunidades y amenazas), identificando y evaluando aquellos factores que favorecen o también los
gue obstaculizan alcanzar y cumplir con los objetivos previamente determinados por la organizacion.
(Montoya, 2020, p. 6)



1.2.2.1. Analisis interno

En el andlisis interno se efectuar dos aspectos importantes que son fortalezas y debilidades, cada una
de ellos tiene diferente diagndstico.

Tabla 1-1: Analisis Interno

Factores Internos del Analisis FODA

Tipos de factores Deescripcion

Se orientan a alcanzar los objetivos de la

empresa a través de los activos que

Fortalezas
permitan desempefiar con eficiencia
convirtiéndose en oportunidades.
Se refiere a los obstaculos que aparecen en
el proceso de logros de objetivos y afecten
Debilidades

al rendimiento ante las demandas de los

clienites.

Fuente: Montoya, 2020
Elaborado por: Muela A., 2021

1.2.2.2. Andlisis externo

En el analisis externo se enfatiza aquellos factores que representan progreso del ambiente externo y

también amenazas del mismo.



Tabla 2-1: Analisis Externo

Factores Externos del Analisis FODA

Tipos de factores Deseripeicn

Se orienta en aprovechar las circunstancias

conwvirtiéndose en acciones positivas

Oportunidades mejorando las operaciones v aumentando el
crecishiento en el ambiente externo.

Se refiere a los obsticulos que aparecen en

el proceso de logros, considerandolos como

Amenazas circunstancias que afectan negativamente a

la organizacion en las operaciones v

procesos de la misma

Fuente: Montoya, 2020
Elaborado por: Muela A., 2021

1.2.3. Importancia del Capital Humano

El capital humano es otro activo de la empresa que a breve rasgo tiene un gran peso dentro de las
organizaciones por ser el pilar o la columna vertebral, considerando que este personal cuenta con
conocimientos que son adquiridos a lo largo de su aprendizaje o experiencia, cuenta con valores,
caracteristicas y competencias que hacen que cada uno de los trabajadores tenga un valor agregado
con el fin de encontrar un puesto o perfil laboral en donde desenvolverse (Gallego & Naranjo, 2020,
p. 73).

1.2.4. Obijetivos de la Gestion del Talento Humano

La Gestion de Talento Humano tiene aspectos claros en cuanto a su manejo, se enfoca en las
estrategias y técnicas que estan direccionadas para el Departamento de Talento Humano para ayudar
a diferentes empresas indistintamente de su actividad hacer que se efectué el mejor uso de capital
humano y se puntualiza en atraer, desarrollar, motivas y retener a los colaboradores que indiquen

mayor productividad y comprometidos con la empresa.



1.2.5. Diferencia entre Desarrollo de Talento y Recursos Humanos

1.2.5.1. Desarrollo de Talento Humano

El desarrollo de los trabajadores en su puesto de trabajo es un tema importante para adquirir beneficios
organizacionales, se debe entender que efectuar un plan que mejore el rendimiento del personal tiene
un gran beneficio, teniendo a empleadores con sentido de pertenencia, basicamente el desarrollo, tiene
el objetivo el crecimiento laboral y personal indistintamente del area en que estén ubicados (Silva,
Herrera, Alba, & Rodriguez, 2020, p. 6).

1.2.5.2. Recursos Humanos

Los Recursos Humanos se establecen por medio de un departamento que se encarga de administrar
al personal de la empresa, enfatizando en realizar los procesos de reclutamiento, seleccion,

contratacion, bienvenida, formacién, néminas y despidos. (FactorialBlog, 2021)

1.2.5.3. Ventajas de la Implantacion del Desarrollo de Talento Humano

El area de Gestion de Talento Humano se centra mas alla de contratar y retener el personal, su base
es ayudar y a mejorar al maximo el talento humano entre las ventajas son:

- Desarrollo de empleados

- Plan para posiciones de liderazgo

- Visién integral

- Integracién de todos los miembros de la empresa

- Flexibilidad (Caldentey, 2018).

1.2.6. Propuesta para al Cambio de Desarrollo de Talento Humano

1.2.6.1. Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal.

Se centra en corregir los problemas que se presentan en la Gestion del Talento Humano, con el fin de

obtener una mejora y acoplamiento a un Departamento de Desarrollo de Talento Humano.



Gréfico 1-1: Proceso Reclutamiento y Seleccién del Personal

Se entiende cargo puesto aquel conjunto de diligencias cumplidas por una persona, el cual tiene un

Fuente: Gaibor, 2015
Elaborado por: Muela A., 2021

1.2.6.2. Disefio de cargos

puesto y posicion de manera formal en el organigrama de la organizacién, por otra parte, el disefio de
puestos viene a especificar con claridad el proceso de organizacién del trabajo a través de la
asignacion de tareas o actividades requeridas para desempefiar un puesto en concreto (Choconta &
Rodriguez, 2017, pag. 54)

1.2.6.3. Requerimiento de Personal

La base para reclutar un personal es especificar con claridad que se requiere, es sustancial contar con
este proceso ya que con el mismo se puede determinar las necesidades, cualidades, habilidades y
conocimiento gue se debera contener nuestro candidato. (Valditi, 2018)

1.2.6.4. Reclutamiento del Personal

Se lo reconoce como una estrategia primordial al momento de captar nuevas personas a la empresa,

se detalla las necesidades requeridas para un perfil o puesto de trabajo donde se efectlia un plan que



llame la atencidn de los postulantes, considerando que deberan ser apegados a las exigencias y

competencias del puesto (Juliana & Oquendo, 2020, p. 10)

1.2.6.5. Reclutamiento Externo

Basicamente el reclutamiento externo se efectlia precisamente cuando la empresa realiza la blsqueda
en su base de datos no se encuentra el candidato adecuado para el puesto, verificando la vision del
personal exterior en cuanto al perfil del puesto, cuales son sus metas para ingresar a la institucion.
Como fuentes externas tenemos:

e Anuncios de prensa

e Centros de ensefianza

e Oficinas de empleo

e Archivos de candidatos de reclutamiento anteriores

e Carteles 0 anuncios que se publicaron en la institucion

e Anuncios en paginas web y redes sociales

e Viajes y llamadas de reclutamiento (Quiroz, 2019, p. 26).

1.2.6.6. Reclutamiento Interno

Se trata de un puesto o vacante que se trata de ocupar por el reacomodo de sus empleados para
Rodriguez & Calcerrada (2020) describe a reclutamiento interno como “un candidato que estuviera
ejerciendo otro puesto y pertenezca a la compafiia, podré suplirse el no cumplimiento de alguno de
los requisitos de perfil exigido, siempre y cuando estos puedan ser solventados mediante programas
de formacion y aprendizaje” (p. 7), por lo tanto el colaborador puede aplicar al puesto que publica la
empresa con el propdsito de cumplir las exigencias del puesto dado siendo el mismo como incentivo
al personal como un ascenso. En este contexto se implica:

e Transferencia

e Ascenso

e Transferencia de desarrollo de personal

e Planes de carrea para el personal

1.2.6.7. Seleccién del Personal

El fin de realizar la seleccién se centra en escoger el candidato para ocupar aquella vacante disponible,

para Armijos et al. (2019), lo define como “pardmetros necesarios para cubrir una plaza vacante, en
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correspondencia de los objetivos de la empresa y de las politicas y programas para garantizar la
incorporacion del personal idoneo; sobre estas bases se seleccionan los candidatos” (p. 4), durante
este proceso se recopila toda la informacion para determinar de manera correcta que persona es la
mejor de acuerdo a las cualidades y caracteristicas las mismas que deben estar cohesionadas con los
parametros solicitados por la empresa. Basicamente el objetivo primordial es solucionar dos

problemas puntuales como es la correcta persona al puesto y la eficiencia y eficacia de la persona.

1.2.6.8. Instrumentos de Seleccién

Una vez que se obtiene toda la informacion necesaria respecto de los nuevos candidatos, la siguiente
fase es escoger aquellas técnicas de seleccidn que se ajuste a un adecuado y preciso para seleccionar

los candidatos adecuados. A continuacion, se especificara las técnicas de seleccion:

1.2.6.9. Entrevista

Es una técnica bastante utilizado, “Se conoce como entrevista la conversacion que sostienen dos o
mas personas que se encuentran en el rol de entrevistador y entrevistado, a fin de que el primero
obtenga del segundo informacidén sobre un asunto particular” (Significados, 2020, pag. s/p), la
conversacion que se imparte entre las dos partes debes estar situado en lugar adecuado y agradable
siendo este un aspecto importante por otra parte en el momento que se topa un asunto particular se

debe entrevistar con habilidad y tacto para recolectar informacion esperada.

1.2.6.10. Pruebas o Examenes de conocimiento o de Habilidades

Son herramientas muy utilizadas dando resultados objetivos y rapidos, en el cual se enfoca en puntos
esenciales a la hora de calificar, entre ellos esta los conocimientos y habilidades de los candidatos,
dando una referencia numérica en el grado de conocimiento profesional como técnico se considera
que los resultados deben estar apegados a las especificaciones del puestos y ciertas tareas establecidas
(Choconta & Rodriguez, 2017, p. 48).

1.2.6.11. Test Psicoldgicos

Son parecido a las pruebas con la diferencia que evalGan a la persona en si, para Interpsiquis, (2021)

“Podemos definir a un test psicoldégico como una medida objetiva y tipificada de una muestra de la



conducta” (p.1), es un instrumento muy valorado en cualquier lugar dado que sus resultados muestran

de manera objetiva y estandarizada la conducta y comportamiento de la persona.

1.2.6.12. Técnicas de simulacion

Es una herramienta distinta a las anteriores la caracterizacion se basa en que estudia al individuo en
escenario grupal, segun Garcia (2017) “Las técnicas de simulacioén son, basicamente, técnicas de
dinamica de grupo” (p. 13), su punto de inicio es a partir que a la persona o individuo lo someten a
un escenario con varias personas donde se verifica los posibles comportamientos, particularmente de
basa en realizar dramatizar una escena analizando su actuacion y si el mismo puede participar en la

escena.

1.2.6.13. Contratacion del Personal

El contrato es una particularidad muy importante al momento que la empresa necesita incluir un
nuevo trabajador a la empresa, basicamente se ejecuta a través de un papel de donde las partes
concretan las cuales son clausulas, beneficios, obligaciones y responsabilidades, es una herramienta
que tiene el objetivo de primer la cooperacion mutua, teniendo una mitigacién de riesgo e
incertidumbre al momento de negociar el fin es obtener el compromiso éptimo de cumplimiento del
trabajo. (Guevara & Mufdi, 2017)

Tipos de Contratacion

- Contrato Individual

De acuerdo al art. 8, el contrato individual de trabajo es aquel acuerdo en virtud en la cual una persona
pacta con otra persona u otras ofrecer sus servicios intelectuales y legales teniendo en cuenta que lo
realiza en dependencia a cambio de una remuneracién fijada por el contrato (Cédigo de Trabajo,
2020).

- Contrato Expreso y Tacito
De acuerdo al art 12, aquel contrato expreso en el cual el empleador como el colaborador se acuerdan
las condiciones, obligaciones y derechos y el mismo puede establecer de palabra o escrito (Cédigo
de Trabajo, 2020).
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- Contrato de Periodo de Prueba

De acuerdo al art 15, en cualquier contrato de plazo indefinido, el cual se celebre por primera vez,
tendré la opcidn de definirlo como tiempo de prueba donde el mismo debe tener una duracion maxima

de noventas dias (Cédigo de Trabajo, 2020).

- Contrato por Obra cierta, por tarea y a destajo

De acuerdo al art.16, el contrato de obra cierta sera considerado cuando el colaborador toma a
responsabilidad la ejecucidn de una obra o trabajo determinada a cambio de una remuneracién sin
considerar el tiempo que lleve ejecutarla.

En el mismo articulo menciona al contrato por tarea, el colaborador acuerda en realizar una
determinada cantidad de obra teniendo en conocimiento que el tiempo estara previamente establecido
y se considerar concluida al cumplirse al completo la obra.

Por otro lado, el contrato de destajo, lo reconoce como aquel trabajo que se ejecuta por piezas, trozo,
medidas de superficie y unidades, para su remuneracion sera impuesta considerando cada una de ellas

y no se tomar el tiempo invertido (Cédigo de Trabajo, 2020).

- Contratos Eventuales, Ocasionales, de Temporada

En el art. 17, se menciona distintos contratos en el caso de los eventuales son aquellos que por su
naturaleza es cubrir exigencias circunstanciales del empleador, incluyendo los temas de reemplazo
del personal por vacaciones, licencia, enfermedad, maternidad entre otras situaciones parecidas, en el
cual se debe esclarecer con prioridad los motivos de la contratacién, a quien o quienes se reemplaza
y el tiempo de permanencia.

En el caso del contrato ocasionales se emplea y se requiere cuando se va cubrir las necesidades
emergentes o extraordinarios, donde se especifica que no seran actividades relacionadas con las
actividades habituales del empleador y su duracién sera maximo de 30 dias en un afio.

Y el Gltimo, el contrato de temporada aparecen en razén de la costumbre, normalmente es celebrado
en el primer caso entre empleador y un trabajador o si es el caso entre grupo de colaboradores con el

proposito de ejecutar trabajos ciclicos o periddicos (Cddigo de Trabajo, 2020).
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1.2.6.14. Induccién

La induccién se constituye como un proceso importante y necesario para el nuevo candidato de la
empresa, segun Aldi, lo establece como:
El proceso inductivo es el conjunto de actividades que se llevan a cabo dentro de una empresa,
institucion u organizacién a efecto de presentar la entidad a los nuevos miembros, cuyo
objetivo es el de socializar al personal de nuevo ingreso con los valores, mision, vision,
objetivos, fines, resefia historica, politicas, normas, servicios que presta, estructura jerarquica
y organizativa, procedimientos, beneficios, entre otros, que permiten lograr el mayor grado
de identificacion y pertenencia del nuevo miembros para con la organizacién. (2018, p. 18)
La induccion, es una actividad con un grado de importancia alta que se presenta dentro de cualquier
entidad sin importar su giro de negocio, aquellos nuevos o nuevo candidato tendran que ser
socializados de acuerdo a los valores, fine, normativas e historia de la empresa con el Gnico propdsito

de pertenencia de los nuevos miembros.

1.2.7. Mejoramiento de la Gestion de Capacitacion y Formacion

1.2.7.1. Capacitacién

La capacitacion es un tema importante en el proceso de Talento Humano, son acciones que
complementan y aumentan el conocimiento y habilidades en un area del trabajo con el fin de aumentar
su desempefio (El Diario, 2020).

Para efectuar las actividades identificadas con el proposito de mejorar las capacitaciones dentro de
una organizacién, primero de realizar una evaluacion de las necesidades de formacién, el cual forma

como punto primordial para encontrar las fallas.

1.2.7.2. Porque Capacitar

Cada vez que se plantea temas de capacitacion en cualquier organizacion la mayoria desconoce que
propésito y que beneficios tiene, por lo tanto, es importante capacitar por el simple hecho que las

organizaciones necesitan que cada uno de sus colabores cuente con valor estratégico y a la vez

realicen sus tareas asignadas de manera eficientemente. (Gonzélez, 2017, pp. 21-22)
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1.2.7.3. Beneficios de la Capitacién

El prop6sito de capacitar y desarrollar a los integrantes de una organizacion se radica en que puedan
cumplir de manera correcta y a tiempo los objetivos que plantearon, entre los beneficios estan: mayor
aprovechamiento del rendimiento de las personas, incremento de desarrollo de habilidades,
mitigacion de errores, satisfaccion en el trabajo, disminucion del ausentismo entre otras. (Pailos,
2020)

1.2.7.4. Modelo de Gestion de Capacitacién

En la gestion de capacitacion se toma en cuenta el modelo de Snell y Bohlander entre la Chiavenato,
en Gonzalez 2017 respecto al modelo deduce “proponen un proceso de gestion de capacitacion
desarrollado en cuatro etapas sucesivas, cuyo proposito u objetivos son similares” (p. 24). Dando por
hecho que el modelo es ideal para la implementacion que se énfasis en la evaluacion de necesidades
con el fin de disefiar el programa de capacitacién para mejorar el rendimiento del personal en base de
un método concreto y bien definido.

Segun Gonzalez 2017 el modelo se basa en 4 etapas con diferentes actividades que desprende de las

mismas, las cuales son:

1.2.7.5. Etapa N°1: Evaluacion de Necesidades de Capacitacion

a) Definicion de actores.

b) Analisis de la organizacion: se refiere al entorno, estrategias y recursos que cuenta la empresa
con el fin de determinar su destino a la capacitacion. Por ello se establece indicadores de
necesidades de capacitacion como los “a priori” y “a posteriori”.

c) Anélisis de cargos: refiriéndose las caracteristicas y especificaciones que tiene el puesto para
determinar que deben cumplir los candidatos.

d) Andlisis de brechas: se define la conducta adecuada con el mérito de cambiar si existe alguna
negativa, para ello segin Ministerio de Hacienda 2014 establece que debe estar:

e Asociadas a las actividades de la organizacion

e Ser medibles

e Ser observables

e Ser modificables

e  Ser especificos. (p. 26).
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€)

b)

d)

1.2.7.7.

Determinar objetivos de desempefio y conductas: se entiende como aquello que la persona
debe realizar para alcanzar los objetivos de la organizacion. En el cual debe estar compuesto
por:

Conducta

Condicion

Criterio. (pp. 24-27)

Etapa N°2. Disefio del Programa de Capacitacion

Revision de los factores de capacitacion. La motivacion serd un factor importante que
perjudicara si no se aplica o positivismo si es aplicado, se considera cuanto tiempo han
dormido, si el programa esta direccionado y el por qué han sido enviados. (Idrobo et al.
(2018)).

Definicién de los objetivos de Aprendizaje: son conjuntos de conocimientos, aptitudes o
conductas que las personas que deben conocer y ejecutar como el fin de su aprendizaje
(schoology, 2021)

Definicion de actividades y metodologias: Gonzalez 2017 sefialo que el programa de
Chiavenato como “la planificacion de las acciones de capacitacion y debe tener un objetivo
especifico” (p.30), por lo que plantea aspectos basicos para establecer la capitacion y el
mismo cumpla con los objetivos.

Quien

Como

En que

Donde

Cuando

Para que se capacita

Compromiso.

Etapa N° 3 Implementacién del Programa de Capacitacion

Evaluaciéon Diagnéstica

Supervision Técnica

Supervision Logistica
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1.2.7.8. Etapa N°4 Evaluacion del Programa de Capacitacién

La evaluacion es factor importante durante el proceso de capacitacién para ello, segin Montero 2019
determino que el hijo James Kirkpatrick define:
El nuevo modelo literalmente le da la vuelta al modelo cléasico y el primer nivel ya no es la
evaluacion de reaccion de los participantes a la accion de capacitacion a la que acaban de
asistir; mas bien el “primer nivel” son los resultados que se quieren lograr por parte de la
organizacién y sus lideres, lo que se convierte en el punto de partida del diagnéstico de
necesidades de capacitacion (s/p).
Se evidencia un cambio drastico en no concentrarse en la reaccion del participante si no en la accion
que son los resultados que proporcionan una orientacion de lo que hace falta reforzar por lo que el
modelo se convierte en el punto de partida del diagndstico. Enfatizando en el modelo se conforma de
4 elementos entre ellos esta:
Nivel 1: Reaccidn: se estudia la reaccion de los participantes, centrandose en la satisfaccion de los
participantes, el cual una vez satisfecho tiene méas probabilidad de adquirir mayor aprendizaje y
transferirlo a sus lugares de trabajo a diferencia de los participantes no satisfechos.
Nivel 2: Aprendizaje: Es analizar y probar la obtencién del conocimiento por medio de pruebas, se
considera también la de habilidades, precisamente se efectuara antes y después de la capacitacion con
el fin de establecer un estandar de comparacion.
Nivel 3: Comportamientos Criticos: Indica lo que se intenta realizar debe ser evaluado en base al
comportamiento que muestra en el puesto de trabajo el cual motivo la capacitacion. (Gonzalez, 2017,
p. 75).
Para el método de evaluacidn del comportamiento cuenta con tres métodos segln son los siguientes:
e Unavez: Se aplica en algun instante posterior a la actividad de capacitacion, puede utilizarse
el mismo instrumento si es necesario aplicar de nuevo.
e Prey Post: Se aplica antes y después de la actividad de la capacitacion, utilizando el mismo
instrumento de transferencia con el fin de determinar cambios de desempefio.
e Concontrol de grupo: Se aplica cuando se ejecuta la actividad sea grupo experimental o grupo
de control. (Servicio Civil del Gobiero de Chile, 2014, como se citd en Gonzélez, 2017).
Nivel 4: Resultados: Se refiere al (ROI) méas conocido como resultado o rendimiento sobre la

inversién, dando énfasis a la cantidad de dinero invertido en la capacitacion. (Gonzalez, 2017, p. 75).
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1.2.8. Propuesta de Evaluacion del Desempefio

1.2.8.1. Evaluacion del Desempefio

El interés no se encuentra en evaluar a todo el personal, el verdadero interés radica en el
comportamiento, desempefio y rendimiento de la persona quien ocupa un cargo en especifico para
Rivero (2019) considera que “La evaluacion del desempefio se considera como una apreciacion
sistematica del actuar de cada persona, en el cargo o del potencial de desarrollo futuro” (p. 1), con el
propdsito de juzgar el valor, la accion de la persona y las cualidades de como ejerce sus actividades
laborales el cual deben evidencia calidad y nivel laboral para su futuro aprovechamiento de
oportunidades. También se emplea rutas de motivacién e incentivos para aquellos colaboradores que

demuestren aporte a la empresa.

1.2.8.2. Objetivos de la Evaluacion del Desempefio.

Los objetivos son considerados como los lineamientos para orientar a lo que se quiere lograr y
alcanzar, se destacan:
-Efectuar la medicion del potencial humano en el desarrollo de sus tareas.
-Establecer criterios y estandares para medir la productividad de los trabajadores.
-Implantar politicas salariales también de compensaciones, basados en el desempefio.
-Detectar necesidades, asi como programar actividades de capacitacion y desarrollo.
-Evaluar la productividad y la competitividad de las unidades si como de la organizacion.
-Establecer politicas de promocion, ascensos y rotaciones adecuadas.
-Mejorar las relaciones humanas en el trabajo asimismo elevar el clima organizacional.
-Validar los procesos de seleccion y asignacion de personal.
-Mejorar las relaciones jefe-subordinado basadas en la confianza mutua (Adecco, 2019, s/p).
A decir verdad, son demasiados nombrados, pero son lo que resaltan la medicion del desarrollo del
personal ayudara a esclarecer cuales son los puntos bajos, mejorar las relaciones humanas dando

énfasis en un clima organizacional y lo mas importante que fortalece la retroalimentacién.

1.2.8.3. Determinacién de los Fines de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacién contemplara algunos aspectos que ayuden al crecimiento del desarrollo del personal

entre ellos esta:

16



e Gestionar a sus colaboradores de forma exacta y verificar que el proceso de Seleccion del
Personal cumple con su objetividad.

¢ Definicién de los criterios de retribucién apegados a los rendimientos de cada colaborador y
debe ajustarse a los objetivos.

e Evaluar la efectividad de los programas de formacién.

e Identificacion de necesidades y aspectos a mejorar

e Se detectara la falta de comunicacion interna departamental (Pacheco, 2020)

1.2.8.4. Métodos de Evaluacion del Desempefio

1.2.8.5. Escalas Graficas
Su forma de evaluar es de acuerdo a factores previstos claramente definidos y correctamente
graduados que ayuden a encontrar aquellas cualidades mas resaltantes de cada uno de los

colaboradores de la organizacion. (Cunalata, 2019, p. 21)

1.2.8.6. Método 360 grados

Existe ciento de miles de evaluaciones de 360 grados ejecutadas en alrededor del mundo, segln
Coindreau (2021) lo reconoce como “el conjunto de retroalimentacién sobre competencias
profesionales y personales que recibe un empleado por parte de sus compafieros de trabajo, que sirve
como apoyo para identificar sus principales fortalezas y areas de oportunidad” (p. 1), su naturaleza y
caracterizacion de este método es porque se incluye la autoevaluacion del colaborador, ademés se
toma en cuenta la evaluacion de sus compafieros de trabajo con el propésito de identificar los puntos

de fuertes del personal.
1.2.8.7. Evaluacion por Objetivos
El Método de Evaluacion por objetivos se centra en analizar el cumplimiento de las metas estratégicas

de la empresa a los empleados y directos su planificacion conjuntamente con los objetivos de acuerdo

a tiempo previamente determinado (Marfil, 2021).
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1.2.8.8. Método de Investigacion de Campo

Este método tiene la singularidad de preguntar y entrevistar a los jefes de cada area sobre cada uno
de sus empleados a cargos con el fin de obtener informacion sobre su desempefio laboral (Nolasco,
2020).

Gréfico 2 1: Métodos de Evaluacién

Elaborado por: Muela A., 2021

1.2.8.9. Factores de Calificacion Evaluacidon del Desempefio.

Para ejecutar una correcta evaluacion se debe considerar en gran medida los factores relevantes que
seran aplicadas a los colaboradores de la organizacién entre ellos estan:
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Tabla 3-1: Factores de Calificacion Evaluacion del Desempefio.

[Factores de Calificacion
Factores Descripcion
Conjunto de conocimientos de un mdividuo
dentro de una érea de la empresa
Coordinacion que posee el evaluado de
Capacidad de Organizacion acuerdo a los recursos que dispone para
realizar sus funciones.
Capacidad de mnteractuar con sus compafieros
v jefes.

Competencia Profesional

Relaciones Interpersonales

Medir e identificar que posee el colaborador,
Sentido de Responsabilidad considerando el grado de cumplimiento de los
objetivos apegado a los de la organizacién.

Fuente: Moreno, 2012
Elaborado por: Muela A., 2021

1.2.8.10. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un tema importante para los colaboradores de una empresa, segin Cunalata
(2019) menciona que “La satisfaccion laboral es la conformidad que tiene el empleado con relacion
a su entorno de trabajo ya sea con sus compafieros, con sus funciones y con la remuneracion
percibida” (p. 23). Por lo tanto, cada empleado debe estar colocado de acuerdo a su perfil, ya que en
el mismo se evidenciara su estado emocional alta y positiva considerando que sus habilidades tendran
mas resalte en aquel puesto otra parte importante es que la remuneracion debe estar de acuerdo a su

actividad para gue no exista un desanimo.

1.2.9. Propuesta de Construccion de Indicadores

Las organizaciones a lo largo de su trayectoria han buscado y han implementado medidas para
controlar adecuadamente el desempefio del personal, pero la Unica medida o pardmetro que ayuda a
este inconveniente son los llamados indicadores de gestion, “Un indicador de gestion o indicador de
desempefio (KPI, por sus siglas en inglés) es una forma de medir si una organizacion, unidad,
proyecto o persona esta logrando sus metas y objetivos estratégicos” (Roncancio, 2018, s/p).

Basicamente su funciones o propdsito es analizar el éxito al cumplir con los objetivos y metas
previamente establecidos, a través de ellos se puede evidenciar con precision las fallas al momento

de ejecutar la tarea asignada para cada persona también puede medir el rendimiento de una empresa.
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1.2.9.1. Tipos de Indicadores

Existe cuatro tipos de indicadores cada uno de ellos tiene un enfoque diferente al igual que su forma

de evaluar entre ellos tenemos:

+Miden, controlan y evalian el desempefio
(imﬁcaﬂm}'res de impacto)

=Miden, controlan v evelian los procesos (Indicadores
de Eemltados)

*Miden, confrolan y evalian actividades (Indicadores
de Gestion)

=Miden, controlan y evahian procesos con la
particularidad que son compartidos.

Figura 1-1: Tipos de Indicadores

Fuente: Moreno, 2012
Elaborado por: Muela A., 2021

De acuerdo a la figura expuesta se detalla con exactitud qué direccion y evaluacion tiene cada uno y
como se los conoce alrededor del mundo.

Para la elaboracion de la propuesta, el més indicado para ejecutarlo sera el llamado téacticos por el
hecho que se enfatizan en los procesos siendo este adecuado para el control efectivo y la evaluacion.
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CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de investigacion

La investigacion cuantitativa se centra en aspectos numéricos recogiendo los datos, los mismos que
seran analizados, por el lado de la investigacion cualitativa la cual tiene la singularidad de ser
narrativos, mediante la observacion participante, se considera también las entrevistas estructuradas
(Cadena et al, 2017, p. 4)

Para el presente trabajo de titulacion que se plante6 en MOVILCELISTICS ECUADOR S.A se utilizé
el enfoque mixto, ya que se inicid con una inspeccion de los procesos de Recursos Humanos
recolectando informacion para llevar a cabo el disefio de los nuevos procesos e indicadores de manera

sencilla, pero identificado aspectos u caracteristicas y enfocada en la necesidad requeridas.

2.2. Nivel de Investigacién

Uno de los métodos es el descriptivo es una forma fécil y flexible para evaluar poblaciones, también
aquellas situaciones particulares se distinguen por ser concluyente, dando énfasis en la recopilacion
de datos cuantificables de acuerdo a una poblacion objetiva antes determinada. (Espada, 2021).

Se elaboré de acuerdo con la utilizacion del tipo descriptivo por que se busco especificar los atributos,
caracteristicas y los perfiles de los individuos, procesos, objetividad, entre otros que involucrd un
analisis, es decir parte de un estudio ya existente o descrito en Recursos Humanos que el mismo me
permitio observar y recolectar informacion esencial de manera que sirvan para llegar a una integracion

de los mismos consolidando un sistema eficiente y dirigido al desarrollo de la organizacion.

2.3. Disefio de investigacion

2.3.1. Segun la manipulacién de la variable independiente: No experimental

Para el disefio de la investigacidn, se considerd el no experimental ya que no existe alguna incidencia

por cualquier persona quien lo investigue, es decir ninguna modificacion en la variable
independiente. (Mata, 2019a).
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Se manejo el disefio “no experimental” por el motivo que no se intervino o modifico las variables
independientes con las cuales el departamento de recursos humanos utiliza, solo se bas6 en los

estudios ya sucedidos y se estudié los fendmenos exactamente ocurridos.

2.3.2. Segun las intervenciones en el trabajo de campo: Transversal

De acuerdo a la investigacion no experimental se subdivide en transversal o transaccional, que
basicamente tiene el proposito de recolectar datos en solo momento como: analizar la modalidad de
variables, evaluar la situacion de un grupo de personas, eventos y determinar cual es la relacién que
existe entre conjunto de variables. (Mata, 2019b)

Se desarrollé la investigacion transversal por el simple hecho que se tomé los datos en un solo

momento, ya que se realizo las encuestas en un determinado momento.

2.4. Tipo de Estudio

Se empled el estudio documental y de campo, ya que cada uno de ellos facilitd la investigacion

llegando con més exactitud al objeto del estudio.

2.4.1. Investigacion documental.

Basicamente se constituye como una de las técnicas del enfoque cualitativa, dado que su forma de
actuar es a través de la recoleccion y seleccion de la informacion como documentos, revistas, libros,
grabaciones, entre otros con el fin de analizarlos y cumplir con el objeto de estudio. (Reyes &
Carmona, 2020)

Se utilizé la bibliografia con autores que hablan de la temética de investigacién como también

documentos que corresponden al Departamento de Recursos.

2.4.2. Investigacion de campo.

Su forma de actuar se puntualiza en la recoleccion de datos con la particularidad que son directamente
de la realidad por lo que la obtencion de informacidn estard incluida opiniones o afectados. (Rus,
2020)

Por lo tanto, se recopil6 informacién en el ambiente donde se desarrollan las actividades del personal

y obtuvo de forma directa.
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2.5. Poblacion y Planificacién, seleccion y célculo del tamafio de la muestra

2.5.1. Poblacién

La poblacién es aquel que se compone de varias caracteristicas y son identificadas por la persona que
quiere analizar y estudiar un tema particular. (Ventura, 2017).
La poblacion a la cual va dirigida la investigacion estuvo determinada por 94 ejecutivos de ventas y

atencion al cliente, como también al personal del area administrativa de los PDV.

2.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

2.6.1. Métodos de investigacion
2.6.1.1. Inductivo

Este método se emplea por tener la caracteristica de utilizar el razonamiento para formular las
conclusiones manejandose de hechos particulares o pequefios para poder concluir con conclusiones
generales. (Arispe et al, 2020, p. 56)

Se utiliz6 el método inductivo debido a que se empez6 de la observacion de hechos reales y
particulares en este caso las actividades que desarrollan en el departamento logrando observaciones
generalizadas para después pasar a lo particular se tomé muy en cuenta, para poder disefiar los

indicadores de gestion para registrar, analizar y ejecutar el proyecto.

2.7. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

2.7.1. Observacion

La observacion se trata basicamente de la recoleccion de hechos acontecidos en el pasado, presente y
futuro de un problema o fendmenos natural que sea motivacion de curiosidad. (Véasquez & War, 2020,
p. 15)

Se tomd en cuenta esta técnica debido a que permitié dar una revision y descripcién de las actividades

que se ejecutaban en el departamento para cumplir con las funciones y objetividades del mismo.
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2.7.2. Encuesta

La encuesta es una técnica qué se toma en consideracion para obtener informacion, ya sea cualitativa
0 cuantitativa, permitiendo conocer e identificar los distintos aspectos que puede tener el individuo o
grupos de individuos al cual se centra la investigacion. (Westreicher, 2020)

Se consider6 una cantidad determinada de preguntas cerradas a todos los empleados del
MOVILCELISTICS ECUADOR S.A teniendo asi informacion resaltante y también se aplicd una

entrevista al gerente de la empresa.

2.7.3. Entrevista

La entrevista siempre tendra un proposito especifico por lo que se requiere que se estructure de
manera correcta y con una planificacion logica a modo que se pueda obtener una conversacion
efectiva con el interlocutor o el grupo de interlocutores y por lo tanto el investigador conozca los
aspectos interpersonales, comportamientos, pensamientos, etc. (Vasquez & War, 2020, p. 61)

Se realizé una entrevista al Country Manager con fin de comprender la informacién relevante de la

investigacion como se observa en el anexo 1.

2.7.4. Instrumentos

Dentro de la investigacion se considerd los siguientes instrumentos:
- Registro de Observacion: se aplico unas fichas de observacion
- Cuestionarios: se aplic6 un cuestionario con preguntas cerradas de opcion mdltiple a los
colaboradores de la empresa.
- Guia de entrevista: la misma que se emple6 al Gerente General este documento se puede

apreciar en el anexo 1.
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CAPITULO IIl: MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

3.1 Resultados

3.1.1. Encuesta al Personal

Pregunta N°1: ;Conoce a la persona gue esta a cargo del departamento de recursos humanos?

Tabla 4-3: Conocimiento de la persona encargado del departamento

Opcion Frecuencia Frecuencia

Absoluta Alternativa
SI 88 04.6%
NO b 43%
TAL VEZ 1 1.1%
Total o4 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

CONOCIMIENTO DEL ENCARGADO DE
RR-HH

m Si
= NO
m TAL VEZ

Gréfico 3-3: Encargados del Departamento de RRHH

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

Analisis e interpretacion

La gran parte de los colaboradores consideraron que conocen a las personas que estan encargadas del
Departamento de Recursos Humanos, el cual corresponde al 94.7%, por lo que existe gran interés del
Departamento por involucrarse con el personal que conforma la empresa. Por otro lado, el 4.3% da
como evidencia no conocer a los encargados, siendo esto un resultado poco significativo, por lo que

se deduce que ese porcentaje no asistio a la presentacion o no presté atencion al proceso de induccion.
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Pregunta N°2: ¢De los procesos detallados a continuacion cuales se les fue realizado a Ud.?

Tabla 5-3: Procesos realizados a los colaboradores

Opceidn Frecuencia Absoluta Frecuencia Alternativa
Todos los Procesos 18 10%
Seleccion, Contratacion y Induccidn ] 6%
Seleccion, Induccién y Capacitacidn 2 2%
Contratacion, Induccién v Capacitacién ] 10%
Seleccion v Contratacion 19 20%
Seleccion e Induecidn 12 13%
Seleccion v Capacitacidn 2 2%
Induccidn v Capacitacidn 5 3%

Total 04 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

PROCESOS REALIZADOS

M Todos los Procesos

M Seleccién, Contratacién y
Induccién

m Seleccion, Induccién y Capacitacion
Contratacion, Induccién y
Capacitacion

H Seleccién y Contratacion

M Seleccién y Induccion

B Seleccion y Capacitacion

M Induccidn y Capacitacion

Gréfico 4.3: Procesos realizados a los colaboradores

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021
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Analisis e interpretacion

En términos de ejecucion de procesos a los colaboradores al ingresar por primera vez o estar ya dentro
de la empresa, la mayor parte de encuestados afirma que se les fue realizado todos los procesos que
corresponde al 30%, seguido de un 20% que afirma se les fue realizado seleccion y contratacién , el
13% reflejo que se les fue realizado un solo seleccién e induccidn, posteriormente una parte de
encuestados menciono que se es aplico contratacién, induccién e capacitacién que corresponde al
10%, el otro 10% es aquellos que mencionaron que solo un proceso fue ejecutado, el 6% indica que
se efectuo, la induccién y capacitacion fue seleccionado por los encuestados teniendo un porcentaje
de 5%, también se evidencia que una pequefia parte respondié que se les realizd seleccion,
contratacion e induccion, otra que solo seleccidn y capacitacion los cuales corresponde cada uno con
2%.

Los procesos que se han mantenido en el Departamento de Recursos Humanos no son aplicados en
su totalidad, por lo que puede existir deficiencia de los colaboradores al fidelizarse y cumplir con las

tareas asignadas.

Pregunta N°3: ;Que procesos considera usted que deberia incrementarse al Departamento de RRHH

para convertirse un Departamento de Desarrollo de Talento Humano?

Tabla 6-3: Procesos a Incrementarse

Drpcidmn Frecuencia Abzoluta Frecuencia Altermativa
Dezarrollo Profezional
Drezarrolle Profezional ¥ Plan Eztratégico
Plan Estratégico 3 Retencitn

Dwesarrollo Profezional. Plan Estratégico ¥
Programas de Reconocimisnto

[¥]
3]

33%a

10%4a

[ST]

2%

12%a

—
[

Fetencidn, Dezarrollo Profezional 3 Plan 1 1%
E=zstratégico

1E%4

2%

Tna zola rezspunesta

Todas=

Blw g

Total 10054

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021
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Procesos a Incrementarse

M Desarrollo Profesional

M Desarrollo Profesional y Plan
Estratégico

M Plan Estratégico y Retencion

Desarrollo Profesional, Plan
Estratégico y Programas de
Reconocimiento

M Retencion, Desarrollo Profesional y

Plan Estratégico

Gréfico 5-3: Procesos a Incrementarse

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela, A, 2021

Analisis e interpretacion

Observamos que la mayoria de los encuestados respondié que el Desarrollo Profesional seria un
proceso adecuado para implementar en el Departamento el cual corresponde al 55%, el 18% considero
un solo proceso de los detallados en la encuesta, por otro lado, el Desarrollo Profesional, Plan
Estratégico y Programas de Reconocimiento corresponde al 12%, el otro 10% corresponde al
Desarrollo profesional y Plan Estratégico, en cambio una parte respondié que todos los procesos
deben ser considerado este corresponde a 2%, de acuerdo al otro 2% corresponde Plan Estratégico y
Retencion y finalmente el 1% mostré interés por la Retencion, Desarrollo Profesional y Plan
Estratégico.

Dado los resultados se puede observar que la mayoria del personal tiene una respuesta en comdn,
llamado el proceso de Desarrollo Profesional deduciendo asi que la mayoria que el buen progreso del
personal y el crecimiento de su productividad debe contar con un programa que se centralice en
desarrollar su formacién profesional.
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Pregunta N°4: ;Califique como se siente Ud en la realizacion de sus actividades en la empresa?

Tabla 7-3: Comodidad al realizar sus actividades

Opcion Frecusncia Absoluta Frecuencia Alternativa
Excelente 44 4%
Muny bien B 0%
Bien 1% 19%
Regular 4 4
Malo 0 0%

Total &4 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

COMODIDAD AL REALIZAR ACTIVIDADES

M Excelente

B Muy bien

M Bien

Regular

B Malo

Gréfico 6-3: Comodidad al realizar sus actividades

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela, Alexis, 2021

Analisis e interpretacion

Para el 47% que representa los 44 colaboradores, mencionaron que en la encuesta que se les realizo
fue en base a su comodidad para cumplir con las actividades asignadas indicado como excelente, el
30% manifesto sentirse muy bien, el 19% corresponde que se sienten bien, el 4% se siente regular.
Este resultado manifiesta una ventaja para la empresa porque el pensar de todos los colaboradores
indica que se siente a gusto al concretar sus actividades, por lo que demuestra compromiso del
personal, ya que la empresa crea un ambiente agradable.
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Pregunta N°5: Indique le resulta facil cumplir con las metas de ventas durante el mes

Tabla 8-3: Metas durante el mes

Opoion Frecuencia Absoluta  Frecuenciz Alternativa
Totalmente de acuerdo 11 12%
Die acuerdo 42 43
Neutral 28 30
En dezacuerdo 13 14%%
Totalmente desacoerdo ] 0%
Total 54 100%:

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

CUMPLIR METAS DE VENTAS

M Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
= Nuetral

En desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Grafico 7-3: Metas durante el mes

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

Andlisis e interpretacion

El cumplimiento de ventas en el mes de los encuestados refleja un 45% estar de acuerdo, el 30%
considera neutral, en desacuerdo representa el 14% y el resto siendo el 12% manifiesta estar
totalmente de acuerdo.

Esto indica que la gestion de la empresa para facilitar al personal para cumplir con sus metas, ha sido
implantada con eficiencia teniendo un resultado positivo y esperado del personal, considerando que

los colaboradores se sienten cdmodos con lo que realiza la empresa.
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Pregunta N° 6: ;Considera que la empresa le permitird alcanzar sus proyecciones?

Tabla 9-3: Permite Alcanzar sus Proyecciones

Opeidn Frecuencia Frecuencia
Abzoluta Alternativa
Si &9 T3%
No 2 1%
Tal vex 25 4%
Total 94 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela, A, 2021

PERMITE ALCANZAR SUS PROYECCIONES

i

® No

m Tal vez

Grafico 8-3: Permite Alcanzar sus Proyecciones

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela, Alexis, 2021

Analisis e interpretacion

El 73% de los encuestados manifesté que considera que la empresa si le permite alcanzar con sus
proyecciones, el 24% respondid tal vez y el 2% restante tuvo una respuesta negativa.

El resultado se observa que gran parte de los colaboradores de la empresa muestra una respuesta

positiva, se considera que existe una adecuada planificacion y estructuracion siendo eficiente y

objetiva.
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Pregunta N°7: La empresa “MOVILCELISTICS ECUADOR S.A” capacita a sus empleados.

Tabla 10-3: Capacita a sus empleados

-,

Opcion Frecuencia Abzoluta  Frecuencia Alternativa
Frecuentemente 60 B3
A veces 8 30
Nunca 3 %

Total &4 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

CAPACITA A SUS EMPLEADOS

B Frecuentements

W A veres

B Nunca

Gréfico 9-3: Capacita a sus empleados

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A; 2021

Analisis e interpretacion

Se observa que la gran parte del 64% de los encuestados de la empresa respondié que frecuentemente
la empresa les capacita, el 30% asegura que se realiza a veces y el 6% indica una negatividad
escogiendo la opcién nunca.

En conclusion, la mayor parte del personal, respondieron que se efectia con frecuencia
capacitaciones, dejando claro que la empresa tiene programas de capacitacion, pero se debera el area
de Desarrollo y Capacitacion al personal.
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Pregunta N°8: ; Qué experiencia tiene usted respecto al cargo que ocupa?

Tabla 11-3: Experiencia respecto al cargo

Opcion Frecuencia Frecuencia
Abzoluta Alternativa
Muy =zatizsfactorio 32 349
Satizfactorio 35 0%
Paco Satizfactorio 7 T
Inzatizfactorio i} o
Total %4 100%

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

EXPERIENCIA AL CARGO

M Muy satisfactorio
I Satisfactorio
M Poco Satisfactorio

Insastisfactorio

Gréfico 10-3: Experiencia en el cargo

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela, A, 2021

Analisis e interpretacion

El 59% de los encuestados opina que en cuanto a la experiencia en el cargo que se encuentran es
satisfactorio, el 34% opino que era muy satisfactorio y el 7% restante mencion6 poco satisfactorio.
De acuerdo a los resultados la mayoria del personal manifesto que cuenta experiencia para el cargo,

pero cabe recalcar que existen colaboradores que cuentan con una experiencia mas acorde y requerida
por el puesto, dando por hecho gue existe una deficiencia significativa.
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Pregunta N°9: ;Ha sido en los Gltimos afios promovido a un mejor cargo por su buen desempefio?

Tabla 12-3: Promovido de cargo

Opcion Frecuencia Frecuencia
Absoluta Alternativa
Nunca 37 39%
Casi Nunca 20 21%
A veces 19 20%
Casi siempre 4 4%
Siempre 14 15%
Total 94 100%a

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

PROMOVIDO DE CARGO

ENumca

B Cazi Nunca

A vecas
Casl siempre

= Siempre

Grafico 11-3: Promovido de cargo

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A, 2021

Anélisis e interpretacion

El 40% de los colaboradores contestaron que nunca fueron promovidos de cargo por su buen
desempefio en los Ultimos afos, el 21% de los empleados de la empresa MOVILCELISTICS
ECUADOR S.A. respondieron casi nunca, el 20% respondié a veces, el 15% siempre y finalmente el
4% casi siempre.

Dando como resultado que la gran parte de los colaboradores de la empresa tienen una postura
negativa sobre ser promovido a nuevo cargo por su buen desempefio, por lo cual, esto puede traer
baja motivacion y poco interés por cumplir las metes en el mes.
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Entrevista

Entrevista realizada al Country Manager David Contreras Marifio, quien nos supo mencionar sobre
las opiniones vertidas sobre las preguntas elaboradas por mi persona, aclaro plenamente no tiene
alguna observacién importante sobre los encargados de la empresa que, si cumplen con lo requerido,
de acuerdo al manejo de los procesos de seleccion tiene un manejo de seleccién, reclutamiento y
contratacion un poco demorada y tiene deficiencias en la blsqueda también se ha evidenciado malos
seleccionados, en cuanto a la explicacion lo realizan con determinacion tomando en cuenta las
politicas de la empresa, en cuento a la aplicacidn de evaluacién durante todo el tiempo gue ha existido
no se ha ejecutado por méritos de tiempo y recursos, entre todo el tiempo de la entrevista se recalco
que las herramientas a utilizar para la capacitacion son basicas lo esencial es el profesional quien va
impartir la capacitacion, la comunicacion es lo primordial en la jerarquia de la empresa para agilitar
los actividades de cada PDV que cuenta la empresa, también opino sobre las reuniones que tiene los
jefes son semanales en cada una de ella se habra de las ventas, las gestiones que tiene cada uno al

respecto del personal que estrategias se han implantado.

3.3. Disefio de la Propuesta

3.3.1. Datos de la empresa

Razon Social: MOVILCELISTIC DEL ECUADOR S.A

Direccion:

Calle: PANAMERICANA NORTE Ndmero: S/N Kilémetro: 12.5 Conjunto: BODEGAS PARQUE
DELTA Referencia: JUNTO A LAS OFICINAS DE PETROECUADOR ENTRADA A
CARAPUNGO

3.3.2. Ubicacién Geografica

La empresa: MOVILCELISTIC DEL ECUADOR S.A., esta ubicada en la Provincia de Pichincha,
Cantdn Quito.
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Gréfico 12-3: Ubicacion geogréafica

Fuente: http://celistics.com/es/contacto/

3.3.3. Organigrama General y del Departamento

El directorio de la empresa esta formando y detallado de acuerdo al siguiente grafico:
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Ecuador - Celistics
General

Vicky Beracha David Cantreras Patric Maria José Tobar

Directora Corporativa

Directora de RR-HH . :
Comercial

Directores/CEQ Directores/CEQ

Grace Recalde Ivonne Aldean Andrea lbarra Leticia Yannuzzelli Ana Lucia Cano Dany Imbaquinga Pall Pance Eduarda Rodrigusz

Coordinador Tesoreria Cord. Panificacidn y Contral Trabajadora Social IR. Analista de RR-HH Coordinador Back Office Esp. de Capacitacion Comerdial

Ariana Carrera San Luis, Recreo, CCl,, Isla
San Luis,Portal, Q. Sus,

Asistente Contable Ambato, Malteria, Andes,
Isla Los Andes

Gréfico 13-3: Organigrama General MOVILCELISTIC ECUADOR S.A.

Fuente: MOVILCELISTICS ECUADOR S.A
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Ana Lucia Cano | ________. Leticia Yannuzzelli

Analista de RR-HH Trabajadora Social IR.

Gréfico 14-3: Organigrama de responsables del Departamento

Fuente: MOVILCELISTICS ECUADOR S.A

3.3.4. Ubicacion del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humano se encuentra en el area administrativa de la empresa, esta a
cargo la Analista de RR-HH e Trabajadora Social y bajo la supervisién del Gerente de la Empresa
(CEO) vy la Directora de RR-HH la cual reside en Espafia.

Gerencia
Direcccion
comercial
I I
Departamento de Departamento de Departamento de
RR-HH Finanzas Produccion

Grafico 15-3: Ubicacion del Departamento

Fuente: MOVILCELISTICS ECUADOR S.A

3.3.5. Titulo
PROPUESTA DE CAMBIO DE DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS A

DEPARTAMENTO DESARROLLO DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
MOVILCELISTICS ECUADOR S.
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3.3.6. Presentacion

La administracion de Talento Humano tiene una serie de procesos y subprocesos cientificamente
disefiados y elaborados, los mismos que dan camino para llevar hacia delante las instituciones o
empresas en cohesion con las directrices de las mismas, de alli que, se propone una Propuesta de
Cambio de Departamento de Recursos Humanos a Departamento Desarrollo de Talento Humano de
la Empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, representa colocar en préctica los conocimientos
necesarios para implementar como una herramienta de gestion del personal adecuada a los términos

modernos de Talento Humano.

3.3.7. Justificacién

Dada la importancia que tiene el Departamento y el rol que se ejecuta dentro de la empresa, el ejercicio
gue desempefia estd orientado en funcién de los objetivos, metas, valores y politicas,
fundamentalmente todos los Departamentos de Talento Humano bien constituido tiene como bases
lo antes mencionado teniendo asi resultados positivos y prosperos.

La propuesta esta disefiada a la gestion de las nuevas tendencias de control y motivacion del personal,
la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR, durante su trayectoria manejaba una administracién de
recursos humanos desactualizada, con procesos y hasta falta de un interés por el personal, por ello la
necesidad del cambio de nombre pero no solo significa adecuar otro nombre, realmente incurre
reforzar los procesos de seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacion el mismo que no esta
constituido como subproceso del Departamento también disefiar un proceso para la identificacion y
construccion de indicadores con el fin, de mantener el propésito del tema de investigacion, dado que
las nuevas tendencias al dia de hoy es que el capital o colaboradores son talentos que ayudan a la

productividad de la misma, por lo cual necesitan un mejor interés, un mejor desarrollo y trato.

3.3.8. Metodologia para realizar el cambio de Departamento

3.3.9. Procesos de Planeamiento de la Propuesta

Determinar la filosofia del Talento Humano para la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A,
se representa a través de la misidn, vision, valores y politicas encaminadas a una mejor gestion.
Identificar las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas del Capital Humano por medio del
FODA,
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Precisar los objetivos, estrategias y acciones para el Talento Humano de la empresa
MOVILCELISITICS ECUADOR S.A.

Emplazar un nuevo proceso para la administracion del Talento Humano.

Desarrollar un nuevo proceso de formacién y capacitacion del Talento Humano.

Desarrollar un proceso de evaluacion del desempefio para medir el rendimiento del personal.

Establecer un proceso de construccién e identificacion de indicadores para el Talento Humano.
3.3.10. Objetivos de la Propuesta

3.3.10.1. Obijetivo General

Disefiar una propuesta de cambio de imagen del departamento de recursos humanos a departamento

de desarrollo de talento humano, que se constituya como un area estratégica de orientacion al personal

con el fin de potenciar el desempefio de los procesos aplicados por este departamento.
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3.3.11. Andlisis FODA

MATRIZ FODA

a P

Debilidades

N

Fortalezas

+ Encorgados con
experiencio y
conociméiento.

« Trabajo bajo presion

+ Tronsparencia
Administrotiva

+ Respetoy
cumpliméento de las
leyes y normas
estoblecidas

+ Apoyo a gerencio

Grafico 16-3: Matriz FODA

Fuente: Encuesta

Realizado por: Muela, Alexis, 2021

Oportunidades

+ Interoccion con
otras instituciones
de desarrollo

« Automotizocion de
lo procesos

+ Mejoromiento de ln
infroestructura

+ Desarrollo
profesionol de los
encorgodos

+ Implementocion de
sistemas de gestion
de colidod
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3.3.11.1. Matriz EFI

Tabla 13-3: Matriz EFI

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A; 2021

Con los resultados obtenidos de acuerdo a la matriz de factores internos (E.F.l), se ha podido constar
que los encargados del Departamento de Recursos Humanos de MOVILCELISTICS ECUADOR
S.A,  ytienen un gran peso e importancia por ellos estos datos sirven de base para desarrollar la

Propuesta de un cambio de Departamento.
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3.3.11.2. Matriz EFE

Tabla 14-3: Matriz EFE

Fuente: Encuesta
Realizado por: Muela A; 2021

Realizada la matriz de factores externos (E.F.E), en el Departamento que obtiene un porcentaje toral
de 2.75, el cual supera al 2.5, sin embargo, las amenazas estan presentes, dado asi la empresa de
aprovechar las oportunidades para cumplir con los objetivos de la institucion con el propoésito de
erradicar las amenazas mencionadas.

3.3.11.3. Diagnostico del Departamento de Recursos Humanos

En la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, su inicio empez6 con el giro de negocio de
logistica, posteriormente se adentraron a otros negocios como fue la externalizacién de bodegas,
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franquicias de movistar, entre otros, pero en el 2020 sufri6 un cambio dréstico en la estructura
operacional y el giro de negocio se convirtio en uno solo focalizando los recursos de la empresa hacia
el area comercial, convirtiéndose al dia de hoy el 100% de sus ingresos. Por lo tanto, el Departamento
de Recursos Humanos empez6 a evidenciar problemas al momento de realizar los subprocesos, dando
por hecho que la seleccidn, reclutamiento y contratacion tenia lineamientos de acuerdo a los anteriores
giros de negocios, haciendo que el personal que ingresaba no cumplia en su totalidad con el perfil
disponible teniendo por resultado rotacion del personal mas elevado y falta de motivacion e interés
hacia el personal representaba la necesidad de reformar el Departamento como Desarrollo de Talento
Humano por ello se utilizé la herramienta FODA para detectar las debilidades, amenazas, fortalezas
y oportunidades del mismo.

De acuerdo al anélisis realizado por la Matriz EFl y EFE se reconoce la falta de interés e importancia
sobre el personal, dejando de lado varios procesos y subprocesos también se evidencia que no cumple
con el desarrollo del personal por ello se propone lo siguiente. A continuacion, se presenta la

propuesta:

3.3.12. Mision del Departamento

Siendo una empresa privada que genera oportunidades de trabajo, cuenta con una mision general ya

establecida pero el presente trabajo esta orientada la mision al desarrollo del Talento Humano.

r los requerimiento DI

MOVICELISTICS ECUADOR'S
de calidad, calige €l CoOMImio m 10 cCOminuo

LUMCION ¢

Figura 2-3: Misién Propuesta al Departamento

Realizado por: Muela A; 2021
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3.3.13. Visién del Departamento

La vision representa el futuro deseado, el cual contempla hacia donde se dirige o a donde debe
dirigirse el talento humano de la empresa MOVICELISTICS ECUADOR S.A por lo cual se propone

lo siguiente:

mio Humano esta en constante cree

ispirando que €l Departamento sea parie imteg

empleados al maximo potencial mediante ls

Figura 3-3: Vision Propuesta para el departamento.

Realizado por: Muela A; 2021

3.3.14. Valoresy Principios del Departamento de Talento Humano

fesional de

iSumiendo el

Los valores que mejoraran y ayudaran al cumplimiento de la mision y vision, son los propuestos a

continuacion:
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Eficaciay
eficiencia

Actuacion
con
veracidad,
transparencia

honestidad

Defensa de
los derechos

Valores y

Principios

Defender ]
principios de Etica

libertad y profesional
democracia

Honestidad

Gréfico 17-3: Valores y Principios propuestos

Realizado por: Muela, Alexis, 2021
3.3.15. Responsables de la Ejecucion del Cambio

o Jefe/encargado de Talento Humano

e Asistentes de Talento Humano

3.3.16. Alcance

A los candidatos mejor calificados a ocupar la vacante disponible, se propone contar con
colaboradores competitivos, calificados y comprometidos con MOVILCELISTICS ECUADOR S.A,
ya que, por medio de la identificacion de las capacidades, habilidades, actitud y conocimiento,
considerando la capacitacion u evaluacién, permitird que los colaboradores puedan alcanzar con los

objetivos de la institucion.
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47




3.3.17. Subsistemas de Administracién del Departamento de Talento Humano

3.3.17.1. Disefio del Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Personal

3.3.17.2. Politicas del Procedimiento de Reclutamiento y Seleccidn

3.3.17.3. Descripcion de Cargos

Este documento facilitara la descripcion del puesto contando con todas las caracteristicas e
informacion importante u relativa para cada uno de los cargos que se puedan poner a disposicion,
teniendo asi un mejor control de los procesos de reclutamiento y seleccion de nuevos colaboradores
de acuerdo al formato propuesto y elaborado. En el caso que no existiera, se procedera a realizar la
creacion del mismo con la responsabilidad del jefe/subgerente del Departamento de Talento Humano
y el jefe del area solicitante del nuevo puesto se analizara la situacion y si es el caso se elabora un
nuevo formato debido a que no se ajusta a lo planteado tomando en cuenta el requerimiento que se
necesita y recolectado toda la informacion posible para su respectiva valoracion. EI mismo que esta
estructurado por:

e Descripcién del puesto

e Ubicacién en la organizacion

e Mision del puesto

e Responsabilidades y funciones

e Tareas complementarias

e Experiencia
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Tabla 15-3: Descripcién de cargos

DESCRIPCION DEL CARGO
Nombre del cargo e s o
Departamento Direccion de domicilio
Tipo dle jornada laboral N*de personss  cargo
Horario

UBICACION EN LA ORGANIZACION

MISION DEL CARGO

EXPERIENCIA  Requerida  Deseada COMPETENCIAS Requerida  Deseada

FORMACION Requerida F.COMPLEMENTARIA Requerida

Realizado por: Muela A, 20
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3.3.17.4. Requerimiento de Personal

En este proceso el Jefe del Area que solicita un requerimiento de personal, sera a través del formato
planteado el cual deberé previamente autorizado por el Gerente General de la Empresa.

Se considera que el requerimiento de personal sera responsable del jefe del &rea solicitante, el mismo
gue deberé ser enviado por via correo electrénico dirigido al Gerente General de la Empresa.

En el momento que sea aprobado por el Gerente General de la Empresa, estara pasara al encargado
del Departamento de Talento Humano, el mismo debera atender el requerimiento del jefe del area
solicitante y posteriormente se realizara el requerimiento del personal.

Informacion general: se hace respecto a la vacante a cubrir, con el nombre del cargo, nimero de

vacante e informacion del solicitante de la vacante de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 16-3: Requerimiento de personal

REQUERIMIENTO DE PERSONAL

CELISTICS®

1.- INFORMACION GENERAL

Nombra del cargo requerido:
N de vacante a cubrir:
Nombre del Jefe Inmediato:

Cargo del Jefe Inmediato:

Realizado por: Muela A, 2021

Especificaciones de contratacion: se especifica los parametros para la vacante, especificando tipo
de reclutamiento, porque se realiza, tipo de contrato y su duracion. Al final se firmara el responsable

del requerimiento.

50



Tabla 17-3: Requerimiento del Personal

2 _ESPECIFICACIONES DE LA CONTRATACION
) Interno: Candidato dentro de la empresa
Tipo de
reclutamiento Externo: Candidatos fuera de la empresa.
El cargo existe en la estructura de 1a Empresza: S CODIGO:
NO
CONTRATACION POR:

Creacion de Cargo

Feemplazo a:

Maternidad de:

Enfermedad de:

Vacaciones de:

Oro:
Tipo de
Contrato: Fango de ingrezo mensnal:
A prueha: Por horas:

Otro Contrato: () ipo de contrato y

A plazo fijo: Por tareas: especificar su dur
A tiempo .
indefinido: A destajo: Tipo:

3.- PERESONA QUE SOLICITA CUBRIE. LA VACANTE

FECHA:

NOMEERE DEL SOLICITANTE:
FIRMA:

3.- PERSONA QUE SOLICITA CUBRIR LA VACANTE

FECHA:

NOMEBRE DEL SOLICITANTE:
FIRMA:

Fuente: (Gaibor, 2015)
Realizado por: Muela A, 2021

3.3.17.5. Reclutamiento
3.3.17.6. Reclutamiento Interno

Una vez aprobado el requerimiento del personal, los encargados del Departamento de Talento

Humano a la publicacion del reclutamiento interno en las cuales podra ser:
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- Carteleras de la organizacion.
Los colaboradores que deseen postularse o inscribirse deberd estar aprobado por el jefe inmediato. Se
seguirian de acuerdo al siguiente formato:
Tabla 18-3: Tabla de Reclutamiento

CELISTICS™

RECLUTAMIENTO INTERENO

El departamento de en el area de solicita personal para

el cargo de:

Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos:

En el caso de postulacidn por favor dirigirse al Departamento de Talento Humano, luego de
haher hablado sobre el tema con su Jefe Inmediato.

Fuente: (Gaibor, 2015)
Realizado por: Muela A, 2021

3.3.17.7. Reclutamiento Externo

El Departamento de Talento Humano es responsable directo de realizar la basqueda de personal o
candidatos externos cuando un &area necesite de una nueva vacante con la ayuda de medios de
comunicacion entre ellos esta:

- Television

- Radio

- Periodicos locales (EI comercio)

- Red de socio empleo
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- Redes sociales

- Familiares y recomendados

- Pasantes de universidades
El Departamento tiene la responsabilidad de confirmar las inscripciones sea interna o externa, cuyos
requisitos y competencias estén de acuerdo al formato de descripcion de cargos el cual sera permitido
participar.
Deberé utilizar el formato de reclutamiento externo en donde se estipulard o describird que area y/o
departamento requiere un nuevo personal, considerando que se debera detallar que requisitos debe
cumplir, con el fin de evitar reclutamientos que no son acorde al perfil de la vacante disponible.
Establecido el esquema, a continuacion, se observard el formato correspondiente para el
reclutamiento:

Tabla 19-3: Reclutamiento Externo

g, Y
CELISTICS™

EMPRESA MOVILCELISTICS ECUADOR 5.A

REQUIERE CONTRATAR

MOVILCELISTICS ECUADOFR. 5 A_ dedicada en el drea comercial, cual cuenta con

franquicias de movistar requiere contratar personal para el drea de
del departamente de

REQUISITOS:

Interesado presentar carpetas con foto actualizada, en las instalaciones de 1a empresa ubicada en
la panamericana Km 1/2 via a calderon dentro del Parque Delta. Para mayor mformacion
comunicarse al teléfone ...

Realizado por: Muela A, 2021

3.3.17.8. Base de Datos
En este punto se requiere que el Departamento de Talento Humano deberd almacenar en una base
datos informacion de personal o candidatos que no fueron seleccionados para posibles y proximos

procesos.
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3.3.17.9. Solicitud de Empleo

Una vez concluido el punto de reclutamiento independientemente del caso, el Departamento de

Talento Humano debe proceder a la validacion de informacion descrita en el CV.

Tabla 20-3: Solicitud de Empleo
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L a =]
Prraneo cue deperaler de izl Eskalsinal
Ha= Padres Cistriliie O [m] 1 CHra
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Realizado por: Muela A, 2021

55



Aquellos que contemplen con la informacidn veridica deberan solicitar al Departamento de Talento
Humano el formato expresado en este punto.

Todo candidato deberd contener el formato de solicitud de empleo, el cual considera puntos
importantes como perfil profesional esto ayudara realizar la valoracion en como se expresan al
responder para comparar con el CV, al final deberan revisar y quedar en constancia que todo este

llenado. De acuerdo al siguiente formato presentado.

3.3.17.10. Seleccion

De acuerdo a este punto se efectlia cuando el reclutamiento queda bien ejecutado y conjuntamente
con los formatos establecidos, por lo tanto, la seleccion se focaliza en pruebas de conocimiento,
técnicas y psicotécnicas donde se valora aquellas habilidades, capacidades al responder, teniendo

como resultado candidatos competentes y competitivos para ocupar el puesto.

3.3.17.11. Entrevista

La entrevista sera realizada por el Departamento de Talento Humano y jefe directo del area que
solicito, basicamente estd encaminada al analisis u valoracion de sus principios, actitudes y valores

al responder con el fin de contar con candidatos idéneos y seguro para afrontar retos en conjunto del

siguiente formato:
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Tabla 21-3: Formato de Entrevista

-,
FORMATO DE ENTREVISTA CELISTICS
Nombre del
Aspirante:
Puesto 2 cubnr:
Departamento:
Entreviztador:
Califique cada mdicador sezin 1a simmente escala:
1=Nala
2=Buena
3= Muy bugna
4= Excelente
CUALIDADES VARIABLES AEVALUAR EXC | ME | B |MAL
Asiste punfualmente
Imagen Personal Muestra cortesia e inferes,
Su presentacion Personal,
aspecto fisico
Capacidad de escucha
Hahilidades detectadas en | EXPreser conceptos e ideas en
la Entrevista forma clara
Trabajo en Equipo
Seguridad y confianza
Total Cualidades:

57




PREGUNTAS

OBSERVACIONES

|exc [am | B [naan

Freguntas Ferzonales

1.- Hableme de ustad

2.- Como cres gque le
ven los demas

3.- Como ze relaciona
con los demas

4 .- Camo s enfrenta
nsted a los problemas

5.- Le gusta oabajar en
S

Freguntas sobre Formacion

1.- Porgue decidio
extodiar. ...

2.- Chae esmadia o estadio

5.- Considera gue aprendio

4.- Le parece gue Lo
aprendido == igusl a lo
labspral

Freguntas sobre Experiencia Laboral

1.- [aiT] fimciones
realizzha en ]
SIPresd. .. ... ..

2.~ Qe opinidn tHens
del ambisnte de trabajo de L3y
mismna

3.-Por qué se marcho
de la empresa . ... ...

[Fresuntas sobre el Puesto de Lrabajo

1- Qué conoce de
nnestra Smpresa

2- Por gqué guisre
irabajar con nosolros
3- Caonfiz en s
capacidad para

dessmpafiar &xte puesto

4- Jos ez lo gque mas la
interssza ¥ lo que menos del
paesta de

trabajo

5-  Que
paesta

expara del

TOTAL DE FEEGUNTAS

Amnalisis de resultados

- Total, indicadores =26

- Puntuacion maxima = 104
- Puntuacitn obtenida=|
- Porcentaje=_._ %

Interpretacion

90-100% = competencia dominante.

80 — 89% = competencia de alto nivel.

70 — 79% = competencia de nivel promedio.
Menos de 69%% = competencia con un
nivel no adecuado para la posicion

FIERMA DEL ENTEVISTADOR

Fuente: (Gaibor, 2015)
Elaborado por: Muela A, 2021

Férmula para el porcentaje obtenido: Puntaje obtenido por el 100%, resultado dividido por la puntuacién maxima.
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3.3.17.12. Prueba de Conocimiento

El Departamento de Talento Humano proporcionara al candidato el formato propuesto de prueba de
conocimiento, el mismo que sera ejecutado y analizados por el Departamento, por ello se propone
que utilizar el sistema de evaluacion Kudert se detalla a continuacion los aspectos a valorar en la

siguiente tabla:

Tabla 22-3: Evaluacion Kudert

Sistema de Evaluacion Endert
Tipos de Test Evalila Tiempo (Minutoz)
Fazonamiento verbal 5
Orientacion Ezpecial 5
Aptitudes
Fazonamiento Logico ]
Eazonamiento Numérico 4
Tendenciaz Conductuales Aspectos Psicologicos Tiempo Libre

Elaborado por: Muela A, 2021

3.3.17.13. Examenes médicos/ocupacionales

Los aspirantes y colaboradores deben cumplir con la obligacién de solicitar el formato de examenes
médicos que serd remitida por el Departamento de Talento Humano, considerando que la empresa
MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, estimara que examenes son necesarios.

Los aspirantes a través de la orden médica quedaran en constancia que son aptos o no lo son, para
poder ejecutar labores designadas por MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, los examenes médicos

seran responsabilidad de la organizacién. A continuacidn, se detalla en la siguiente tabla:
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Tabla 23-3: Formato de Examenes Médicos

FEENTE FEVERSO

FORMATO ORDEN MEDICA

REVISION AL COLABURADOR DE LO
ENCORTEADD Y DETECTADO EN
EXAMENES

Paciente:
Cadigo:
Fecha:

Tipo de Examen Médico: SI]  NO:

PREQCTUPACTONAL:
FERIODICO:
AURENCIAPEOLOMNGADA.
EGFESOBALIDA:

Ohbservacion:

Fimma del Médico y Sello

Fuente: (Gaibor, 2015)
Elaborado por: Muela A, 2021

3.3.17.14. Informe del Proceso
Después de haber realizado los anteriores procesos, el Departamento de Talento Humano tendréa la

responsabilidad directa de la elaboracion y entregar él informa al gerente general de la empresa, el

cual serd sometido a analisis previo para tomar la decisidn de quien es apto para el puesto
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Tabla 24-3: Informe de Calificacion

Fuente: (Gaibor, 2015)
Elaborado por: Muela A, 2021
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3.3.17.15. Contratacién

Una vez realizado el informe se obtendra el mejor aspirante, el Departamento de Talento Humano
realizard:

- Contrato de trabajo

- Aviso de entrada del IESS

- Registro de personal en el sistema

El contrato debera ser firmado y aprobado por el gerente general, se creard una carpeta fisica al nuevo
candidato con toda la informacion presentada y elaborados para ser archivado.

Posteriormente el gerente autorizara el registro en el sistema del IESS conjuntamente con los sistemas

de néminay rol de pagos.

3.3.17.16. Induccion

Finalmente, el jefe o encargado del Departamento de Talento Humano debe ofrecer la bienvenida al
nuevo colaborador que ingresaa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, brindandole una permanencia
coémoda y agradable, remitiendo el formato con la filosofia e informacion de la empresa tanto politica
COMO normas.

El encargado o jefe del Departamento debera realizar la induccion al nuevo colaborador antes de su
posicionamiento en el puesto, dandole a conocer el reglamento interno con la finalidad de que el
ambiente laborar sea prosper6 y productivo.

Si es el caso que se utilizard uniformes la empresa debe proporcionarlo sin ningun gasto por parte del

colaborador.
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Tabla 25-3: Formato de Induccion

i CELISTICS®

DETALLES e FIRMAS OBSERVACTONES

Dar a conocer la historia de la
empresa, la filosofia v politicas

. Jefe/Sub-Gerente
empresariales;
brindar un grato saludo de|de Talento
bienvenida. Hurnano

Brndar el reglamente  de
seguridad v osalod de los
trabajadores y mejoramiento del| Jefe de Salud
medio ambiente; para logar Ocupacional y
pTEvenir accidentss, ) ;
enfermedades profesionales v Arabiente
ambientarle en su logar de
trabajo.

Dar a conocer la  polifica
emprezarial, prever los objetives, | Jofa dal Area
recursos v dar 2 saber las
funcienss  esenciales para el
desempefio del cargo

Solicitantes

Fuente: (Gaibor, 2015)
Elaborado por: Muela A, 2021

3.3.18. Propuesta de Mejoramiento de la Gestion de Capacitacién y Formacion
3.3.18.1. Modelo de Gestién de Capacitacion
Esta propuesta se ha planteado con el mérito y pensado en la organizacion, la misma que pueda

implementar un modelo de capacitacion, la cual servira como herramienta para el Departamento de

Talento Humano. A continuacidn, se presenta la propuesta en el siguiente gréafico:
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Etapa 1
Evaluacion de

Necesidades de
Capacitacion

Etapa 2
Disefio del
Programa de
Capacitacion

Etapa 3

Implementacion
del Programa de
Capacitacion

Etapa 4
Evaluacion del
Programa de
Capacitacion

+Definicion de *Revision de los Evaluacion «Evaluacion de la
actores claves factores diagndstica reaccion a la
+ Andlisis de la +Definicion de los *Supervision capacitacion
organizacion objetivos de técnica «Evaluacion del
«Analisis de los aprendizaje «Supervision aprendizaje
cargos *Definicién de logistica «Evaluacion de la
«Determinar actividades y transferencia
brechas de metodologias «Evaluacion de
desempefio los resultados
*Determinar
objetivos de
desempefio

Gréfico 18-3: Modelo de gestidn de capacitacion

Fuente: (Gonzalez, 2017)
Elaborado por: Muela A, 2021

3.3.18.2. Etapa N°1: Evaluacion de necesidades de capacitacion

En este punto el propésito es determinar el problema, necesidad o conflicto que influye drasticamente
en el desempefio de los colaboradores de la organizacién y tiene efectos negativos en los resultados.
Se considera las expectativas del personal interno.

Para llegar a una deteccién de causas antes mencionadas se sugiere utilizar el siguiente formato:
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Tabla 26-3: Formato de entrevista con actores claves

CELISTICS

EnTevisia con actores claves

FRPERESA MOVILCELISTICS ECTTATHMERE

Mombre del entrevistadoe

Cargoe

Mombre del emtrevistador

Cargo

Fecha de entrevizsta

lap i el e

Tdentificar perfil de los

posibles participantes v guisnes

Faso N° 1: Bn reconocer la i
Tdentificar necesidades o problama o conflictos que
problemas. amenzcen el desempeno laboral.
Seplmm.pm_gn:_sl;geu.ﬁnndas
Paso IN™ 2: principalss gque perudican al
Comocer las Camsas
Se sugiere que =] emrevistado =2
exprese Librement.
Pasg N° - Se plantea prepantas enfatizadas.
evidencias. en ballazacs o proskas
que justifiguen las causasz.
Se plamtea dirigsda= a
enconirar coal es =] impacto 3i o
Paso N™ 4: se interviens en el problema
Ii cto en ol megocio.
Pano N™ 52 Se plampea L
Expectativa de la capaciacion ¥ =i es facdble
0 B0
Defimicion acerca de mecesidades ¥ canzas
CEnso ¥ CANSAS Segim la evidencia encontrada s=
percibidas deibe describdr en orden de
Fazo N~ &
! E Se debe idemtificar conductas
- en
ekl e el puesto de trakbajo
desempeiln.
Pazo N° T- Identificar caracterizticas de los

posibles participantes S0n ApTes pAra participar
Drefinicion preli res de objeti v ap dizaje
L Se debe definir £l cambic da
Conzenxo de “b!_!“'m de conductas para alcanzar
desempefie resultados positivos
Se debe definir aguellas
Conzenso de objetives competencias laborales gue
aprendizraje ayuden alcanzar resultados
positivos
Entrevistado (3). Entrevizstador.

Fuente: (Gonzalez, 2017)
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Elaborado por: Muela A, 2021
De acuerdo al esquema de actividades a continuacién se detalla cada una de ellas que corresponde a

la primera etapa.

a) Definicién de actores claves

Se siguiere que este involucrados gerentes y jefes o supervisores de cada PDV, ya que ellos tienes la
responsabilidad se supervisar al personal a su cargo, aquellos actores nombrados anteriormente
deberan participar en la planificacion, evaluacion y anélisis en cohesion con el Departamento de

Talento Humano.

b) Andlisis de la organizacion
En este punto se reconoce de donde nacen las necesidades o problemas que afectan al desempefio las
cuales requieren atencion, para ello se recomienda analizar la mision, vision, objetivos, estrategias y

los recursos que ha implementado a la empresa. Por lo tanto, es recomendable utilizar los siguientes

indicadores como guia para identificar necesidades futuras o pasadas.
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Tabla 27-3: Formato de Guia para Identificacion de Indicadores

Ghuta de apoyoe para identificacidn de indicadores de necesidades de capacitacidn

CELISTICS ™

BT VL T AL T

Ttilice como complementarie despues de definicion de actores claves.
Permitira encontrar necesidades que o evten contemplandose
Warque con X aguellos que estan presenten en la erganizacion
Indicadaoras “A prior” (Provocan futuras necesidades de capacitacion)

Expansion de la empresa v admizion de nuevoes empleados.

Eeduccion del niumers de empleados.

Cambio de metodos ¥ de procesos de trabajo.

Sustitmciones o movimientos de personal.

Auzentismo, faltas, licenciaz ¥ vacaciones del personal.

Indicadaras “A posterion” (Problemas que surgen por necesidades de capacitacion que no foeron
atendidasz)

Baja calidad de preduccion.

Averias frecnentes en los equipamientas.
c — Seficient

MNumero elevado de accidentes en el trabajo.
Exceso de errores v desperdicio.

Poca verzatilidad de los frabajadores.
Relaciones deficientes entre el perscnal.

Numero excesive de quejas
Mala afencion sl cliente.

Comunicaciones deficientes.
Pooo mteres por 2l trabajo.

Falia de cooperacion.
Errore: en la ejecucion de las ordenes.

Relaciome: deficientes entre el personal.

Entrevistado (s). Entrevistador.

Fuente: (Gonzalez, 2017)
Elaborado por: Muela A; 2021
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c) Anadlisis de los cargos

Se debe identificar los requisitos que requiere el puesto de trabajo disponible, con el mérito de definir
las habilidades, destrezas y competencias que deben cumplir los postulantes para desempefiar el

puesto.

d) Determinar brechas de desempefio

De acuerdo al marco tedrico propuesto debe tratar las brechas ya detectadas, con el propésito de que
puedan ser transformadas en conductas positivas, concretas y observables estas conductas deben
estar:

e Asociadas a las actividades de la organizacién

e Medibles y observables

e Modificables

e Especificas
Este analisis sera un factor clave para emplear y definir objetivos de aprendizaje en la etapa del disefio

de capacitacion.

e) Determinar objetivos de Desempefio y Conductas Especificas

Con referente al marco tedrico los objetivos deben estar compuesta por 3 elementos que seran guia

para transformar las conductas. Los cuales son planteados para guia de elaboracién de los objetivos.

Condicion Criterio

»Se describe una habilidad «Se describe aquellas +Se describe en formas
o talento que adaptara en condiciones que pueden medibles para evidenciar
la capacitacién surguir despues de el buen desempefio de la
«Se sugiere que se elabore demostrar su desempefio tarea.
con un verbo méas una
actividad

Grafico 19-3: Componentes para elaborar objetivos de desempefio

Elaborado por: Muela A; 2021
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3.3.19. Disefio del Programa de Capacitacion

a. Revisién de los Factores de Capacitacion

En esta fase se establecera el andlisis de todos los factores que influyen en la capacitacién cuando se
desarrolla la capacitacion, para el caso de los PDV de MOVILCELISTICS ECUADOR S.A se sugiere
considerar lo siguiente:

e Caracteristicas de los participantes: relacion del perfil, edad, genero, lugar de trabajo,
experiencia, expectativas, motivacion, habilidades entre otros que tenga influencia en la
capacitacion.

e Caracteristicas del entorno: recursos tecnoldgicos, infraestructura del lugar de capacitacion,

iluminacién, participantes, etc.

b. Definicion de los Objetivos de Aprendizaje

Se recomienda que los objetivos se realicen:

- Escrito

- Describa una brecha de desempefio

Se debe considerar para la elaboracion, las necesidades de capitacion deben convertirse en lo que

quiere que la persona realice distintamente de su lugar de trabajo.

c. Definicion de actividades y metodologias

El establecimiento de actividades y las metodologias de formacién u capacitacion son la guia para
reforzar los cocimientos, habilidades y capacidades, elegir las mejores opciones serd fundamental
para el éxito de la misma.
Para este propdsito se recomienda la metodologia planteada en el marco teérico y disefiada por Snell
y Bohlander donde se especifica para quien, quien debe capacitarse, porque, como cuando, donde
entre otras, que servira para determinar que capitacion debe recibir el personal, de acuerdo al siguiente
formato el mismo se especifica:

e Grupo objetivo

e Naturaleza

e Foco del aprendizaje
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e Meétodos de sugeridos

¢ Resultados esperados

Tabla 28-3: Propuesta de Capacitacion

Grapo
ol et

Directores ¥
Cerentes

Jefes,
Coordinadores
¥ Asishemtbex

E=pecialistas v
Ejecwiivo: de

ventas

INaturaleza
del
trabajo.

Genaran las
gstratesias 1
actividades,
arsanizs los
FECESaa
comirola al
nunbo de I3

L abores g
Ilevram 3 cabo
acciomes ge
asepuren 1
logTo da
ohjetvos an les
Ereas
responsables

Orhcios en

donde
predomina 1a
comunicacion ¥
wenta comn el
cliente ¥ 1a
atenciomn del
TSI

Elaborado por: Muela A, 2021

Fooo del
aprendiraje

Oirientacion a
los procasos w
comtenido

Oirientacidn a
los procssos
comtenido

Orientacion en la
wenta v atencidom
al cliente
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Mletodos
someridos.

Semmarios 3
conferancias

FProgramas

Fesulktado
=

esperado.
E=z utlizados para
la commanicacidi
de 1deas de
nztaraleza tfcmica
¥ acadsnsica
E= wvhlizado par=
raezlizar
actividadas
ocorporativa

Estudio de

Casoe=

Capacitaciom
By =11 Tarna

Entrenasmisnto

el =itio de=

trabajo

E - Leamoine

Escuala da
wventas

Dramatizacidon

Metodos de
audiovisuales

Se orient= = traveés

de estomular a la

torna de
decizsiones

Se whh=a par=
refor=ar L=
LTS TN SO
teoTricos ¥
praciicos d=
acuwsrdo 2 la Srea a
U cargo

Aotividad en =l
lugar de tTakajo
donde =se ubliza
metodos de
aprendizaje para
lograr umi=
retroalimeantacida
El aprendiz=aje es
poT rmedics
alactrdndcos,
TR

oo tadoras
arak o redes
sociales.

Los
oolaboradoras
adguieren
practica comn la
orientacion de un
ASesS0rT .
Fundamentada en
una
representacion de
ejecucion real.
Fundamentada en
elementos de
auvdiovisuales
para indicar
procedimientos,_
nuevas
INMOVACLIONEeS
mejor calidad de

Servicio.



d. Compromiso

El éxito de todas las actividades de capacitacion depende fundamental del apoyo de la organizacion
y actores importantes, por ello la insistencia evaluar el compromiso, se recomienda que para
concretarse o formalizarse el compromiso con la actividad de forma escrita y debera constar las
siguientes condiciones:

- Dias, horarios y sitio donde se desarrolla la capacitacion

- Objetivos de desempefio y aprendizaje de acuerdo a la capacitacion

- Contenidos gue se consideraron

- Criterios de aprobacion

Este proceso permite que se formalice y se informe sobre las condiciones Optimas para la ejecucion

de actividades. Otro aspecto importante es que mitiga la ansiedad entre participantes como se expresa

en el siguiente formato:

71



Tabla 29-3: Anexo de Contrato de trabajo

“Anexo de compromizo con la actividad de capacitacion™

ANEXO CONTRATO DE TRABAID CELIST-IJC?"
Capacitaciamn
En Owito, a del ano . COmparecs, por una parte, la

=mMpresa
"RHMOWILCELISTICS ECUADOR 5. A", representada por su Gerente General
, cedula nacional de identidad H*
yambos con domicilio em___,
parrogquia y ¥, por la otra, domn

, cedula nacional de identidad N * del
mismo domicilio anterior, guienes han acordado =l anexo del contrato de
trabajo que cansta de Las estipulacionses gue se exponen enseguida:

Primere: Don . Cedula deldentidad H? -
acepta participar en la accidn de capacitacion « -
gue s impartird en las dependencias de =

E

L en .

Las fechas v horarios en las gue s impartira el curso son las siguientes:

Dhia Horaric

Segundo: Lo anteriorments expuesto implica gue el trabajador =&
Ccompromeie con la empresza “Productos prefabricados para Lla
construccidan®™ a cumplir con la condiciones establecidas e informadas a
SEMICE en Lo relativo ac

a) Fecha de imicio, térmimo v horario de la actividad.

by Cumplircomuna asistenciasuperior a F53% por medio de su firma registrada
en una lista de participantes. Cualguier problema con el regisiro de
asistencia, se debe informar inmediataments al coocrdinador de la
capacitacidn, para hacer los reclamos oportunamemnte.

) Encasode enfermedad deberd hacer llegaruna copiade la Licencia Maédica
para zer informada al Departamento de Talento Humano. Esta s la dnica
forma wvalida para justificar inasistencias.

Tercero: ELincumplimiento de éstos compromisos, en cualguiera de los puntos
antes explicitados, significara la pérdida de certificacidn de capacitacidn,
por Lo gues “MOVILCELISTICS ECUADDMDR 5.4A" deberd asumir el costo.
Ademas, el participante quedarid excluido por 12 meses de participar de
cualquier otra actividad de capacitacicdn.

Cuarto: Por medio de la presente, las partes reconccen las condiciones
de operacicn

Sextor El presents anexo s suscribes en dos ejemplares quedando uno 2n poder
del trabajador.

FIRLM A DEL FPARTICIFPANTE MHOMEBRE Y FIRMA JEFE DIRECTO.

Fuente: (Gonzélez, 2017)
Elaborado por: Muela A, 2021
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3.3.19.1. Implementacion del Programa de Capacitacién

a) Evaluacién diagnostica

Se propone como el paso previo ante de empezar con la capacitacion ya que permite:

- Establecer una linea base desempefio que facilitara el nivel de profundidad de la misma.

- Comparar avances de aquellos conocimientos que se adquirieron durante la capacitacion, la cual

puede tomarse medidas con una evaluacion final

En el caso de MOVILCELISTICS ECUADOR S.A se sugiere realizar un diagnéstico orientado a
especificar los niveles generales y especificas de atencidn al cliente, captacion de clientes y ejecucion
de post venta y venta del grupo de PDV, ya que las actividades que realizan a finales del otro afio y
hasta el presente afio se ha registrado numerosos problemas en ventas lo que se deduce que no
cuentan con competencias suficientes para desempefar el puesto. Esto se podria convertir en aspecto
clave para la eleccion de mitologia, también un factor es la motivacion lo que se debe trabajar las

dos a la par para conseguir un aprendizaje y desempefio 6ptimo.

b) Supervision técnica

Aqui se define una supervision técnica sobre el desarrollo de las actividades de capacitacion, en este
sentido se sugiere que el Departamento de Talento Humano designe un responsable o si el caso de
ponerse a cargo, cual sea la decision la funcion principal sera verificar que se cumpla con el desarrollo
de las acciones con lo planificado esto se podra evidenciar a través de observacion directa, entrevistas

y documentacion a los participantes en cualquier momento.

¢) Supervision logistica
Se recomienda una supervision al desarrollo logistico enfatizando el control de la asistencia de los
participantes, también verificar que cuenten con condiciones y disponibilidad de infraestructura,

garantizar que cuenten con los materiales y medios tecnol6gicos, en general es supervisar todo aquello

gue se involucre en la capacitacion.
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3.3.19.2. Evaluacién del Programa de Capacitacion

De acuerdo al modelo de Donal Kirkpatrick se establece 4 niveles de evaluacion, el cual se presenta
en el siguiente cuadro:

Tabla 30.1: Niveles de Evaluacién

Niveles de Evaluacion
Nivel Preguntaz Medicion
92 elaboran  preguntas | Mide |z satzfaceion anfs una
relzcionado hastz qué grado | capacitacion

. los  participantszs de uma
Reaccidn o o
actividad da capacitacicn
reaccionan  efectivaments ¥

positivameants

52 elzboran  pregumtzs | BMlide aguellos cambios de
relacionado hastz qué grado | conocimientos, habilidades,
Aprendizaje loz  partcipantes adguisren | actitudes, en gemeral a los
conocimientos, habilidades v | aspectos de aprendizaje.

destrezas da lz capacitacion
2 elzboran  pregumtas | BMlide cualgmer fipo  de
relacionado hastz qué grado | cambie de comportamiento en

Comportamientos Criticos o ] ]
loz participantsz cambiaron | su hazar de trabajo.

1 comportamisato
Proguntas diraccionadas =i el | Bide laz vanzbles de la
cambic de comducts tuvo | producciom v resultados para

Resultados N . i ]
repercusion postiva en la | definr un mmpacte de la

empresa. capacitacion realizada.

Elaborado por: Muela A, 2021

Con respecto a la medicion de los resultados del proceso de capacitacion se sugiere determinar un
universo diferenciando de acuerdo a la complejidad del proceso para cada uno de los cuatro niveles
propuestos, con el propdsito que la gran cantidad de informacién recolectada sea racionalizada, a la

vez que se implementa lo sugerido implicaria una reduccion de inversion de tiempo por parte de los
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encargados del Departamento de Talento Humano, por lo que a continuacion se presenta la sugerencia
de medicion de resultados:

Tabla 31-3: Sugerencia de medicidn de resultados

Complejidad de Universo de i L
. Ny oL ) Sugerencia metodologica
Nivel | Evaluacion la evaluacion aplicacion sugerido
1 - Henor 100% Encuestas y cuestionar
Pesccidn 3 ncuestas v cuestionano de
satisfaccion
1 o 3% Pruebas
Aprendizaje
3 c . 25% Observacion directa o
cmportamiento et
4 Pesdtados 10% Resultados del negocio
Mayor

Fuente: (Gonzalez, 2017)
Elaborado por: Muela A, 2021

A. Evaluacion de la Reaccion

e Participante: conocer los diversos aspectos en cuanto la satisfaccién de los participantes de
la capacitacion, aquellos elementos que se considera en el formato puede mejorar a futuro las
actividades como experiencia, competencia, programa de la actividad de capacitacion,

evaluacion global por parte de aquellos que participaron como se lo indica a continuacién:
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Tabla 32-3: Formato de Evaluacion de los Participantes.

Evaluacion de la reaccion - Pauota de Evalnacion para Parficipantes™

EMPERESA MOVILCELISTICS ECUATOERE 5 A

Nombre de la
actividad

Fecha de
realizacion

Lugar de
realizaciom

Fecha de
evaloacidon

Eztimado Participante

Su opinidn es importante para moszctros, por ello, le pedimos »

exte for ric gue nos

permitira enfender su apreciacion sobre la capacitacién. Por favor, marque con una “X7 la

alternativa gque mejor le parezca, zegin la signiente escalaz

Totzlmenta en En desacnerdo Dre acuerdo
desacneardo

Totalmeante de acuerdo

a0 1 2

Experiencia de la Capacitacion

Informacion previa sobre horarios, lnzar, objetivos v otras condicionas
zenerales.

El lugar de realizacion fus adscuado (tamafio, temperamrs, equipos de apoya,
et}

Relator

IMivel de dominio del tema, argumentando con evidencia y rezspondienda
pregumntas.

Mivel de dominio de habilidades de comunicacidn, explicande con
claridad v ayudande & comprender a los participantes.

IMivel de estimulacion de la participacién. Genera un ambients motivante ¥
propicio para el aprendizajs.

Dramuestra como aplicar las sprendizajes al poesto de trabajo.

Programa de la actividad de capacitacion.

Laz abjetivasz del aprendizaje son claros, desafisntes v alcanzables.

Loz contenidos del aprendizzje se presentan en forma logica v
Cobsarante.

La metodologiz fue desafiante, mantiens al participante activo @
imvalucrado en la actividad.

Las evaluaciones son adecnadas v acordes 3 la forma en gue se enseno.

Relevancia de la actividad de capacitacion.

Lz actividad fue realizads an el momento oporiung

Miz conocimisntos o habilidad g5 han sumentado o aumentaran producte da la

actividad de capacitacicn.

Evaluacion global

Lz actividad realizada fue de calidad.

Eszta actividad stz dentro de las mejores actividades de capacitacion a las que
he asistido durants el tltimo tiempo.

El contenido de la actividad, ;es aplicable a mi trabajo?

;Fecomendarias estz actividad @ un compafiers ds trabajo?

Comentarios u observaciones:

hinchas Gracias por su Tiempo

Elaborado por: Muela A, 2021
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B. Evaluacion del Aprendizaje

El propésito de este punto es medir a los participantes en qué medida cumplié con los objetivos

establecidos de aprendizaje, para ello se propone los siguientes instrumentos:

Instrumentos
de Evaluacién

Efectuar

Pruebas
Escritas

Tareas

Respuestas

) Respuestas
Abiertas

Cerradas
Casillas

Seleccion
Multiple

i]

Trabajos

_al

)

Ensayos, juesgos de
roles (Evaluar la
técnicao habilidad)

Completacién

Concreta

Gréfico 20-3: Instrumentos de Evaluacion del Aprendizaje

Elaborado por: Muela A, 2021

C. Evaluacion de Comportamientos Criticos

De acuerdo a lo estipulado en la teoria se propone o sugiere implementar tres métodos para medir el

comportamiento, segun lo describe la siguiente tabla:

Tabla 33-3: Métodos de Evaluacién

Meétodos de Evaluacion para medir el Comportamiento

Método Descripcion
Una vez Aplicarse posteriormente a la capacitacion.
Pre v Post Aplicarse antes y posterior de la actividad

para determinar cambios en el desempefio.

Control del Grupo Se aplicara al finalizar la actividad.

Fuente: (Gonzélez, 2017)
Elaborado por: Muela A, 2021
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De acuerdo, con la modalidad de evaluacion de los conocimientos, se recomienda los siguientes

instrumentos que ayudaran a identificar el grado de transferencia y porque hubo transferencia o no el

puesto de trabajo. Las cuales son:

Cuestionario
Observacion del desempefio
Muestra

Entrevista individual o grupal

D. Evaluacion de Resultados

Su objetivo es monitorear los indicadores en base si la aplicacion de la capitacion se obtuvo nuevos,

conocimientos, habilidades, destrezas y técnicas, por lo cual e sugiere monitorear los indicadores que

se obtuvieron de la evaluacion de necesidades de capacitacion.

3.3.20. Propuesta de Evaluacion del Desempefio

3.3.20.1. Normas

De acuerdo a la propuesta de un proceso de Evaluacion del Desempefio, se propone establecer

lineamientos que mejoren el desempefio y rendimiento del personal para un desarrollo sustancial de

los mismos, para ello se sugiere seguir las siguientes normas:

1.

Estaran involucrados en la evaluacion de desempefio todo los colaborados que conformen
parte de la Empresa MOVILCELISITICS ECUADOR S.A, personal de operaciones, talento
humano, contabilidad e financiera y comercial.

Los encargados de Talento Humano seran responsables de la difusion de la evaluacion
efectuando que actividades se realizaran, la misma que debera ser presentada al Gerente
General para su respectiva aprobacion, posteriormente se realizara el comunicado a las
distintas areas con el fin de poner en marcha la evaluacion mediante los formularios
designados.

La evaluacion se realizara maximo al menos dos veces al afio, el cual seré calificado segln
su desempefio.

La evaluacion deberé ser calificado de la siguiente manera 50% objetivos, metas, funciones
unipersonales y el porcentaje restante estara direccionada a la evaluacion de competencias.
La evaluacion sera designada a cada jefe inmediato para evaluar el personal a su cargo, en el

caso que exigiese el jefe inmediato se ejecutard una autoevaluacion.
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6. Eljefe de cadaareatiene laresponsabilidad de comunicar resultados de forma clara y concisa.

7. En el caso que un colaborador sea trasladado a otra area de la empresa, sea este por ascenso
u otro motivo similar, el evaluador debe realizar nuevos lineamientos conforme a la nueva
situacion.

8. Si el evaluado no esta conforme con los resultados obtenidos, tiene el derecho de solicitar
una revision el cual deberéa estar dentro de los 10 dias habiles después de la difusion de los
resultados.

9. Aquellos resultados que reflejen ineficiencia deberd ser analizados para una eficiente
intercesion.

10. Los responsables de Talento Humano es el responsable directo de la evaluacion del
desempefio el cual deber verificar la ejecucion, por lo que deberé presentar los resultados a
los altos directivos de la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, el cual contemplara

recomendaciones y posibles reajustes.
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3.3.20.2. Procedimiento

Tabla 34-3: Procedimiento para la evaluacion del desempefio

PROCEDIMIENTO PARA LA EVULUACION DEL DESEMPENO

FASES
1IRA
PLANIFICACION

ACTIVIDAD
Plan de la
evaluacion
Dizefio del

instrumento de

evaluacion

2DAEJECUCION  Capacitacién
para
evaluadores
Ejecucion del
instrumento de
evaluacion
JRAINFORME | Analisis de los
resultados

obtenidos

Vincular los
resultados

4TA
SEGUIMIENTO

Planificar el

fortalecimiento

Fuente: (Bernardo, 2019)
Elaborado por: Muela A, 2021

DESCRIPCION

Los responsables de Talento Humano se reuniran al
inicio de un nuevo afio para planificar 1a evaluacion. En
el cual debera especificar los compromisos v objetivos.
Se elaborara v debe ser aprobada la evaluacion para ser
gjecutada en la empresa.

Se establecera criterios conforme a cada area o
departamento a ser evaluado.

Se determinara pesos conforme a cada indicador de
evaluacion.

El Departamento de Talento Humano capacitara a cada
evaluador de la empresa.

Se indicara el meétodo a utilizarse en los distintos
departamentos.

El evaluafor encarpado ejecutara la evaluacion al drea
encomendada

Una vez realizado la evaluacion el Departamento de
Talento Humano analizara los resultados que se
obtuvieron v consignados de cada area evaluada.

Se relacionara la calificacion obtenida con el grado de
desempetioc  mdividual, grupal, jerarquico ¥
competencias propias.

El Departamento de Talento Humano dictara las
disposiciones a los evaluadores en la socializacion de
los resultados con cada evaluado.

El Departamento de Talento Humano debera prestar los
resultados en la junta de directivos.

La junta de directivos después de conocer los
resultados, debera planificar un  programa de
fortalecimiento a los colaboradores que obtuvieron
puntos
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3.3.20.3. Métodos
Existe diferentes métodos o sistemas que estan orientadas a la evaluacion del desempefio, los mismos
que se convierten en el eje fundamental en el instante que se necesite mejorar la empresa dando
mejores directrices y orientaciones al Talento Humano, los cuales se propone los siguientes de
acuerdo al procedimiento antes planteado:

1. Escala Grafica
Eleccion forzada
Investigacion de campo
Incidentes criticos 5.

Comparacion de pares

o o~ w DN

Autoevaluacion

3.3.20.4. Aplicacion de la Evaluacion de Desempefio

La propuesta de evaluacion del desempefio para su aplicacion en la empresa MOVILCELISTICS
ECUADOR S.A, debera pasar por un analisis y aprobado por la Gerencia en conjunto con el
Departamento de Talento Humano, donde se determinard cada directriz, lineamiento, factor, en
general los cuales deberan estar presentes en la evaluacién. La evaluacidn se realizara una vez o como
méaximo 2 veces al afio en consecucion con los objetivos de la empresa

3.3.20.5. Formularios

El método que sea escogido para efectuar la evaluacion del desempefio se sugiere analizar y verificar

su cumplimiento de acuerdo a los siguientes factores que se observara en las siguientes tablas.
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Tabla 35-3: Formulario de Evaluacion al personal de Ventas

EVALUACTON DE DESEMPENO PARA PUESTOS

DE EJECUTIVOS DE VENTAS Y ATENCION

AL CLIENTE PONDERACION: 40%

g,
CFLI‘%TFE’_‘; 2

NOMEBEE DEL EVALTTATO:

NOMEBEE DEL EVALTUADOR:

PERIODO EVALUADO:

FIEMA Y CEDULA

INSTRUCCIONES: En la columna PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la
alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado segin las alternativas v
puntaje planteados para su calificacion correspondiente. Siendo A(Excelente), B (MUY
BUENOQO), CBUENO) v D{REGULAR).
Evwalue todos los factores v escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacion.

No. FACTORES VALORNUMERICO | PUNTOS
A B C D

1 Relacion con el cliente 20 15 10 3
2 | Conocimiento del puesto laboral 20 15 10 5
3 | Cumplimiento de metas 12 o & 3
4 | Habilidad para organizar su trabajo 12 o 6 3
5 | Responsabilidad g 6 4 2
§ | Relaciones Interpersonales 4 3 2 1
7 | Disciplina 4 3 2 1
§ | Puntual Asistencia 8 & 4 2
0 | Iniciativa 4 3 2 1
10 | Cooperacion 2 6 4 2

TOTAL DE PUNTOS 100 5 50 25

TOTAL PUNTOS SEGLN %

OBSERVACIONES

Fuente: (Bernardo, 2019)
Elaborado por: Muela A, 2021
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Tabla 36-3: Formulario de Evaluacidn del Personal Administrativo

EVALUACION DE DESEMPENO PARA PUESTOS

ADMINISTRATIVOS PONDERACION: 40%

CELI

I_{i
N
9y

4

r

NOMERE DEL EVALUADO:

NOMERE DEL EVALUADOR:

PERIODO EVALUADO:

FIRMA ¥ CEDULA

INSTRUCCIONES: En la columna PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la
alternativa que refleja objetivamente el desempefio del empleado segin las alternativas
v puntaje planteados para su calificacidn correspondiente. Siendo A{Excelente), B
(MUY BUENC), C(BUENC) v D{EEGULAR).
Evalué todos los factores v escriba el TOTATL DE PUNTOS de la evaluacion.

No. FACTORES VALOR NUMERICO| PUNTOS
A B C D

1 Conocimiento del trabajo 20 15 10 5

2 Calidad de trabajo 20 15 10 5

3 Eesponsabilidad 8 & 4 2

4 Discrecion 8 & 4 2

5 Apego a las politicas institucionales 12 9 & 3

5] Iniciativa 4 3 2 1

7 Eelaciones Interpersonales 4 3 2 1

g Fespeto a las instrucciones recibidas 12 9 & 3

o Disciplina 4 3 2 1

10 Cooperacion B & 4 2

TOTAL DE PUNTOS 100 75 50 25

TOTAL PUNTOS SEGUN %

OBSERVACIONES

Fuente: (Bernardo, 2019)
Elaborado por: Muela A, 2021
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Tabla 37 -3: Formulario de Evaluacion para el Evaluador

EVALUACION DE DESEMPENO PARA CELISTIC ?"
EVALUADORES —
PONDERACION: 40%
NOMBRE DEL EVALUADO:
NOMEBRE DEL EVALUADOR:

PERIODO EVALUADO:

FIRMA Y CEDULA

INSTRUCCIONES: En la columna PUNTOS escriba el puntaje correspondiente a la
alternativa que refleja objetivamente el desempetio del empleado segin las altemativas v
puntaje planteados para su calificacion correspondiente. Siendo A(Excelente), B (MUY
BUENO), C(BUENO) vy D{REGULAR).

Evalué todos los factores v escriba el TOTAL DE PUNTOS de la evaluacion.

VALOR NUMERICO
No. FACTORES Al B C p | PUNTOS
1 Habilidad para tomar decisiones ante 400 30 15 5
problemas que involucren ambas areas de
trabajo
2 Relaciones interpersonales 200 15 8 5
3 Iniciativa 15] 10 10 5
4 Liderazgo 10| 10 0 6
4 Colaboracion v organizacion 15 10 8 4
TOTAL DE PUNTOS 10 75 50 25
TOTAL PUNTOS SEGUN %
OBSERVACIONES:

Fuente: (Bernardo, 2019)
Elaborado por: Muela, Alexis, 2021
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3.3.21. Construccion de Indicadores

En este Gltimo capitulo de la propuesta de cambio de Departamento de Recursos Humanos a
Desarrollo de Talento Humano se ejecuta la construccion de indicadores, considerando el tipo y
enfoque que manejan pudiendo, asi establecer la importancia de la informacion con la que cuentan

cada uno de ellos con el fin de demostrar el sistema o proceso al cual estan centrados.

3.3.21.1. Clasificacion

3.3.21.2. Tipos de Indicadores

En funcion al Marco Teorico existen cuatro grupos distintos que servird como orientacion para el
objetivo del plan. De acuerdo a los siguientes:

e Estratégicos

e Tacticos

e  Operativos

e Comparativos
De acuerdo a los diferentes indicadores que existe para ejecutar la medicion de las actividades, se
plantea los indicadores tacticos para la elaboracion de la propuesta, por el simple hecho que ayudara
analizar y verificar los procesos que se necesita controlar, ademas evaluar y someter a través de

actividades de mejora llegando a un analisis de los resultados obtenidos en el area de PDV.

3.3.21.3. Identificacion de los Indicadores

Para cada indicador se ha establecido por un FTI (Fincha de Indicador) mediante un formato adaptado
y sugerido para el Departamento de Talento Humano con objetivo de presentar el comportamiento
real del area de PDV. Como se observa en el siguiente cuadro.

Codificacion

Para realizar la codificacion se considera se toma en cuenta los siguientes aspectos:

F-I: hace referencia al formato de indicador

01: hace relacion al nUmero de indicador.
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Tabla 38-3: Ficha de Indicadores

Nombre del

Indicador N
FLo1 Cubrimiento de | N® personas contratadas por prioridad mes | 100
vacantes N° total de vacantes creadas por prioridad mes
N® Colaboradores mes actual-N® Colaberadores mes anterior N®
F-1-02 Staff connt _
Colaboradores mes anterior
Indice de = :
N° Ret 100
F-1-03 rotacion de | Y hetrosmes |
personal Promedio Colaboradores activos mes
Ingresos vs .
F-I-04 Retiros Ingresos-Retiros
~ N® de Salidas por Fraude 100
F1-05 | saliga por Frande | N* total de Trabajadores |
N® Colaboradores por Renuncia Voluntaria
F-1-06 | Renuncia Voluntaria " total de Coniratados
Salida por " Colaboradores por Término de Prueba
F-1-07 Término del
Periodo de N* total de Contratados

Prueba

Fuente: (Moreno, 2019)
Elaborado por: Muela A, 2021

3.3.21.4. Formato de Ficha de Indicadores

De acuerdo al formato esta conformado de los siguientes aspectos lo cuales cambiaran y dependeran

de la naturaleza del indicador para ser llenados:

Fecha de vigencia: fecha de inicio

Fecha de revision: fecha de haber sido revisado

Revision: al nimero de revision, inicia desde 00

Cadigo: se llenara de acuerdo a la demonizacion dada en la identificacion del indicador
Nombre del indicador: describir el nombre del indicador

Definicion: determinar lo que el indicador medira

Area o perspectiva del cuadro al que pertenece el indicador: sefialar a que subsistema
corresponde

Objetivo: describir el propésito directo que tiene el indicador

Meta: plantear lo que quiere alcanzar de acuerdo al objetivo considerando la linea base,
presupuesto y objetivos.

Limites de tolerancia: limites méximo y minimos también alarmas del indicador
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Procedimiento de medicion: explicar con claridad como se realizard como formulas, registros
de datos, entre otros.

Categoria del indicador: pueden ser de tiempo, volumen, calidad, costes, etc.

Grado de control: permite conocer el grado de influencia y si es gestionable el indicador, el
cual puede ser alto, moderado o poco control

Responsable de la gestion: indicar el responsable del indicador

Frecuencia de distribucion del reporte: determinar la frecuencia del reporte (mensual,
bimensual, semestral, anual)

Fuente de informacion: describir si es fisico o magnético donde se extraerd datos del
indicador

Tipo de gréfico: describir entre barras, pastel, columnas.

Método de presentacion: mencionar la entrega de informacion es por reporte, informe o
archivo digital.

Responsable de la medicién: es importante determinar los responsables directos del
cumplimiento de los objetivos por medio del monitoreo y control. Por ello los responsables
del Departamento de Talento Humano tiene la responsabilidad de la recoleccion de
informacion para los indicadores la cual debe ser oportuna, real y veridica con el fin de

monitorear y procesar los indicadores establecidos.
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Tabla 39-3: Formato de indicadores

o,

CELISTICS

CODIGO:

FECHA DE VIGENCILA: 01L/701/2012

FECHA DE REVISION:

FICHA DE INDICADORES DE GESTION

1 |Mombre del indicador

2 | Drefinicion

3 |Ares o perspectiva del cuadro sl que pertensece el indicador

4 | Objetivo

Mdeta

Ly

Limites de tolerancia

7 | Procedimisnto de medicion

g | Categoria del indicador

2 | Grado de control

10| Fesponzable da la gestion

11| Frecusncia de medicion

12| Frecuencia de distribucion del reporte

13| Fuente de informacion

14| Tipo de grafico

15| Mdetodo de prezentacion

15| Responszable de la medicion

Fuente: (Gabriela & Soria, 2013)
Elaborado por: Muela A, 2021
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CONCLUSIONES

Para el disefio de la propuesta de cambio de Departamento de Recursos Humanos a Departamento de
Desarrollo de Talento Humano es necesario conocer los procesos a cambiar, reforzar o los que hace
falta considerando la informacion debe ser clara y precisa para la realizacion, el cual a concluir el
proyecto de investigacion se evidencio deslindamientos de los procesos e incluso falta de procesos
gue mejoren el desarrollo del personal.

El colaborador durante toda la historia ha sido nombrado de diferente manera, hasta llegar a llamarlo
recurso humano, actualmente es uno de los mejores activos e importantes de la empresa, por ello se
debe romper la perspectiva de que el capital es el mas importante, por lo que fue importante orientar
y precisar lo esencial que se necesita para comprender la magnitud del Desarrollo del personal y
considerarlo como Talento Humano.

En la empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, existe un Departamento de Recurso Humano
que se encarga de la gestion del Subsistemas de Recursos Humanos, pero no ha sido bien establecido
tal gestion teniendo muchos problemas y que no exista una planificacion concreta o bien establecida
incluso dejando de lado algunos subsistemas importantes para el desarrollo del personal, como en el
caso del proceso de reclutamiento y seleccion de personal las encuestas reflejaron déficit mostrando
una inadecuada gestion siendo la mayoria de contratos con falta de compromiso, conocimientos u
competencias, en el caso del proceso de capacitacion era un tema no importante teniendo
colaboradores con bastantes huecos y desactualizados, el proceso evaluacion del desempefio nunca
fue implementado, solo se habia planes parecidos pero el proposito en si, del proceso no existia y el
proceso de indicadores de gestion de igual manera.

En base a encuestas ejecutadas al personal de la empresa, se determina que la mayoria esta
insatisfecha con la gestion del actual Departamento, porque el presente proyecto dada énfasis y
sugiere cambios estructurales hasta administrativos para mejorar el desarrollo del Talento Humano y

dar hincapié al cambio mitigando la rotacién del personal.
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RECOMENDACIONES

Es sustancial que todos los colaboradores, precisamente los altos mandos Directivos de la empresa
MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, tengan conocimiento sobre lo que conlleva el Talento Humano
y de subprocesos por el motivo que al dia de hoy son los activos mas importantes que deben estar
manejados.

A través del Departamento de Talento Humano de la Empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A,
sera siempre donde se podra efectuar las actividades de mejoramiento del personal por lo que debe
contar con encargados idoneos, con conocimientos, con motivacion y no dejar de lados los
subprocesos.

Se debe dirigir los recursos suficientes para el cambio y funcionamiento del Departamento de Talento
Humano en la Empresa MOVILCELISTICS ECUADOR S.A, por el motivo que al invertir se efectia
un mejoramiento en las condiciones a los colaboradores y permita alcanzar los objetivos u metas que

la empresa tienen previamente establecidas.
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GLOSARIO

Talento Humano: El talento humano se entiende como una combinacion de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, incluyendo saber (conocimientos), querer (compromiso)
y poder (autoridad). (Mondragdn & Urbina, 2017)

Conocimiento: Es la posesion de sabiduria inteligencia, creatividad, razonamiento, etc. Es lo que se
conoce como competencias cognitivas (Gallego & Naranjo, 2020)

Gestion del Talento Humano: Son las actividades en sistema, que se realizan para obtener, mantener
y desarrollar los recursos humanos que la organizacion laboral requiere para lograr sus objetivos
(CAPITALHUMANO, 2017)
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ANEXOS

ANEXO A: CUESTIONARIO A COLABORADORES DE MOLVILCELISTICS S.A

ENTREVISTA APLICADA AL PERSONAL DE LA EMPRESA MOVILCELISTICS ECUADOR

S.A ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

La entrevista realizada sirve para recopilar informacion en cuanto a la administracion de recursos
humanos que integra MOVILCELISTICS ECUADOR S.A. Se aclara que esta informacion es
propiamente de la empresa y serd utilizada para la realizacion del proyecto académico
Entrevistado: David Contreras Marifio

Cargo: Country Manager de MOVILCELISTICS ECUADOR S.A

1.
2.

w

© N o a &

9.

¢Como calificaria a los encargados del Departamento de Recursos Humanos?
¢Como considera el manejo del proceso de seleccion del personal en la empresa?
¢Cbémo se ensefian o explican un determinado proceso al personal nuevo de Recursos
Humanos?

¢Considera haber aplicado una evaluacién de desempefio?

¢Qué herramientas se utilizan para capacitar al personal?

¢Existe un proceso establecido para las nuevas contrataciones del personal?
¢Considera que se capacita a los empleados continuamente?

¢De qué manera motiva a sus trabajadores cuando tienen buenos resultados en su
desempefio?

¢Como es la comunicacion con los colaboradores?

10. ¢Considera al personal del &rea comercial presenta debilidades?

11. ;Como considera los ingresos, si han bajado o han subido?

12. ¢Los jefes de cada PDV tienen reunionés periddicas?



ANEXO B: REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTE

~ Certificado
Registro Unico de Contribuyentes
Razdn Social Nimero RUC
MOVILCELISTIC DEL ECUADOR S.A. 1782161037001

Representante legal
« CONTRERAS MARING ALBERTO DAVID

Estado Régimen

ACTIVO REGIMEN GENERAL

Inicio de actividades Reinicio de actividades Cese de actividades
05/08/2008 Mo registra Mo registra

Fecha de constitucion

05/08/2008

Jurisdiccion Obligado a llevar contabilidad
ZOMNA 9/ PICHINCHA / QUITO Sl

Tipo Agente de retencién

SECTOR PRIVADO NO

Domicilio tributario

Ubicacion geografica

Provincia: PICHINCHA Cantén: QUITO Parroquia: CALDERON (CARAPUNGO)

Direccién

Calle: PANAMERICANA NORTE Numero: S/N Kilometro: 12.5 Conjunto: BODEGAS
PARQUE DELTA Referencia: JUNTO A LAS OFICINAS DE PETROECUADOR
ENTRADA A CARAPUNGO

Actividades econémicas

« ME9100901 - OTRAS ACTIVIDADES DE ASESORAMIENTO ¥ REPRESENTACION EN PROCEDIMIENTOS
JURIDICOS (DERECHO COMSTITUCIONAL, ADMINISTRATIVO, MILITAR, ETCETERA).

* H52100003 - ACTIVIDADES DE ALMACENAMIENTO ¥ DEPOSITO PARA TODO TIPO DE PRODUCTOS:
ALMACEMES PARA MERCANCIAS DIVERSAS, ALMACEMAMIENTO DE PRODUCTOS EN ZONAS
FRANCAS.

« (347910002 - VENTA AL POR MENOR DE CUALQUIER TIPO DE PRODUCTO POR TELEFONO,
TELEVISION, RADID, PERIODICOS ¥ ENVIO DE PRODUCTOS AL CLIENTE.

» 5347411301 - VENTA AL POR MENOR DE EQUIFOS DE TELECOMUNICACIONES: CELULARES, TUBOS
ELECTRONICOS, ETCETERA. INCLUYE PARTES ¥ PIEZAS EN ESTABLECIMIENTOS ESPECIALIZADOS.

« 346520201 - VENTA AL POR MAYOR DE TELEFONOS ¥ EQUIPOS DE COMUNICACION.

Establecimientos
Abiertos Cerrados
10 2

Obligaciones tributarias
+ ANEXO TRANSACCIONAL SIMPLIFICADO

+ 1031 - DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE



