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Resumen

La empresa Marvicnet Cia.Ltda. no cuenta con un Modelo de Gestion del Talento Humano
definido, ya que no cuenta con un departamento de Talento Humano establecido. Por lo tanto,
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal se basa en recomendaciones personales
sin un sistema técnico que garantice la seleccion del mejor candidato, ademas de tener un
alto indice de rotacién de personal, mala asignacién de tareas, falta de capacitacién y
evaluacién del desempefio. Este trabajo de grado propone un Modelo de Gestidon del Talento
Humano para la empresa Marvicnet Cia. Ltda., que permitira la adecuada administracién del
talento humano a través de técnicas adecuadas a sus subsistemas. El proyecto integrado
consta de cuatro capitulos: el primer capitulo cubre los antecedentes del trabajo y
generalidades de la empresa. El segundo capitulo desarrolla el marco teérico basado en las
definiciones y criterios de los principales autores relacionados con el tema de tesis para
sustentar el Modelo de Gestion del Talento Humano a través de los subsistemas de Provision,
Desarrollo, Organizacion, Retencion y Auditoria. El tercer capitulo presenta informacion
relacionada con la situacion del talento humano en la empresa. El cuarto capitulo presenta la
propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa Marvicnet Cia. Ltda.,
lo que permitira la adecuada administracion de los trabajadores. Finalmente se presentan las
principales conclusiones y recomendaciones como el uso del Modelo de Gestion del Talento

Humano propuesto.
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Abstract

The company Marvicnet Cia.Ltda. does not have a defined Human Talent Management
Model, as it does not have an established Human Talent department. Therefore, the process
of recruiting and selecting personnel is based on personal recommendations without a
technical system to guarantee the selection of the best candidate, as well as having a high
rate of staff turnover, poor task assignments, lack of training, and performance evaluation.
This graduation project proposes a Human Talent Management Model for the company
Marvicnet Cia. Ltda., which will allow the proper administration of human talent through
techniques suitable for its subsystems. The integrated project consists of four chapters: the
first chapter covers the background of the work and generalities of the company. The second
chapter develops the theoretical framework based on the definitions and criteria of the main
authors related to the thesis topic to of the Human Talent Management Model through the
Provision, Development, Organization, Retention, and Audit subsystems. The third chapter
presents information related to the situation of human talent in the company. The fourth
chapter presents the proposal of the Human Talent Management Model for the company
Marvicnet Cia. Ltda., which will enable the proper administration of the workers. Finally, the
main conclusions and recommendations are presented such as the use of the proposed
Human Talent Management Model.

Author keywords: management, human talent, subsystems
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Introduccion

La Gestion de Talento Humano, a travées del tiempo, ha ido evolucionando con el desarrollo
de nuevas técnicas y enfoques; por tanto, es importante para las empresas el contar con un
Departamento de Talento Humano que administre adecuadamente a sus trabajadores. Esto
teniendo en cuenta, que en la actualidad se pasO del concepto tradicional de meros
trabajadores a una perspectiva mas valiosa que los define como agentes proactivos con

potencial para contribuir al desarrollo de todas las empresas.

La empresa Marvicnet Cia. Ltda., desde que inicié sus actividades, ha enfrentado como
problema central la inadecuada Gestion de Talento Humano en los procesos de
reclutamiento, seleccidn, evaluacioén, retencion y capacitacioén de los trabajadores debido a la
ausencia de un departamento especifico dedicado a tales funciones. Esta carencia ha
provocado un sistema de contratacion basado en recomendaciones personales, una mala
asignacion de actividades y tareas para cada puesto de trabajo; ademas, la ausencia de una
evaluacion de desempefio técnicamente elaborada, falta de capacitacién, un alto indice de

rotacion de personal y malestar generalizado entre todos los trabajares.

Ante la situacién de la empresa antes sefialada y considerando la necesidad de contar con
un departamento de Talento Humano con una adecuada gestion que contribuya a la
consecucion de los objetivos organizacionales; basandonos en los criterios de los principales
autores en materia de talento humano, asi como teniendo en cuenta la situacién actual, en el
presente trabajo de titulacion proponemos un Modelo de Gestion de Talento Humano en base
a las técnicas propias de cada uno de los subsistemas que la componen como: provision,

desarrollo, organizacion, retencion y auditoria.
El presente trabajo de titulacion lo presentamos en cuatro capitulos:

En el primer capitulo se presentan los Antecedentes, que comprende la justificacién, el
planteamiento del problema y la determinacidon de objetivos; ademas, se proporciona

informacion general sobre la empresa como su historia, misién, vision y servicios que ofrece.

En el segundo capitulo se presenta el Marco Ted6rico, con conceptos y fundamentacion tedrica
relacionada con el tema de tesis, el cual permite la elaboracién adecuada del Modelo de
Gestion de Talento Humano en base a los subsistemas de este: Subsistema de Provision,
Subsistema de Organizacion, Subsistema de Desarrollo, Subsistema de Retencion y

Subsistema de Auditoria.

Sonia Estefania Fajardo Barbecho — Carlos Santiago Guichay Quito



UCUENCA 13

En el tercer capitulo, se detalla el disefio metodoldgico utilizado para el desarrollo del proyecto
integrador de titulacién, asi como se presentan los principales resultados de la informacion

recopilada sobre la situacién real de la empresa en materia de Talento Humano.

En el cuarto capitulo, se presenta la propuesta de creacion del Departamento de Talento
Humano, asi como el Modelo de Gestidén de Talento Humano para la empresa Marvicnet Cia.
Ltda. a través del desarrollo de las diferentes técnicas para cada uno de los subsistemas de

provisién, organizacion, desarrollo, retencion y auditoria para una correcta gestion.

Finalmente, se presentan las principales conclusiones y recomendaciones que deben ser
consideradas por la empresa Marvicnet Cia. Ltda. para una adecuada administracién de su

talento humano.
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1. CAPITULO I: Antecedentes
1.1. Planteamiento del Problema

El concepto tradicional de Talento Humano que tiene sus raices en la era industrial aun
persiste en muchas Empresas y Organizaciones. En aquel entonces las empresas veian a
los trabajadores mas como piezas intercambiables en la cadena de produccion ya que el
concepto de Talento Humano no estaba centrado en el desarrollo individual (Chiavenato |. ,
2019).

Actualmente la mayoria de las empresas estdn adoptando perspectivas mas modernas y
avanzando a modelos méas centrados en la gestion de Talento Humano, de manera que los
trabajadores son talentos considerados como activos estratégicos que aportan
conocimientos, habilidades y perspectivas que enriquecen y fortalecen a la empresa u
organizacion (Chiavenato I. , 2019).

Por todas estas razones, el area de Talento Humano es receptiva a una variedad de factores
que afectan tanto a las personas como organizaciones ya que se enfrenta continuamente a

cambios internos y externos.

Por otro lado, se ha podido evidenciar que Marvicnet Cia. Ltda. desde que inici6 sus
actividades ha enfrentado como problema central la inadecuada Gestion de Talento Humano
y el uso de técnicas para el reclutamiento, seleccién, evaluacion, retencién y capacitacion de
sus trabajadores a consecuencia de la ausencia de un departamento dedicado para tales

funciones.

Lo mencionado anteriormente ha provocado un sistema de contratacion basado en
recomendaciones, una mala asignacion de actividades y tareas para cada puesto de trabajo;
ademas, la ausencia de una evaluacion de desempefio técnicamente elaborada, falta de
capacitacion, un alto indice de rotacién de personal. Por lo que se plantea la elaboracion de
un Modelo de Gestion de Talento Humano para la empresa con el objetivo de organizar el
departamento y proponer técnicas para mejorar el proceso en cada subsistema de Talento
Humano. Asi como mejorar el bienestar de los trabajadores y contribuir al éxito y

sostenibilidad de la empresa.
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1.2. Justificacion

En la actualidad Marvicnet Cia. Ltda., es una empresa dedicada al suministro de internet
mediante fibra Optica; actualmente la organizacion ha crecido paulatinamente y cuenta con
68 trabajadores distribuidos en las diferentes agencias y departamentos. Se puede evidenciar
que la empresa no cuenta con un Departamento de Talento Humano que realice una
adecuada gestion de los subsistemas de Talento Humano y permita la consecucion de los
objetivos organizacionales. Ademas, es importante mencionar que el departamento de
Talento Humano se ocupa de planear, organizar y controlar actividades relacionadas con la

vida del personal en la organizacién (Chiavenato I. , 2019).

Esta situaciébn ha ocasionado un sistema de contratacion y seleccibn basado en
recomendaciones; una mala asignacién de actividades y tareas para cada puesto de trabajo;
ademas, la ausencia de una evaluacién de desempefio técnicamente elaborada, falta de
capacitacion y un alto indice de rotacion de personal. Por otro lado, la Administracién de
Talento Humano es un proceso para alcanzar de manera eficiente y eficaz los objetivos de la
organizacion a través del trabajo de las personas. Para lograrlo, la Administracién lo gestiona
a través de subsistemas interdependientes (Chiavenato |. , 2019), los que permitiran la
seleccién y analisis, evaluacién e interpretacion de la informaciéon necesaria para definir
politicas de administracion del talento humano, con el fin de alcanzar la gestion administrativa

y técnica de calidad en concordancia con los objetivos de la empresa.

Ante la necesidad de contar con el departamento de Talento Humano que realice una
adecuada gestion que permita la consecucion de los objetivos organizacionales, se pretende
a través del andlisis de la situacion actual de la gestion de talento humano y la determinacion
de los procesos acordes a las necesidades de la empresa proponer un modelo de gestion de
talento humano a través de cada uno de los subsistemas necesarios con la finalidad de
organizar el departamento y proponer técnicas para mejorar el proceso en cada subsistema
de Talento Humano para mejorar el bienestar de los trabajadores y contribuir al éxito y

sostenibilidad de la empresa.
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1.3. Determinacién de los Objetivos
1.3.1.0bjetivo General

Proponer un Modelo de Gestién de Talento Humano para la Empresa Marvicnet Cia.Ltda,
periodo 2022-2023.

1.3.2.0bjetivos Especificos

¢ Fundamentar los conceptos y metodologia para disefiar un Modelo de Gestién del Talento

Humano.

e Analizar la situacion actual de la gestion de talento humano que se encuentra

desarrollandose.
¢ Organizar el departamento de talento humano.

e Proponer técnicas para mejorar el proceso en cada subsistema de Talento Humano.
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1.4. Antecedente de la Empresa Marvicnet Cia. Ltda.
1.4.1.Resefia Historica

La empresa MA Cia. Ltda. fue constituida mediante Acuerdo nimero 20180101009P01137
de la Superintendencia de Compafiias del 28 de marzo del 2018, cuya actividad es el
suministro de acceso a Internet por los operadores de la infraestructura de
telecomunicaciones inalambricas. El registro en el Registro Mercantil de la empresa Marvicnet
Cia. Ltda. fue el 06 de abril del 2018 bajo el numero 204. Las actividades de la empresa se
iniciaron en la provincia del Oro, Cantdn Santa Rosa, para posteriormente ampliar su
cobertura hasta los cantones Arenillas y Pasaje. Actualmente la empresa tiene sus agencias

en las ciudades de Cuenca, Machala, Arenillas, Pasaje y Santa Rosa.

Tabla 1 Agencias de Marvicnet Cia. Ltda.

Ciudad NUumero de Agencias

Cuenca 3
Machala

Arenillas

Santa Rosa

2
1
Pasaje 1
1
8

Total

Fuente: Marvicnet Cia. Ltda.

Elaborado por: Autores

1.4.2.Mision

Brindar la tecnologia mas confiable para que todos sus usuarios puedan acceder a los

contenidos en Internet con la mayor disponibilidad, velocidad y sin interrupciones.
1.4.3.Vision

Ser la empresa lider a nivel nacional en servicios de acceso a Internet por fibra 6ptica con

excelencia en su administracion gestion y servicio postventa.
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1.4.4.Servicios Brindados

La empresa actualmente brinda dos tipos de planes: Los residenciales y los Pymes, los planes
de la empresa se encuentran sujetos a cambios ya que periddicamente realizan

actualizaciones de velocidades.

Planes Residenciales

Estan dirigidos para el Hogar, segmenta sus planes residenciales del servicio de Internet en
tres categorias: Gonectados, Ultragonectados y de Responsabilidad Social, los cuales se

describen a continuacion:
Planes de Categoria Gonectados

Figura 1 Planes de Categoria Gonectados

PREMIUM

STANDARD

(o]0

(o]0

$19%. $23:%., $29%.,

precio final: $22,29 precio final: $26,77 precio final: $33,4%
VER DETALLES MER DETALLES WER DETALLES
= 200 megas por sismpre =250 megas por sismpre =400 meguas por siempre
1% Instalacion gratis™ 15 Instalacion gratis* 15 Instakacion gratis*
+ velocidod simétrica 2 velocidod simétrica 2 velocidod simétrica
O Idedl de 5 a & dispositivos 0O Ideal de 10 G 15 dispositivos 0O multi dispositivos conectados
B Incluye router smart B Incluye router smart B Incluye router WiFi §

GONECTATE YA GONECTATE YA GONECTATE YA

Fuente: Marvicnet Cia. Ltda.
Elaborado por: Autores

Caracteristicas

e La comparticién de todos los planes categoria Gonectados a comercializarse es de 2:1

e Puede ser en modalidad Prepago, Unicamente para clientes con forma de pago en
Ventanilla y Pospago para clientes con forma de pago mediante débito bancario.

e Elservicio de Internet residencial aplica Gnicamente para brindar el servicio un solo predio
y grupo familiar.

e Los planes son simétricos (igual velocidad de subida y bajada).
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e El costo de instalacion es de $100 mas impuestos de ley.

e Tienen IPs dinamicas.

Planes de Categoria Ultragonectados

Figura 2 Planes de Categoria Ultragonectados

ULTIMATE EXTREME

450 0 600

MEGAS MEGAS
42 58:; 73!
+imp +imp +imp
precio final 54815 precio final: $65,50 precio final 81,85
WVER DETALLES VER DETALLES WVER DETALLES

.))

= 480 megas por slempre = 500 megas por slempre G00 megas por siempre

15 Instalacion gratis® 1% Instalacion gratis® 15 Instalacion gratis®

= velocidod simétrica = velocidad simétrica = velocidad simétrica
A deal para casas grandes & Ideal para Gamers T deal para emprender
B Incluys 2 routers WiFi 6 B Incluys 2 routers Wifi 8 B Incluys 2 routers WiFi 6

GONECTATE YA GONECTATE YA GONECTATE YA

Fuente: Marvicnet Cia. Ltda.
Elaborado por: Autores

Caracteristicas

e La comparticion de todos los planes categoria Ultragonectados a comercializarse es de
2:1.

e Puede ser comercializados Unicamente modalidad Pospago mediante débito bancario
(ahorros, corriente) o tarjeta de crédito.

¢ Incluyen el servicio de Wifi Total a través de nodos con tecnologia Mesh.

¢ El costo de instalacion es de $100 mas IVA.

¢ Tienen IPs dindmicas.

Planes de Responsabilidad Social

El plan de responsabilidad social va dirigido hacia clientes de escasos recursos econémicos.
Caracteristicas

e La comparticién es de 2:1 simétrico.
¢ La forma de pago es Unicamente mediante

e pago en ventanilla modalidad Prepago.
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Planes Pymes

Estan dirigidos para pequefias y medianas empresas

Figura 3 Planes Go Pymes

STANDARD

100

200

PREMIUM

300

20

ULTIMATE

400

Mbps

$47:.

precio final: $52,76

IPFIJA

« Puerto 25 protegido

Mbps

$632.

precio final: $70,58

IPFIJA

+ Puerto 25 protegido

Mbps

$78::..

precio final: $87,92

IPFIJA

+ Puerto 25 protegido

Mbps

$95%..

precio final: $107,18

IPFIJA

+ Puerto 25 protegido

+ Descarga archivos

+ Descarga archivos

+ Descarga archivos

+ Descarga archivos

« Comparticion 2:1

+ Comparticion 2:1

+ Comparticion 2:1

+ Comparticion 2:1

« Instalacién maximo 48 horas « Instalacién maximo 48 horas

« Instalacién maximo 48 horas

« Instalacién maximo 48 horas

+ Servicio técnico especializado

GONECTATE YA

+ Servicio técnico especializado

GONECTATE YA

Fuente: Marvicnet Cia. Ltda.

Elaborado por: Autores
Caracteristicas

e Puerto 25 protegido
e Comparticiéon 2:1
e Servicio técnico especializado

e Tienen IPs Fijas

1.4.5.0rganizacién Actual de Marvicnet Cia. Ltda.

+ Servicio técnico especializado

GONECTATE YA

+ Servicio técnico especializado

GONECTATE YA

Actualmente la empresa no dispone de una estructura organizacional oficial y técnicamente

elaborada. Se maneja en base a siete departamentos:

o Departamento Administrativo
e Departamento Comercial

e Departamento Contable

e Departamento de Marketing

o Departamento de TICS
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o Departamento Técnico

La empresa nho cuenta con un departamento de Talento Humano. Por ello, parte de las

funciones de talento humano las realiza la Gerente General de la empresa.

2. CAPITULO II; Marco Teérico

Para desarrollar eficientemente un Modelo de Gestion de Talento Humano es importante
conocer y comprender lo que sefialan los principales autores del tema de estudio. En este
capitulo se sefiala y analiza la informacion necesaria para el desarrollo de este trabajo de
titulacion. Ademas, esta informacion brindara al lector la oportunidad de familiarizarse con los

fundamentos tedricos para una comprension mas profunda del tema.

2.1. Administracion de Talento Humano

Para que una empresa sea rentable se requiere cumplir funciones y actividades importantes,
en la cual la secuencia y comunicacion entre departamentos son fundamentales para la
obtencion de objetivos; sin embargo, el factor esencial del talento humano son los
trabajadores, ya que constituyen el nacleo principal de la misma; la experiencia, trayectoria,
aptitudes y conocimiento son factores condicionantes no solamente para que las empresas
logren sus objetivos, sino que sean exitosas, se mantengan en el mercado y adquieran

prestigio (Armijos et al., 2019).

Toda organizacién empresarial debe tener su Departamento de Talento Humano, puesto que
es fundamental en la trascendencia corporativa y en su impacto a nivel laboral. Su buena
administracién en gran medida determinara el efecto o posicionamiento de la empresa dentro

del mercado laboral que hoy se ha vuelto sumamente competitivo.

En este sentido, el area de talento humano cumple funciones de reclutamiento, seleccién y
evaluacién, para contar con el personal adecuado y ubicado en los lugares correctos, con
habilidades pertinentes y apropiadas en concordancia con los requerimientos de cada
departamento, unidad o subsistemas lo cual contribuye a mejorar el cumplimiento de

eficiencia, efectividad y competitividad con otras empresas (Ramirez et al., 2019).

2.2. Gestion de Talento Humano

El Departamento de Talento Humano se caracteriza por ser muy vulnerable a la percepcion
gue prevalece en las instituciones, ya que se determina por factores de contingencia, la cual

depende de varios aspectos como la estructura organizacional, la cultura de organizacion, la
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tecnologia, el negocio, el ambiente y los procesos propios de la institucion. Chiavenato (2020)

afirmé lo siguiente:

La Gestion de Talento Humano es el &rea que agrega y construye talentos por medio
de un conjunto integrado de procesos y que se ocupa de aumentar el capital humano
de las organizaciones, es decir, el elemento fundamental de su capital intelectual y la
base de su éxito en virtud de las ventajas competitivas que proporcionan a su negocio.
Es la gestion del talento que posee cada persona, ya no es la gestion de la persona

en si. (pag. 10).

Segun Alles (2018) “La gestién del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores,
creencias, roles, organizaciones, sociedad” (p. 2), La gestion de talento humano se aleja de
la idea determinista que descifra al talento humano como un don, por ello se interpreta de
manera objetiva para poderlo definir. Ademas, cabe mencionar que la gestién de talento
humano relne un conjunto de practicas y procesos diseflados para reclutar, seleccionar,

desarrollar, motivar y retener a los trabajadores.

Las funciones clave dentro de la gestion de talento humano incluyen:

Figura 4 Funciones principales de la Gestién de Talento Humano

talento

_ m “dens

Fuente: Autores

Elaborado por: Autores

Como se puede observar en la Figura 4, las funciones de la Gestion de Talento Humano son
fundamental para la gestion empresarial que busca optimizar el rendimiento de sus
trabajadores para alcanzar sus objetivos y mantener su competitividad en el mercado.
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2.3. Evolucién de las Teorias de Talento Humano

La Revolucion Industrial es uno de los primeros antecedentes esenciales, acerca de la
organizacion empresarial y proceso de talento humano, ya que se establecieron acciones
mediadoras entre personas e instituciones como mecanismos de resolucion conflictiva. A
medida que las unidades productivas incrementan su funcion, se evidencia la necesidad de
capacitacion y profesionalizaciéon por parte los trabajadores, autores como Chiavenato
sostienen que el origen del talento humano se inicié en el siglo XX como mecanismo para
resolver las divergencias de las finalidades personales e institucionales (Samudio et al.,
2022).

En la década de 1950, se empezaron a introducir modificaciones dirigidas a la administracion
de personal en concordancia con la ley del trabajo vigente, ademas de la resolucion de
conflictos de intereses. Posterior a la década de 1960, la legislacion laboral demostraba
signos de obsolescencia, aun cuando las empresas crecian apresuradamente. A partir de ello
comienza a consolidarse el concepto del talento humano que actualmente es el capital

inteligente apropiado para afrontar constantes retos (Jara et al., 2018).

En la década de 1970, aun cuando era una etapa de transicion entre el nuevo concepto de
los trabajadores como principal capital de las empresas y el concepto tradicional de agentes
pasivos cuyas actividades se planificaban segun las necesidades de la institucion; por ello, la
cimentacion nueva de un concepto de recursos humanos es la administracion de las personas
en el sentido de agentes activos y proactivos inteligentes y creativos, con habilidades de

implementar decisiones acertadas, capacidades fisicas o artesanales (Chiavenato I. , 2020).

La gestion del talento humano en la era del conocimiento ha experimentado una
transformacion significativa. Anteriormente los trabajadores solian ser vistos como simples
participantes pasivos en los procesos productivos, sujetos a la supervision de la institucion
para asegurar su correcta administracién. Sin embargo, actualmente se reconoce que los
trabajadores son agentes proactivos con habilidades, conocimientos y potencial para
contribuir de manera significativa al éxito de la empresa. Por otro lado, las organizaciones
experimentaron un cambio y se vuelven mas competitivas a través de una gestibn mas
eficiente del talento humano logrando un concepto mucho méas amplio y complejo que concibe

a los trabajadores como factores activos de la organizacion.
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2.4. Procesos de la Gestiéon de Talento Humano

El proceso de gestion de talento humano es un factor esencial y condicionante en el
funcionamiento de toda empresa; el cual comprende un conjunto de tareas, cuyo proposito
es optimizar la productividad y el bienestar de los empleados; el proceso consiste en
establecer la alineacion entre las necesidades del trabajador y de la empresa para establecer
factores de coincidencia y trabajar conjuntamente por objetivos en comun, cuya estimacion
de resultados conduce el aumento de la produccion y rendimiento, bienestar profesional,

econdmico y personal. Ramirez et al. (2018) aportan:

Las personas y organizaciones poseen un efecto social derivada de la variable de
talento humano, cuya forma de reclutar personal, integrarlas y hacerla producir,
impulsa su autodesarrollo a través de la evaluaciéon y auditoria, representando el
proceso de talento humano y desarrollando a su vez una habilidad competitiva de la

empresa (P. 26).

Por ello, el proceso de talento humano es una gestion mucho mas compleja que la seleccion
de trabajadores para determinadas funciones ya que incluye la evaluacion y andlisis del
recurso humano de una forma mas profunda a la experiencia o habilidades laborales, implica

también las habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, compromiso y disponibilidad.

Chiavenato (2019) explica que “los procesos en la gestiébn de personas son: integrar,
organizar, retener, desarrollar y evaluar el talento” (p. 169), dichas modificaciones inciden en
los demas, impulsando motivaciones nuevas que permiten cambios en todo el sistema,
ademas este autor menciona que los procesos globales y dinamicos se forman a partir de

subsistemas que conforman los procesos basicos de gestién de personas.

Figura 5 Proceso en la Gestién de personas

—e A
DESARROLLAR EVALUAR

Fuente: Chiavenato (2019)

Elaborado por: Autores
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Asi también, Alonso et al. (2018) manifiestan que:

El proceso consta de seis etapas: planificacion inicial, reclutamiento en la gestién de
talento, incorporacién de nuevos trabajadores, proceso de desarrollo, plan de
evaluacién y formacion constante. Con respecto a la planificacion menciona aspectos
como la determinacion de competencias para los cargos de la organizacion, lo cual

deben iniciar de una estructura definida en términos de autoridad y responsabilidad
(p. 50).

La garantia del funcionamiento exitoso en la empresa requiere de dos aspectos
fundamentales planificacion y organizacion para determinar en términos especificos y
transparentes cual es el perfil de cada puesto y qué categoria cumple con los requisitos
predeterminados. En este orden de ideas, la seleccion debe realizarse de forma objetiva y

racional considerando las competencias de la planificacion.

La formacién de talento humano es una actividad que se realiza en concordancia con la
planificacion, aunque en el periodo formativo es frecuente que se presenten necesidades
especificas que deben incluirse en la programacién, cuyo objetivo esencial es el desarrollo
laboral (Olan y Garcia, 2022).

2.5. Modelos de Gestion de Talento Humano

La gestién de organizaciones y recursos humanos han demostrado cambios con el pasar del
tiempo con la finalidad de enfrentar los retos planteados por parte de las empresas, cuyos
cambios surgen del medio que les rodean, siendo mas avanzados los requerimientos del

sistema de gestion.

Las tecnologias de informacién y las comunicaciones se han desarrollado a través del tiempo,
incrementando su talento e inteligencia para obtener una posicion mas protagénica en el
cumplimiento de sus competencias, por lo tanto, es indispensable aplicar modelos adecuados
para optimizar los recursos humanos y garantizar una gestién adecuada del talento humano
(Acurio et al., 2020).

Existen varios enfoques que se utilizan en el &mbito administrativo, cuyos modelos més

conocidos son los siguientes:

¢ Modelo de Besseyre Des Horts

De acuerdo con Rimapa (2020) demuestra el procedimiento general de talento humano a

través del modelo de gestion estratégica de recursos humanos, asegurando la competencia
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de la empresa y efectuando practicas de adquisicion, cuyas misiones del sistema se

describen a continuacion:

Adquisicion. - Estd compuesta por la definicion de puestos que permite los sistemas de
clasificacion y los perfiles de puestos de una organizacion, lo cual demuestra la relevancia de

las competencias institucionales.

Estimulacidn. — Se caracteriza por ser un sistema de retribuciones motivadoras y equitativas
con la finalidad de optimizar los resultados, la cual incluye los objetivos, procedimientos e
indicadores enfocados en la gestion participativa, permitiendo que las condiciones de trabajo

incluyan practicas de mejora continua.

Desarrollo. - Se encarga de diagnosticar la organizacion a través de la informacion,
comunicacion y formacién profesional, a través de auditorias de gestion de talento humano,

lo cual incluyen objetivos que permiten implementar estrategias de estimulacion y adquisicion.
e Modelo por Competencias

De acuerdo con Pérez (2018) el modelo por competencias “es un modelo cuyo nucleo central
esta en la demostracion de habilidades y conocimientos, evoluciona rdpidamente ya que se
determina por su adaptacion y flexibilidad de transformaciéon” (pag. 3). Por ello, este modelo
brinda un aprendizaje activo orientado al trabajo, sin limitarse al conocimiento y a la practica,

incluyendo la formacion los principios y valores, para un desarrollo eficiente del trabajo.
¢ Modelo de Gestion de Comportamiento

Es el méas actitudinal en el sentido que los objetivos se dirigen al reconocimiento y valoracion
de la labor que realiza el trabajador dentro de sus funciones en la organizacién corporativa o

empresarial.

Segun Obando et al. (2019) los procesos de evaluacién, el entrenamiento gerencial, el
liderazgo y la motivacion son los aspectos mas importantes de este modelo, lo cual permiten
desplazar los inconvenientes de salario y costo, cuyo interés se basa en la actitud de las

personas para comprender la capacidad de adaptacion en las tareas asignadas.

Este modelo es de caracter conductual, ya que se concentra principalmente en los aspectos
del comportamiento tales como: la motivacion, las aptitudes inherentes al entrenamiento

gerencial, como la capacidad para tomar decisiones eficientes a la resolucion de conflictos.

Sonia Estefania Fajardo Barbecho — Carlos Santiago Guichay Quito



UCUENCA 27

2.6. Sistema de Gestion de Talento Humano

El sistema de gestion de talento humano consta de cinco subsistemas que estan
estrechamente interrelacionados y son interdependientes, contribuye a que cualquier cambio
gue se produzca en uno de ellos tenga influencia en los demas. Estos subsistemas
constituyen un proceso mediante el cual los recursos humanos son captados, atraidos,
empleados, mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacién; son de caracter
situacional ya que varian segln la organizacion y dependen de factores ambientales,

organizacionales, humanos, tecnoldgicos, etc. (Chiavenato I. , 2019).

Ademas, los subsistemas de gestion de talento humano conforman un proceso que permiten
captar, emplear, atraer, desarrollar, controlar y mantener la institucién, cuya organizaciéon
depende de factores ambientales, tecnolégicos y humanos gue varian segln su organizacion

y siendo a su vez de caracter situacional (Ramirez, 2023).

Los Subsistemas de Talento Humano son de cardcter flexible permitiendo modificaciones
ante las necesidades que la empresa lo requiera. Siendo los siguientes subsistemas de
provisién, subsistema de organizacion, subsistema de retencion, subsistema de desarrollo y

subsistema de auditoria.

Figura 6 Subsistemas de gestién de Talento Humano

Subsistema de
| Auditoria

Subsistema ( Subsistema \
de Desarrollo i6

Fuente: Chiavenato (2019)

Elaborado por: Autores

Estos subsistemas trabajan de manera conjunta con el objetivo que la organizacién pueda
reclutar, desarrollar y retener a los trabajadores mas idoneos para el cargo y garantizar un

ambiente de trabajo productivo y saludable.
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2.7. Subsistema de Provisiéon

El subsistema de provision de talento humano se enfoca en asegurar que la organizacion
disponga del personal adecuado para alcanzar sus objetivos y metas a través del
reclutamiento y seleccion de personal. Dicha asignacion se efectla en las condiciones
adecuadas garantizando la asignacién pertinente del trabajador, en este sentido, Chiavenato

(2019) menciona lo siguiente:

Los procesos de provision se relacionan con el suministro de personas a la
organizacion, son los procesos responsables de los insumos humanos, y comprende
todas las actividades de investigacion de reclutamiento y seleccién, y su provision a
las tareas organizacionales. Se trata de abastecer a la organizacion del talento

necesario para su correcto funcionamiento y desarrollo.

Ademas, para entender cémo funcionan los procesos de provision se debe
comprender el entorno que rodea a la organizacion y como estos procesos localizan

y buscan a las personas para incorporarlas a su sistema (pag. 112).

En el subsistema de provision es crucial entender el entorno que rodea la organizacion ya
gue este subsistema se encarga del reclutamiento y seleccion del personal. Por otra parte, el
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal presenta una profunda vinculacion con el
contexto laboral en el sentido de la constante evaluacion entre los perfiles del puesto,
actitudes, experiencia y los requerimientos de la institucion, asi se cumple el propdsito de

dotar a la organizacion del talento humano apropiado y concordante con la empresa.

2.7.1.Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es el proceso de buscar y atraer solicitantes de empleo calificados que
comienza con la identificacién de un puesto de trabajo que requiere dotaciéon de personal y
se completa cuando se reciben curriculos y solicitudes de empleo de un determinado nimero

de postulantes para posteriormente aplicar las técnicas de seleccion.

Chiavenato (2019) afirma que “el reclutamiento es el conjunto de técnicas y procedimientos
cuya funcién es atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos

dentro de la organizacion” (pag. 128).

Las empresas emplean dos enfoques diferentes para buscar y reclutar candidatos idéneos

gue cubran las vacantes laborales A continuacion, se explica cada uno de ellos:
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e Reclutamiento Interno

Implica buscar y considerar a los trabajadores actuales dentro de la organizacion para ocupar
vacantes disponibles. De manera que, el reclutamiento interno se concentra en profundizar
hacia las actitudes y fortalezas internas de los trabajadores para extraer de ellas lo mas

provechoso y beneficioso para la organizacion (Rivera, 2019).

En este enfoque, se les brinda a los trabajadores de la empresa la oportunidad de avanzar
en sus carreras y desarrollar nuevas habilidades dentro de un nuevo cargo. Algunas de las

caracteristicas del reclutamiento interno incluyen:

Figura 7 Caracteristicas del Reclutamiento interno

Fuente: (Rivera, 2019)

Elaborado por: Autores

e Reclutamiento Externo

Implica buscar candidatos fuera de la organizacion para cubrir vacantes disponibles. Por ello,
el reclutamiento externo, se dirige a los aspirantes que se encuentran en el exterior de la
organizacion con el propésito de aplicar el proceso de seleccion de personal, ya sea por
disponibilidad de vacantes o renovacion de estrategias (Chiavenato I. , 2019).

Este enfoque permite a la organizacion acceder a nuevas habilidades, conocimientos y
perspectivas que pueden enriquecer el equipo y aportar nuevas ideas. Algunas

caracteristicas del reclutamiento externo incluyen:
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Figura 8 Caracteristicas del Reclutamiento Externo

Fuente: (Rivera, 2019)

Elaborado por: Autores

Ambos enfoques tienen sus ventajas y desventajas. El reclutamiento interno puede promover
la lealtad de los empleados, el desarrollo de habilidades y el aprovechamiento del
conocimiento interno, mientras que el reclutamiento externo permite la incorporacion de
talento idéneo con nuevas perspectivas. Las organizaciones a menudo optan por una
combinaciéon de ambos enfoques para garantizar un proceso de seleccién equilibrado vy

eficiente.

Proceso de Reclutamiento

Para el proceso de reclutamiento se debe cumplir una serie de pasos que se resumen en
cinco etapas bésicas que consisten en: Planificacion, difusion, divulgacién, seleccién por

competencias y contratacion.
Segun los autores Percy y Martinez (2023):

La planificacion en la que se determinan las necesidades basicas de la empresa en la
cual se justifica la relevancia del reclutamiento del talento humano. En la etapa de
difusion y divulgacion se realiza la promocién a través de las redes sociales de la
informacion requerida y principalmente de la convocatoria realizada. El reclutamiento
y evaluacién se atienden a todas aquellas personas que acudieron a la convocatoria,
se evallan sus perfiles a través de entrevistas, y contacto directo para determinar

quiénes son mas aptos para ejercer las funciones (p. 6).

El siguiente proceso es la seleccion por competencias, que se refiere a la seleccion de
personal previo a la realizacion del diagnéstico y eleccion del perfil mas capacitado para el

puesto. Finalmente, la contratacién del personal que fue convocado y seleccionado para el
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cumplimiento de las funciones del puesto.

Segun Espinoza (2023), el reclutamiento se caracteriza por depender de una decision en
linea que se formaliza a través de un orden de servicio que se denomina requisicién personal
o de empleo, este documento lo debe firmar la persona responsable de ocupar la plaza
disponible en su division o area laboral.

Fuentes de Reclutamiento

Paredes et al. (2020) sefiala que existen nuevas estrategias y métodos de reclutamiento tanto
internos como externos, como la entrevista por seleccién, el empleo de redes sociales,
entrevistas virtuales, videollamadas, prueba psicotécnica, y dentro de las mas empleadas

estd la entrevista por competencias.

Las principales fuentes de reclutamiento consisten en: portales de empleo, redes sociales,
eventos para la promociéon de empleo, pagina web corporativa de la empresa y agencia de
reclutamiento; la tecnologia informatica contribuye significativamente a la promocién vy
busquedas de empleo a través de servidores electrénicos especializados, asi también es
posible observar las tendencias inherentes a la demanda y oferta de cargos laborales (Bute,
2018).

Las redes sociales son también un aporte tecnolégico para la seleccion de personal, una de
las mas reconocidas es LinkedIn lo que permite el acceso a informacién sobre potenciales
trabajadores acerca de experiencia, habilidades, competencias y titulos académicos. Los
eventos para la promociéon de empleo permiten la aproximacion entre potenciales aspirantes
y empresas contratantes, incluso a través de entrevista presencial para establecer si el

trabajador cumple con el requerimiento para el cargo.

Las paginas web de la empresa son un medio idoneo para captar la atenciéon de aspirantes
gque cumplan con determinado perfil. Las agencias de reclutamiento son empresas de
contratacion externa cuya funcion consisten en la evaluacion y seleccién de aspirantes en

concordancia con los perfiles indicados por la empresa contratante.

Se considera pertinente, por razones de disminucion de costos una empresa utilice como
fuentes de reclutamiento redes sociales y la propia pagina de la empresa como mecanismos
directos, agiles y eficientes para la busqueda de personal con perfil acorde a cargos de la

empresa (Pinos y Chasi, 2021).
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2.7.2.Seleccion de Personal

De acuerdo con Dessler (2020), “La seleccion es el proceso de escoger entre individuos que
han sido reclutados para cubrir ofertas de trabajo existentes o proyectadas” (p. 124).

A diferencia del reclutamiento que es un proceso dirigido a la busqueda de potenciales
aspirantes para cubrir vacantes, en la seleccion de personal se elige a los trabajadores
reclutados cuyo perfil sea apropiado para las vacantes que ofrece la empresa con el propdsito
de incrementar el rendimiento y la eficiencia de las personas (Bravo y Delgado, 2022).

En otras palabras, la seleccién de personal busca elegir a los candidatos idéneos para
desempefiar las actividades del cargo disponible. Desde este punto de vista, la seleccién de

personal pretende fundamentar tres aspectos basicos:

Figura 9 Caracteristicas del Reclutamiento Externo

Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto

Fuente: Chiavenato (2019)
Elaborado por: Autores

Proceso de |la Selecciéon de Personal

Para garantizar una seleccién de personal adecuada es importante utilizar un sistema
secuencial que implica una serie de pasos y actividades para identificar a los candidatos mas

adecuados para ocupar la vacante ofertada.

El objetivo final del proceso de seleccion de personal es encontrar a la persona con las
habilidades, experiencia y cualidades idéneas para ocupar el puesto de manera efectiva y
contribuir al éxito de la organizacion. Por ello, el proceso de la seleccion de personal se basa

en seis pasos:
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Figura 10 Proceso de la Seleccion de Personal

Fuente: Dessler (2020)
Elaborado por: Autores

Segun Dessler (2020), a continuacion, se detalla cada uno de los procesos de la seleccion
de personal:

e Seleccion de Solicitantes

La seleccion inicial de candidatos es ejecutada por los miembros del departamento de talento
humano, quienes revisan los curriculos y solicitudes de empleo con la finalidad de seleccionar

aquellos candidatos que cumplan o mas se ajusten al perfil de cargo.
e Pruebas de Seleccion

Luego de la seleccion de candidatos se procede a la aplicacion de las pruebas de seleccion
mediante métodos o herramientas para evaluar a los candidatos. Algunas de las técnicas mas
utilizadas son las siguientes: Pruebas de conocimientos o habilidades, examenes

psicométricos, exdmenes de personalidad y técnicas de simulacion.
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e Entrevista

La entrevista de seleccién implica un proceso de comunicacién bidireccional entre el
entrevistado y entrevistador. Los objetivos del entrevistador incluyen evaluar las calificaciones
de los candidatos y observar los aspectos relevantes como: el comportamiento, las

habilidades de comunicacién verbal, el grado de confianza y las relaciones interpersonales.

e Verificacion de Referencias

Luego de la entrevista se procede con la verificacion de la informacion de referencias para
comprobar la exactitud de la informacién proporcionada por los candidatos en sus formularios

de solicitud y curriculum.
e Entrevista con el Jefe Inmediato

Una vez verificada las referencias del candidato se procede a una segunda entrevista con el
jefe inmediato, quien normalmente toma la decision final de seleccion. La entrevista de
supervision es importante porgue el supervisor conoce los aspectos técnicos del trabajo, es
el mas calificado para evaluar los conocimientos y habilidades laborales de los solicitantes, y
estd mejor equipado para responder cualquier pregunta especifica del trabajo por parte del

candidato.

e Contratacion

Finalmente se realiza una evaluacion subjetiva de todos los candidatos e informacion
recopilada de cada uno para llegar a un juicio global. La validez y la confiabilidad de estos
juicios se puede mejorar mediante el uso de pruebas que sean objetivamente puntuados y
disefiando una hoja de calificacion de candidatos basada en los criterios de deseos
ponderados. Otro enfoque implica combinar todas las piezas de informacion de acuerdo con

una férmula y otorgar el puesto al candidato con mayor puntuacion.

Cabe mencionar que el proceso de seleccion de personal puede variar acorde a las politicas
y necesidades de la empresa, con la finalidad de garantizar una contratacion idonea para el

cargo requerido que aporten al cumplimiento de las mision y vision de la empresa.
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e Test de Kudert

Es una util herramienta de evaluacion psicométrica, con soporte encontrado en el enfoque
tedrico en la metodologia DISC, basado en los estilos; dominancia, influencia, solidez y
cumplimiento y la teoria de actitudes mentales (Aspectos cognitivos y emocionales). El cual
permite identificar factores como la inteligencia, inteligencia emocional, caracteristicas de
comportamiento, habilidades, potencial organizacional y otros factores relacionados que

predicen el éxito de la persona que realiza un trabajo en especifico.

Los distintos comportamientos de las personas son esenciales para identificar las
actividades, condiciones y relaciones que disfrutan. No obstante, los seres humanos no
dependen sélo de su comportamiento, también de como reaccionan ante los problemas

todos los dias, esto es especialmente importante en un ambiente de trabajo.

2.8. Subsistema de Organizacion

El subsistema de organizacién se centra en la estructura organizativa y distribucion de
responsabilidades que abarca la creacion de funciones, roles, asignacion de recursos y
coordinacion de actividades para actividades para alcanzar los objetivos de la organizacion

de manera eficiente y efectiva.
Chiavenato (2019) expresa lo siguiente:

Los procesos de organizacidn se encuentran compuestos por los miembros nuevos
de una empresa, ademas de la evaluacién, disefio de puesto y el cargo desempefiado,
por tanto, una vez que se selecciona se debe integrarlos en su puesto de trabajo y

evaluar su desempefio. (p.166)

De manera que, el objetivo principal del subsistema de organizacién consiste en el disefio,
descripcion y andlisis de puestos. Asi como también la evaluacién de desempefio, lo cual
significa examinar si el trabajador seleccionado cumple con el perfil del puesto para ejercer

actividades satisfactoriamente.
2.8.1. Socializacién Organizacional

Una vez reclutados y seleccionados los trabajadores que ingresan a la organizacion antes de
emplear las actividades en su puesto la organizacién los induce al contexto organizacional,
adaptandolas mediante actividades de iniciacién y difusion de la cultura organizacional. Es

asi es como la organizacién recibe a sus nuevos empleados y los integra a su cultura,
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contexto y sistema, para que se comporten de manera adecuada a las expectativas de la
organizacion (Hernandez y Rodriguez, 2022).

Segun Chiavenato (2019), “las organizaciones inducen a las personas al contexto
organizacional, sociabilizandolas y adaptandolas mediante actividades de iniciacion y difusion

de la cultura organizacional a las practicas y filosofias predominante” (péag. 166).

La socializacién organizacional es de vital importancia en la empresa para garantizar que los
nuevos trabajadores desarrollen con eficiencia y eficacia las actividades correspondientes a
su cargo. En este aspecto, al ingresar a la organizacion el nuevo empleado acepta cumplir el
horario de trabajo desempefiando las actividades encomendadas, para ello debera seguir la
direccién de su superior acatando las reglas internas del establecimiento. Para crear una
situacion de trabajo el nuevo integrante debera influir en la organizacién para que le permita

proporcionar las metas personales que se haya trazado.

Los programas de socializacion tienen como objetivo ayudar a los empleados a familiarizarse
con la cultura organizacional, los procesos internos, las politicas y los procedimientos, asi
como establecer conexiones con sus compafieros de trabajo y lideres. A continuacion, se

presentan algunos elementos clave que se suelen incluir en los programas de socializacion:

Figura 11 Elementos Clave de un Programa de Socializacion

--

Presentacion a

Seguimiento y Apoyo y
retroalimentacion recursos

Fuente: Chiavenato (2019)
Elaborado por: Autores

Los programas de socializacion son fundamentales para garantizar una adaptacion exitosa y
una transicion fluida a la organizacién. Al implementar estos planes, las organizaciones
demuestran su compromiso con el éxito y el bienestar de sus nuevos empleados, lo que a su

vez promueve el compromiso, la productividad y la retencién del talento.
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2.8.2. Descripcion de Puestos

Es un proceso que implica identificar y enunciar las tareas o responsabilidades que definen
y distinguen un puesto especifico del resto dentro de la organizacién. Incluyen todos los

aspectos intrinsecos como:

¢ Titulo del puesto
¢ Ubicacion del puesto en el organograma

e Contenido del puesto
2.8.3. Andlisis de Puestos

Segun Bohlander et al. (2018) el analisis de puesto “es el proceso sistematico de recabar
informacion sobre todos los parametros de un puesto, sus responsabilidades basicas,
conductas, habilidades y requerimientos fisicos y mentales de las personas que lo

desempefan”. (pag. 132)

Las organizaciones definen su estructura formal a través de puestos y departamentos
estableciendo requisitos y obligaciones segun la cantidad que impongan las reglas, cuyo
término se define como el conjunto de funciones definida en la estructura organizacional y
administrativas, asi como las relaciones entre los puestos, siendo integrada por las
actividades que desempefian los trabajadores y que ocupan una posicion formal en la

organizacion.
e Proceso de andlisis de puestos

Segun Bohlander et al. (2018) muestran que el proceso de analisis de puestos donde se

puede observar los datos para analizar y retroalimentarlas funciones de Talento Humano.

En este sentido, el andlisis de puestos contribuye a realizar la seleccién de personal en
términos mas seguros y confiables considerando las habilidades y destrezas de los
trabajadores, como también contribuye a la correcta organizacion y evita la colocacion

inapropiada de trabajadores en areas que no corresponden a su conocimiento y habilidades.

El objetivo del andlisis de puestos conlleva una investigacion minuciosa que permite
desempefiar con éxito las actividades laborales, ayudando a que los departamentos y areas
conozcan lo que cada trabajador debe realizar para cumplir con las metas propuestas. El

objetivo de dicha estrategia establece los requerimientos que tiene la empresa con respecto
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al perfil especifico de un trabajador, por ejemplo: la solicitud de un profesional en contaduria
con experiencia y dominio satisfactorio de programas de software del rea (Garcia, 2017).

Figura 12 Proceso del Andlisis de Puestos

Fuentes de Descripcién del
Datos Puesto
Analista de Tareas
puestos ( Deberes
Empleado Responsabilidades

SuperVI_SOF_ /Datos del Puesto\

Tareas @
Estandares de / \
desempefio Funciones de Talento
Responsabilidades Humano
Conocimientos que Reclutamiento
requieren Seleccién
Habilidades que se Capacitacion y desarrollo
requieren Evaluacion de desempefio
Experiencia Administracion de la
necesaria compensacion
Contexto del puesto k /
Deberes ﬁ
Equipo que se usa
/ Métodos de \ k ' t /Especificaciones del\
. Puesto
Recoleccion .
Habilidades que se
de Datos > requieren

Entreylsta _ Exigencias fisicas

CUeS“O“ﬁ}fIOS Conocimientos que se

Observaciones requieren

\D|ar|os J Q:apacidades necesarias/

Fuente: Bohlander et al. (2018)

Elaborado por: Autores

Es indispensable describir el contenido de un puesto para poder conocerlo, cuyo proceso
enuncia las tareas y responsabilidades que integran los puestos de trabajo, representando la
descripcion de las tareas del puesto, la periodicidad y los métodos para el cumplimiento de
las tareas, ademas de las metas planteadas, los principales aspectos del puesto se enumeran
por escrito, asi como sus responsabilidades y obligaciones. Cortelezziy Lépez (2018) sefialan

que:
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El andlisis de puestos se crea en la necesidad imperiosa de crear una organizacion
tomando en consideracion las nuevas exigencias y tendencias mas actuales con base
en las demandas sociales. Todo ello en funcién de informacién sistematizada del
personal y de aquellos aspirantes que reunen las condiciones propicias para hacerse
con el cargo determinado (p. 21).

e Estructura del Analisis de Puestos

Segun Chiavenato (2019) la estructura de andlisis de puestos se refiere a los requisitos fisicos
e intelectuales presentes en el trabajador para realizar una gestion exitosa en el puesto,
asumir responsabilidades y condiciones que deben ser demostradas. analisis de puestos se
concentra en cuatro tipos de requisitos que se aplican a todo tipo o nivel de puesto:

Figura 13 Factores para la Estructura del Analisis de Puestos

Condiciones de
trabajo

Fuente: Chiavenato (2019)

Elaborado por: Autores

Cada uno de estos requisitos se dividen en varios factores de especificaciones, los cuales
funcionan como puntos de referencia que permiten estudiar de manera objetiva una gran
cantidad de puestos. Constituyen verdaderos instrumentos de medicidn, construidos de
acuerdo con la naturaleza de los puestos de la organizacion. Al variar la naturaleza de los
puestos para analizarse, no s6lo cambian los factores de especificaciones, sino también su
amplitud de variacién y sus caracteristicas de comportamiento (Molinari y Escaramellini,
2018).
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Requisitos Intelectuales: Se refieren a las exigencias del puesto en lo referente a los
conocimientos que debe tener el ocupante para desempefiar adecuadamente el puesto. Entre
los requisitos intelectuales estan los siguientes factores de especificaciones:

e Escolaridad indispensable.

Experiencia indispensable.

Adaptabilidad al puesto.

Iniciativa requerida.

Aptitudes requeridas.

Los Requisitos Fisicos: Se refiere a la cantidad y a la continuidad de la energia y del
esfuerzo fisico e intelectual que se requieren, como la fatiga que ocasiona. Consideran
también la complexion fisica que debe tener el ocupante para el desempefio del puesto de
trabajo. Entre los requisitos fisicos se encuentran los siguientes factores de especificaciones:

e Esfuerzo fisico requerido.
e Concentracion visual.
e Destrezas o habilidades.

¢ Complexidn fisica requerida.

Responsabilidades Adquiridas: Son aquellas responsabilidades que ademas del

desempefio normal implica la supervision directa. Comprenden las responsabilidades por:

Supervision de personal.

Material, herramientas o equipo.

Dinero, titulos o documentos.

Relaciones internas o externas.

Informacion confidencial.

Condiciones de Trabajo: Comprende el entorno laboral en el que se realiza el trabajo

abarcando aspectos como:

o Ambiente de trabajo

¢ Riesgos de trabajo

Una vez que se haya identificado el contenido del analisis de puestos, se procede disefiar los
puestos en base a los requerimientos que haya impuesto la empresa, a pesar de que exista
una relacion cercana entre el andlisis de puestos y el disefio de puestos. Se debe tener cuenta

gue son dos técnicas muy diferentes, ya que el andlisis determina los requisitos, condiciones
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y responsabilidades del puesto, mientras que el disefio define el contenido del puesto.

e Fuentes para el Analisis de Puestos

Segun Chiavenato (2022) , existen tres métodos bésicos para obtener datos sobre el trabajo:

Figura 14 Métodos Basicos para el Andlisis de Puestos

“ Método de
. Observaciol v

Fuente: Chiavenato (2022)
Elaborado por: Autores

Como se visualiza en la Figura 14, el método de la entrevista es el método mas utilizado para
obtener datos sobre los puestos de trabajo y determinar sus deberes y responsabilidades; el
método del cuestionario o sigue el mismo guion que la entrevista, con la diferencia de que lo
rellena la persona que ocupa el puesto de trabajo, el directivo o ambos a la vez; y el método

de la observacion es un método aplicable a actividades simples, rutinarias y repetitivas.

2.8.4.Disefio de Puestos

Segun Bohlander et al. (2018) el disefio de puestos “es una extensiéon del andlisis enfocado
en la reestructuracién de puestos para captar los talentos de los empleados, mejorar su

satisfaccion laboral y potenciar el desempefio de la organizacion” (pag. 143)

Esto implica definir las tareas, responsabilidades, autoridad, condiciones laborales y

requisitos necesarios para desempefiar el puesto de manera efectiva.

Segun Chiavenato (2019) disefiar un puesto se refiere a emplear cuatro contextos

importantes.

o El conjunto de tareas u obligaciones que desempefia el ocupante (contenido del puesto).
e Como efectuar ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos y procedimientos de
trabajo).

¢ A quién reporta el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir, relacion con su jefatura.
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¢ A quién supervisa o dirige el ocupante del puesto (autoridad),

El disefio de puesto implica el detalle de las tareas que se realizan en cada puesto con la
finalidad de cumplir con los requisitos organizacionales. Mediante este medio se puede
estructurar los puestos individuales e integrar para formar unidades, departamentos y

organizaciones.

Por lo general, el disefio de puestos permite a los administradores cuidar los puestos
individuales y los relacionan para crear unidades, organizaciones y departamentos, se
caracteriza por no integrar al individuo, es decir que no utiliza sus potencialidades en su
totalidad, si no las conductas mas importantes para el desempefio de su funcién. (Carvajal,
2021).

¢ Enfoque Motivacional del Disefio de Puestos

El autor Chiavenato (2022) sostiene que el disefio de un puesto se incluyen las dimensiones

esenciales, los que contribuyen a la generacién de tres etapas psiquicas criticas:

Figura 15 Etapas Psiquicas Criticas

Conocimiento de los
resultados del trabajo

Fuente: Chiavenato (2022)

Elaborado por: Autores

La percepcion del significado del trabajo es la comprensién del ocupante sobre su desempefio
laboral efectivo, el grado en que el ocupante siente que su trabajo es importante, valioso y
contribuye a la organizacion, la responsabilidad percibida por los resultados del trabajo es la
profundidad en que el ocupante se siente responsable y relacionado con los resultados de su
trabajo, mientras que el conocimiento de resultados de trabajo re presenta grado en que el

ocupante toma conciencia de su trabajo y autoevalla su desempefio (Chiavenato I. , 2022).

Visto de esta forma, la motivacion es un factor intangible pero muy influyente en el desempefio
de las personas, por ello la percepcion que las propias actividades son esenciales modifica

favorablemente la conducta, al igual que vincula la responsabilidad con los resultados del
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trabajo, asi como la comprension de estos.
2.8.5.Evaluacion de Desempefio

La evaluacion y gestion de desempefio se caracteriza por ser un proceso de estimacién de la
actuacion de los trabajadores con relacion a su puesto, que se vinculan a las tareas
encomendadas, ademas de las metas y los resultados de desarrollo, no obstante, las
expectativas deseadas no siempre van de la mano con la funcion y el desempefio, ya que
pueden surgir diferencias, cuyos procesos se definen como un modelo mecanico con una
vision determinista que resalta la eficiencia al exigir el cumplimiento de las actividades

acordes a los métodos de trabajo (Montano y Alvarez, 2021).

En la dinamica del funcionamiento empresarial, los procedimientos y funciones de cada
puesto son esenciales para que las instituciones demuestren los objetivos esperados; en este
sentido los resultados de la evaluacion contribuyen a rectificar errores, omisiones, o defectos

en el procedimiento.
Chiavenato (2019) expresa lo siguiente:

Es un proceso que se encarga de medir la capacidad del individuo en su puesto de
trabajo, en lo que concierne a las actividades laborales, resultados y metas, ademas
de su potencial desarrollo y sus competencias, cuyo desempefio es situacional que
fluctia entre una persona a otra y su desempefio depende de diversos factores

condicionantes (pag. 210).

En este orden de ideas, la evaluacion del desempefio se interpreta como la valoracion de
actividades que efectia cada individuo en su puesto laboral, en la observacion de
competencias y potencial, en situaciones por que influyen varios factores desde la propia

experiencia y habilidad de cada trabajador y fases propias del procedimiento.

Entre las razones para evaluar el desempefio, requiere argumentos que justifiquen su
elaboracion ya sean: asesorias, desarrollo, retroalimentacion, percepcion y recompensas.
Las recompensas consisten en la evaluacion por méritos, por ejemplo: la eficiencia del
trabajador para cumplir actividades especificas, en base a lo cual se conceden aumentos
salariales, promociones y otros. La retroalimentacion se refiere a la percepcion de la
interaccion personal, como se transmiten actitudes y competencias. El desarrollo contribuye

al autoconocimiento de habilidades destrezas y factores a mejorar (Cunill, 2020).
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Chiavenato (2019) indica que, al saber el colaborador que las personas que le rodean también
lo evaltan, este se preocupa por mejorar sus relaciones interpersonales. En el procedimiento
de la evaluacion la forma de como se comunican trabajadores entre si, con directores o
coordinadores; también es objeto de observacion, ya que permite evaluar si dicha
comunicacion es eficiente o no para el logro de los objetivos de la empresa.

La percepcidn contribuye a delimitar el concepto hacia los colaboradores, asi contribuye a
mejorar determinados aspectos inherentes al entorno social. El potencial de desarrollo se
refiere al conocimiento del potencial para definir programas de evaluacion. Por Ultimo, la
asesoria se refiere a los beneficios que le proporciona la evaluacion al especialista en
recursos humanos, asi contribuye a mejorar aspectos como las técnicas o formas de

comunicacion.

e Motivos para la Evaluacion de Desempefio

Segun Chiavenato (2022), los motivos por los que las organizaciones se preocupan por

evaluar el desempefio de sus talentos son:

Figura 16 Motivos para la Evaluacion de Desempefio

Fuente: Chiavenato (2022)
Elaborado por: Autores
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A continuacion, se describe cada uno de los motivos para evaluar el desempefio:

v'Recompensas: la evaluacion del desempefio proporciona un juicio sistematico para
justificar aumentos salariales, ascensos, traslados e incluso posibles despidos de
empleados. Es una evaluacion basada en el mérito.

v Retroalimentacion: proporciona un conocimiento mas profundo sobre los resultados de su
desempefio y sus actitudes y habilidades.

v Percepcion: proporciona un medio para que cada talento sepa qué piensan de él los demas
talentos que lo rodean. Esto mejora su autopercepcion y su percepcion de su entorno
social.

v Relacién: permite que cada talento mejore su relacion con los demas de su entorno jefe,
pares, subordinados y sepa como evallan su desempefio.

v Potencial de desarrollo: proporciona medios para conocer en profundidad el potencial de
desarrollo de sus empleados, con el fin de definir programas de formacion y desarrollo,
sucesion, carreras, etc.

v’ Desarrollo: permite que cada talento sepa exactamente cuales son sus fortalezas (qué
debe aplicar con mayor intensidad en el trabajo) y puntos débiles (qué debe ser objeto de
mejora a través de orientacion y capacitacion).

v Counseling: ofrece informacion al directivo o especialista de plantilla sobre cémo orientar

el talento a través del coaching o mentoring.

e Métodos de Evaluacion de Desempefio

Puede efectuarse a través de diversos métodos que fluctian de una institucién a otra, en la
cual se disefia un sistema propio de evaluacion segln los objetivos que se hayan planteado,
ademas de las caracteristicas del personal, cuyo propdésito es la medicion del desemperio,
estos se los efectia mediante la seleccion forzada, escalas gréficas, incidentes criticos,

investigacion de campo, la Evaluacién 360°, la Evaluacién 180°, entre otros (Molina, 2022).

Es pertinente detenerse en el concepto de la Evaluacion 360,° ya que valora a un individuo
por otro conjunto de individuos a través de un grupo de factores predeterminados e implican
la observacion del comportamiento en las actividades diarias, en la comprobacion de la
concordancia con las funciones del cargo, para garantizar que se esta evaluando el item o
concepto apropiado, por ejemplo: si el trabajador recepcionista o encargado de relaciones
publicas tiene aptitud gentil, amable, cortés y dispuesta a orientar al cliente cuando se

presente un problema o situacion especifica (Sanchez, 2021).
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La Evaluacion de 180° es la combinacién entre la evaluacién del director o especialista en
recursos humanos y la autoevaluacién del trabajador frente a su desempefio, implica
importantes ventajas como el hecho de delimitar el plan de accién, contribuye a mejorar los
resultados o el disefio de planes de entrenamiento y capacitacion.

2.9. Subsistema de Retencion

Se concibe como el proceso cuyo objetivo es motivar a los trabajadores de la organizacion
para incentivar resultados positivos en el ejercicio de las funciones, contribuyendo a la

realizaciéon de actividades de forma Optima y eficiente.
Chiavenato (2019) manifiesta lo siguiente:

El subsistema de retencién requiere de cuidados especificos como los planes
economicos y de remuneracion, dichos elementos inciden el desempefio eficaz de un
puesto, ya que los individuos se enfocan al trabajo y al cumplimiento de las metas
institucionales para conseguir un desempefio importante a través de la dedicacion y
el esfuerzo (p. 236).

De acuerdo con la cita anterior, el subsistema de retencion implica la creacion del equilibrio
entre los planes de retribucion salarial, calidad de vida, tributos sociales y relaciones con los

colaboradores dirigido al reconocimiento de cada trabajador.

2.9.1.Remuneracion

La remuneracion es siempre un aspecto esencial, cuyo dinero es un motivador eficiente para
gue exista mayor productividad; sin embargo, existen inconvenientes con los planes de
remuneracion, especialmente de aquellas personas que creen que la remuneracion se da en
funcién de edad, desempefio y grado de estudios, por ello, la remuneracion se centra en la
recompensa que percibe la persona a cambio de efectuar actividades organizacionales,
refiriéndose basicamente a la relacion de intercambio entre institucion e individuo (Mendivel
et al., 2019).

La retribucion posee un carécter de sustento que se emplea para cubrir las necesidades del
trabajador, constituyéndose a su vez un medio de sustento normal. Guartdn (2019) explica
que, “la remuneracion debe permitir la proteccion del trabajador contra practicas que pudieran
tender a hacerle demasiado dependiente de su empleador y garantizar que el trabajador

reciba a tiempo, y en su totalidad, el sueldo que ha ganado” (pag. 4).
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En este sentido, el salario se refiere a la garantia vital del trabajador, por ello el compromiso
tanto de la institucion como de los especialistas en recursos humanos es el estricto
cumplimiento en la cancelacién de salarios, bonificaciones o prestaciones sociales; si la
empresa no cumple apropiadamente contribuye a la falta de responsabilidad y falta de
empatia por parte de los trabajadores. Los elementos que mas destacan son los siguientes:
seguro social, seguro médico, seguro de vida, seguro vehicular y de alimentacién (Ochoa,
2023).

Remuneracién por Habilidades

La remuneracién a través del tiempo ha ido cambiando de un enfoque tradicional a un
enfoque basado en las habilidades; centrandose en una forma de remuneracién relacionada
con el nivel formacién y habilidades de cada persona que aportan ventajas competitivas a la
organizacion. El foco principal pasa a ser la persona y sus habilidades individuales y ya no
el trabajo. Esto significa que la remuneracién no esta relacionada con las exigencias del

trabajo, sino con las calificaciones de quienes realizan las tareas satisfactoriamente.

Figura 17 Remuneracién Tradicional Vs Remuneracion por Habilidades

Remuneracion por
Habilidades

*Pago del salario
previamente establecido
para el puesto de trabajo.

*El salario es fijo y
definitivo.

*La evaluacion del
desempefio no afecta la
remuneracion del
trabajador.

*Sélo los ejecutivos
pueden recibir
bonificaciones
relacionadas con
objetivos previamente
negociados.

*No motiva no fomenta la
implicacion con el
negocio de la empresa.

.

Fuente: Autores

Elaborado por: Autores

™.
4 *El pago mensual o anual

varia segun la
evaluacion de
desempefio.

+El salario no es fijo ni
definitivo.

+La evaluacion del
desempefio incide
directamente en la
remuneracion de la
persona.

*Todos los empleados
pueden recibir ingresos
adicionales en funcién
del desempefio
alcanzado.

*Funciona como factor
motivador y estimulante
implicacion con los
objetivos de la empresa.
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e Componentes de la Remuneracién Total

Segun Chiavenato (2022), La remuneracion total de directivos y empleados consta de cuatro
componentes principales. La proporcion relativa de cada uno de estos componentes varia de

una organizacion a otra.

Figura 18 Componentes de la Remuneracién Total

= Incentivos Incentivos no Beneficios
= | Financieras
«Salario *Bonos (-Distrubuci()n *Seguro de vida
mensual *Premios de acciones *Seguro de
*Salario por +Participacion +Opcién sobre saluql
hora enlas las acciones +Comidas
ganancias «Participacion subsidiadas
*Remuneraciéon en metas y *Transporte
variable resultados subsidiado
*Premios del
pueblo
*Premios de
bienes

Fuente: Chiavenato (2022)

Elaborado por: Autores

La proporcion relativa de cada uno de estos componentes varia de una organizacion a otra.
Algunos de ellos enfatizan la remuneracion basica, otros prefieren enfatizar los incentivos
salariales en un compuesto de remuneracion variable en linea con la contribucion de cada
gerente o empleado al negocio. Basicamente, se trata de un intercambio de valores: los que
ofrecen los directivos o empleados a la organizacion y el retorno que esta les ofrece.

2.9.2.Recompensas Organizacionales

Segun Chiavenato (2022) define a las recompensas como un sistema para “proporcionar
incentivos compartidos que promuevan los objetivos organizacionales. Uno de los
motivadores mas poderosos es la recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa
funciona como refuerzo positivo e indicador del comportamiento que la organizacion espera

de sus participantes”.
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Tipos de Recompensas

Las recompensas se pueden clasificar en: recompensas financieras y recompensas no

financieras. Las recompensas financieras pueden ser directas e indirectas.

2.9.3.Seqguridad Social

Segun Vielma y Nazar (2019) la seguridad social se remonta a épocas recientes que se
relacionan con la conciencia y la responsabilidad social de las instituciones, cuyo crecimiento

y origen se deben a los siguientes factores:

Prestaciones sociales de las personas a través de expectativas y actitudes.
La asociacion de sindicatos contribuye a cubrir los intereses de los trabajadores con
especial énfasis en las prestaciones sociales.
Seguridad social legislacion laboral asignada por el estado.
Competencia entre las empresas para retener y atraer individuos talentosos.
En el caso de organizaciones gremiales o importantes corporaciones se establecen
jerarquias de acuerdo la profesionalizaciéon y experiencia de los trabajadores.
6. Contribucién e impuesto de las organizaciones para explorar y encontrar medios fiables

para disminuir las obligaciones tributarias.

Los planes de seguridad social y prestaciones tienen la finalidad de contribuir al empleado en

tres aspectos:

Figura 19 Finalidad de los Planes de Seguridad Social y Prestaciones

Externo a la
Organizacion

Seguros de vida Movilizacién Actividades
G:rafmc'a 05 o Cafeteria Actividades de
ncentivos de - .
produccion Actividades opcias recreacion

Fuente: Vielma y Nazar (2019)
Elaborado por: Autores
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Es importante mantener un excelente ambiente laboral para obtener una calidad de vida
adecuada dentro del trabajo, estas tienen que ver con las condiciones fisicas, sociales y
psicoldgicas que influyen en un ambiente laboral adecuado, lo cual permite mejorar la calidad
de vida de los trabajadores dentro de una empresa, por ello, los expertos de la calidad afirman
gue la sociedad, oferta de mercado y calidad externa de la empresa se derivan de la calidad

interna al igual que la calidad de vida de los empleados (Suéarez et al., 2020).

La higiene laboral simboliza las bases principales para mantener una adecuada fuerza
laboral, que por lo general son dos actividades muy estrechas que avalan la existencia de
condiciones materiales y personales capaces de mantener la salud de los empleados en un

nivel adecuado.

De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), la salud se refiere al estado
mental, fisico y social de bienestar total, asi mismo, la higiene laboral representa a los
procedimientos y normas que contribuyen a la integracién mental y fisica del trabajador,
protegiéndolo de esta manera de los riesgos relacionados a las actividades laborales y a su

medio entorno (Tomala, 2022).
Las condiciones ambientales del trabajo se clasifican en tres elementos, estos son:

Figura 20 Elementos de las Condiciones Ambientales

Sociales

Fuente: Autores

Elaborado por: Autores
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Como se puede observar en la figura los elementos ambientales que se refiere al ruido,
temperatura e iluminacion, los temporales que se refiere a la duracion de la jornada de trabajo,
asi como los periodos de descanso y horas extras y los sociales que se refiere a las
relaciones, organizacion formal, ocupando la higiene laboral el primer grupo a través de
condiciones ambientales y sin desentenderse de los demdas grupos. Las condiciones
ambientales del trabajo representan las caracteristicas fisicas que sostienen al trabajador
como ocupante de un puesto laboral dentro de una empresa, mientras desempefia su funcién
en un ambiente fisico, cuyas relaciones se clasifican en relaciones internas y externas que se

refieren a la colaboracion con los empleados y la representacion de estos.
2.9.4.Relaciones Internas

Las relaciones internas se basan en las actividades administrativas inherentes a la inclinacién
del personal en relacién con la institucibn como promociones o traslados. Mientras que las
relaciones externas son la vinculacion que establecen gerentes y directivos con agencias de
empleo, asesores externos, ejecutivos de otras empresas, asociaciones gremiales, camaras

industriales y autoridades (Espinosa y Zaruma, 2017).

Velasquez y Arrieta (2022) manifiestan que “el interés en la comunicacion interna ha crecido
al igual que su relacién con la felicidad laboral, ya que el trabajo y la felicidad estan
estrechamente relacionados.” La comunicacién es un factor altamente influyente en la
conducta humana, si las personas desarrollan la capacidad de transmitir ideas de forma
asertiva y también de practicar la escucha activa todas las interacciones del ser humano seran

mas eficientes y exitosas.

Por otra parte, Ramirez y Espinola (2019) afirman que, “las metas personales de los
colaboradores deben estar ordenadas acordes a la empresa para que de esta manera los
trabajadores encuentren un significado y puedan experimentar genuinamente alegria y
orgullo en el trabajo” (p. 170). En este sentido, la comunicacién es un factor esencial en la
dinamica de toda institucion, ademas el hecho de transmitir emociones, expectativas,

conocimiento, informacion contribuye a la valoracién, reconocer debilidades para rectificar.

Charry (2018) propone que, “la comunicacién interna debe aprovechar los comentarios y
aportaciones de quienes trabajan en la organizacién y no regirse a procesos de comunicacion
basados en estructuras jerarquicas (p. 65)”. En este contexto, el empleo de la comunicacion
es la recepcién y trasmisibn de mensajes, cuyo contenido contribuyen a mejorar los

procedimientos y servicios ademas del cumplimiento de objetivos institucionales.
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Quifiones et al. (2021) mencionan que la comunicacién, “es un proceso fundamentalmente
bidireccional que es interactivo y participativo en todos los niveles.” (p. 5). Dicha afirmacion

significa que ambas partes obtienen beneficios del hecho de intercambiar informacion.

Segun Bedoya y Pastrana (2017) “La comunicacion interna mejora las relaciones con los
colaboradores, logra el compromiso y contribuye al cumplimiento de objetivos

organizacionales” (p. 234).

La comunicacién es un factor esencial en toda actividad humana, contribuye a que la
interaccion entre autoridades del ambiente externo e interno intercambien informacion, al
igual que de forma interna entre los departamentos. Presenta amplios beneficios tales como:
agilizacion de las gestiones, reduce tiempo y costos monetarios, contribuye a la reduccion de
errores, incentiva la motivacion y sentido de pertenencia: mientras la comunicacién sea mas
agil y fluida existen mayores posibilidades de corregir falencias de manera inmediata,
contribuye a la capacitacion y al trabajo en equipo, y previene los conflictos (Pazmay et al.,
2017).

La comunicacion deficiente en las organizaciones no es un factor 6ptimo para el
funcionamiento de esta cuando ello sucede generan: confusién, interpretaciones erradas,
ineficiencia, tramites o gestiones tardias, cuando la comunicacién no es directa puede generar

conflictos y discusiones, lo cual implican desventajas.

2.10. Subsistema de Desarrollo

El subsistema de desarrollo es el espacio inherente a la capacitacion, aprendizaje sostenible
contribuyen a incentivar la capacidad para asumir cargos gerenciales considerando que la
empresa esta en constante rotacién de personal; por ello implica la ocasién para organizar
determinar y decidir la categoria y clasificacion de capacitacion asignada a determinados
directivos y que deben contribuir a la obtencién de objetivos generales. Las personas
sobresalen en una institucion por ser el principal elemento inteligente que a través de su

caracter y dinamismo aporta al desarrollo de la empresa (Lescano, 2022).
Chiavenato (2019) menciona que:

Las personas a medida que van desarrollando su conocimiento se hacen mas
eficientes en los procesos de desarrollo, para ello abordan talleres de capacitacion,
desarrollo organizacional y personal que conllevan inversiones de la empresa en el

aspecto de fortalecer su conocimiento corporativo (p. 324).
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Por lo tanto, la capacitacion y desarrollo cumple la funciéon fundamental de modificar el
comportamiento de los trabajadores, a través del aprendizaje, reciba, asimila y procesa
informacion que facilita la contribucion de sus actividades y permitiendo a ser mas oportunos,
adquiriendo experiencia, agilidad y el dominio de sus funciones genera motivacion y empatia

hacia la organizacion.

2.10.1. Capacitacion y Desarrollo de Personal

Se aplica de forma sistemética y organizada a través de individuos que obtienen
conocimientos y desarrollan competencias y habilidades en relacion con las metas
planteadas. Contribuye a adquirir experiencia, desarrollar destrezas y habilidades como

instrumentos laborales intrinsecos a la naturaleza del trabajador.

El apoyo de altos directivos, la innovacion tecnolégica, el compromiso de los especialistas, la
complejidad organizacional y los estilos de aprendizaje son los factores que inciden en la
capacitacion. La demostracion de aprobacion por parte de los directivos ejerce influencia

decisiva en los trabajadores.

Mondy y Noe (2015) dicen que “la manera mas eficaz para lograr el éxito es que los ejecutivos
tomen parte activa de la capacitacion y proporciona los recursos necesarios” (p. 120); esto
porque la capacitacion es responsabilidad de los directivos de la organizacién para que haya

credibilidad y confiabilidad en todo programa de capacitacion.

Enriquez (2021) manifiesta que, “la computadora e Internet afectan drasticamente la
conduccion de todas las funciones de negocios, ademas, la tecnologia ha desempefiado un
papel muy importante en la nueva manera de impartir conocimiento a los empleados y este
cambio se expande constantemente.” En este sentido, la tecnologia ha aportado nuevas
formas de aprendizaje de caracter digital que también son inclusivas en la capacitacion,

agiliza los procesos, y reduce costos para las empresas.

Incluso, las constantes actualizaciones en el contexto de la informatica también contribuyen
a que los trabajadores se esfuercen constantemente para adaptarse a los cambios y obtener

beneficios asi adquieren mayores destrezas para desarrollar habilidades mas complejas.

Los trabajadores evidencian la necesidad de mejorar continuamente sus habilidades, sin
embargo, la capacitacion requiere una serie de condiciones para que logre el aprendizaje
esperado el cual debe ser relevante, util, practico, ya que mientras mayor utilidad perciban

los trabajadores en la capacitacion, mayor aptitud motivadora genera en los trabajadores.
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¢ Beneficios de la Capacitacion

Los beneficios de la capacitacion son los siguientes

Figura 21 Beneficios de la capacitacion

Fuente: Autores

Elaborado por: Autores

El objetivo esencial de la capacitacion consiste en obtener el nivel de desempefio consono
con los objetivos de la institucion es una etapa continua que permite la rectificacion y

actualizacion si el caso lo amerita.

Chiavenato (2020) explica que la capacitacion “es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sisteméatica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”
(pag. 330).

Esto significa que capacitar es la administracion de conocimiento actualizado, operativo y
complementario a la experiencia y formacion profesional que contribuyen por su contenido y
magnitud a mejorar el funcionamiento de la empresa. La capacitacién comprende 4 etapas:
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Figura 22 Etapas de la Capacitacion
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Fuente: Autores
Elaborado por: Autores

De acuerdo con Rodriguez y Martinez (2018) el diagndéstico consiste en realizar un inventario
de las necesidades o las carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas,

logue pasaria a ser los requerimientos de la capacitacion.

Las necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras. En este orden de ideas significa
la observacion e ideas de necesidades de la empresa: por ejemplo, técnicas de ventas y
negociacion, o instalacion de redes, cuya finalidad sea la consecucion de conocimientos
nuevos por parte de los trabajadores que contribuyen a incrementar la productividad,
rentabilidad, y también genera motivacion y contribuye mejorar el clima organizacional, e

incluye factores tales como: requisitos esenciales de los trabajadores.

El disefio del programa o proyecto para responder los requerimientos identificados forman
parte del programa de capacitacion; mientras que la implementacion del programa es la
direccién y aplicacién de este. Por ultimo, la evaluacion se refiere al reconocimiento de los

hallazgos conseguidos en la capacitacion.
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e Programa de Capacitacion

Segun Agudelo (2019) indica que, el diagnéstico permite la delimitacién de necesidades, en

la cual se requiere establecer las estrategias para responder a dichas necesidades a través

de la capacitacién mediante el programa integral que incluya:

2 T A

El objetivo de la capacitacién.

Recursos y técnicas de capacitacion.
Contenido de la capacitacion.

Instructores con experiencia para la actividad.
Espacio fisico o estructura para la actividad.

Tiempo e intensidad de la actividad.

Tabla 2 Técnicas para detectar necesidades de capacitacion

Técnicas

Descripcién

1. Entrevista

2. Observacion

3. Cuestionario

4. Perfil y descripcion del

puesto

5. Evaluacioén de

Desemperio

Es la recoleccion de informacion a través de la conversacion
entre el entrevistador y el trabajador o al directivo de recursos

humanos para implementar los requerimientos de capacitacion.

Se refiere a la observacién de la conducta para recolectar
informacién sobre habilidades, conocimiento para comparar con

y establecer las deficiencias que requieren capacitacion.

Es un formato de elaboracién previa sujeta preguntas para
adquirir informacion sobre las destrezas y conocimientos en

relacién con otros trabajadores.

Es un instrumento encaminado al conocimiento de los cargos y
obligaciones del puesto, para comparar entre el perfil de dicho

puesto y las habilidades del trabajador.

Es el conocimiento de las areas a capacitar por que se refiere a
la comparacion entre el desempefio de los trabajadores y las

caracteristicas del puesto.

Elaborado por: Autores
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A continuacion, se presentan las técnicas para impartir la capacitacion:

Tabla 3 Técnicas para Impartir la Capacitacion

Técnicas Descripcién

1. Lecturas Es una de las técnicas mas frecuentes, se utiliza con lecturas
asignadas por el instructor para dirigir la retroalimentacion.

2. Instruccion

Programada Es un tipo de ensefianza con planificacion previa ya que esta
dirigida a corregir factores especificos, se realiza la interaccion
a través de opiniones.

3. Capacitacion en

clase Transmision del contenido de capacitacion  externo a la

empresa.

4. E-Learning Es a través de medios digitales, contribuye a analizar y

compartir la informacion.

Elaborado por: Autores

La evaluacion de capacitacion es la etapa final del proceso, en el cual es posible medir los
resultados de la capacitacion a través de la observacion y andlisis acerca de la efectividad de
la capacitacion; por lo tanto, la comprobacién consiste en la verificacion de las modificaciones

estimadas y la comprobacion de la concordancia entre la capacitacién y metas de la empresa.
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2.11 Subsistema de Auditoria

Para Sotelo (2018) son sistemas de informacion de recursos humanos, ética y
responsabilidad social, aplicando novedosas herramientas de tecnologia de la informacién y
comunicacion, que permitan el pensamiento ético y socialmente responsable, aspirando a un
clima organizacional saludable. Por lo tanto, es un proceso que implica la combinacién entre

tecnologia, comunicacion y clima organizacional.
Chiavenato (2019) explica:

Los subsistemas de auditoria pretenden asegurar las diversas unidades de la
institucion trabajando acorde a los objetivos planteados, cuya deficiencia en su ritmo
y organizacion provocara aumento de costos y tiempo en procesar la informacion, por
ello es fundamental contribuir en la toma de decisiones para que los gerentes

colaboren con decisiones oportunas y acertadas (p.378).

Segun Alvarado et al. (2018) el Sistema de Informacién gerencial (SIG) permite almacenar,
procesar, y distribuir la informacion para que los gerentes puedan tomar decisiones
oportunas. A continuacién, se mencionan las caracteristicas de los sistemas de informacion

gerencial:

o Eficiencia: trabajar de manera coordinada en una misma plataforma que contengan los
instrumentos adecuados para efectuar las actividades laborales, de manera tal que
permita mejorar los resultados y ahorrar tiempo, por ello es indispensable disponer de un
SIRH.

e Estrategia de seguimiento: Para avanzar de manera estratégica dentro de la empresa se
debe realizar un seguimiento oportuno de la informacion necesaria que requiera la
empresa.

¢ Permite tomar decisiones oportunas a través de la verificacion y valoracion del trabajo de
recursos humanos dentro de la empresa.

¢ Informacion y registro histérico: Son todos los registros y sistemas de almacenamiento
sobre cada uno de los cambios que se suscitan en la vida laboral del trabajador, lo cual
puede ser una herramienta para la recopilacién de informacion.

e Obligaciones de cumplimiento: El sistema permite a la institucion cumplir diversas tareas
asignadas, entre ellas se encuentran los almacenamientos de algun tipo de informacion
en especifico durante un tiempo en particular, dichos registros deben conservarse por lo

menos cuatro afios para cumplir con la legislacién laboral.
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o Enlace con el departamento de recursos humanos: Cuando los empleados con puestos
a disposicion del HRIS se adjudica un canal nuevo de comunicacién con el area
correspondiente y se facilitan los procesos, estos a su vez permite a los trabajadores
gestionar asuntos de manera personal.

¢ Notificaciones automatizadas: Entre las ventajas de los sistemas de informacién permite
gue los recursos humanos activen notificaciones sobre aspectos importantes para cada
area, por ejemplo; las evaluaciones que han desempefiado cada trabajador.

e Costes de reduccién: Los programas de recursos humanos al automatizar tareas, estan
disminuyendo el tiempo invertido y el uso de recursos por lo que los costes bajan de

manera significativa hasta en un 30%.

Desde el punto de vista de la filosofia la responsabilidad y ética social se define como la
ciencia que estudia los valores morales de una sociedad, cuyos conjuntos de valores y
principios se emplazan en la conducta humana para que de esta manera exista un equilibrio

social permitiendo a su vez que ninguna parte resulte afectada (Carballo, 2022).

La actuacion responsable y social de los miembros de la institucion conlleva a la
responsabilidad social de la empresa, cuyas actividades y compromisos con la sociedad
permiten que los grupos obtengan mayor contacto de parte y parte.
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3. CAPITULO lll: Disefio Metodoldgico
3.1. Poblacién y Muestra

Se establece la poblacién igual a la muestra, debido a que la poblacion es pequefa y
manejable. Por ello el andlisis y recopilacién de informacién sera de la poblacién completa
sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacion de las variables objeto de estudio.

3.2. Resultados del Proyecto

Con la finalidad de analizar la situacion actual de la gestion de talento humano que se
encuentra desarrollandose actualmente en la empresa se aplicaron la encuesta y entrevista

como técnicas de recoleccion de datos.

En la encuesta participaron los 68 trabajadores de Marvicnet, correspondientes a los cargos
directivos, mandos medios, supervision, operativos y de apoyo, con el objetivo de recolectar
datos generales, profesionales y laborales en base a los subsistemas de Talento Humano.

Anexo 1.

La entrevista se aplicé al Gerente General de la empresa, con la finalidad de confirmar la

informacion recolectada. Anexo 2.

A continuacién, se presenta la informacion proporcionada por parte de los trabajadores de la

empresa Marvicnet Cia. Ltda.
3.3. Enfoque y Alcance de la Investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque descriptivo, a través del cual se analiz6 los subsistemas
de gestién de talento humano evidenciando la situacién en la que se encuentra la empresa
Marvicnet Cia.Ltda. Ademas, el método que se utiliz6 es el deductivo — inductivo. Por ello las

herramientas para la analisis y recoleccion de informacién son la encuesta y la entrevista.

Se analizé al universo del objeto de estudio, es decir a todo el personal que labora

actualmente en Marvicnet Cia.Ltda.

Para el desarrollo del presente tema de investigacion se conté con informaciéon de fuentes
primarias como encuestas y entrevistas, asi como de fuentes secundarias recopiladas de

tesis, libros y monografias relacionadas con el tema de investigacion.
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El andlisis de la informacién obtenida se manejé con programas como Spss y Exel cuyos
resultados se presentan a través de graficos y tablas, asi como el andlisis respectivo.

3.3.1. Informacién General

Tabla 4 Trabajadores segun Ubicacion de la Agencia

Ubicacion de la Agencia Frecuencia Porcentaje
Cuenca 32 47%
Santa Rosa 13 19%
Machala 10 15%
Arenillas 7 10%
Pasaje 6 9%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

Segun se observa en la Tabla 4, el 47% de los trabajadores de la empresa se encuentra
laborando en la ciudad de Cuenca, lugar en el que estd ubicada la agencia matriz con su
respectiva gerencia general y departamentos. Por otro lado, el 19% de los empleados se
encuentra en la ciudad de Santa Rosa, el 15% en Machala, el 10% en Arenillas y una minoria

del 9% en el Pasaje.

Tabla 5 Trabajadores segun la Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
De 19 afios a 23 afos 4 6%
De 24 afios a 28 afios 30 44%
De 29 afios a 33 afios 14 21%
De 34 afios a 38 afios 14 21%
De 39 afios a 43 afios 5 7%
De 54 afios en adelante 1 1%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun la Tabla 5, se puede evidenciar que el 44% del personal de la empresa tiene una edad
entre 24 y 28 afos, seguido del 21% que se encuentra entre 29 y 33 afios. Lo que indica que

en su mayoria la empresa posee personal joven.
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Tabla 6 Trabajadores segun el Sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 44 65%
Femenino 24 35%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun la tabla 6, se puede apreciar que el 65% de los trabajadores corresponde al sexo
masculino; debido a que, la mayoria del personal ocupa cargos técnicos en la empresay el

35% corresponde al sexo femenino donde priorizan los cargos administrativos.

Tabla 7 Trabajadores segun Estado Civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 34 50%
Uniodn Libre 17 25%
Casado 15 22%
Divorciado 2 3%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

De acuerdo con la Tabla 7, el 50% de los trabajadores de la empresa son solteros, el 25%

tiene un estado civil de union libre y una minoria del 22% son casados.

Tabla 8 Trabajadores segun Nivel de Instruccién Educativa y Titulo Académico

Instruccién educativa Frecuencia Porcentaje
Tercer nivel 39 57%
Bachillerato 27 40%
Cuarto Nivel 2 3%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

De acuerdo con la Tabla 8, el 57% de los trabajadores tienen una formacion académica de
Tercer Nivel con Titulos Profesionales de Ingeniero en Telecomunicaciones, Técnico en

Redes, Ingeniero en Sistemas e Ingeniero Comercial; Por otro lado, el 40% de los
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trabajadores tienen formacion académica de Bachillerato con titulos de Bachillerato General
y Bachillerato Técnico; Finalmente una minoria del 3% tiene formacion académica de cuarto

nivel con titulos de Magister.

Tabla 9 Trabajadores por Afios de Experiencia Laboral

Afios de experiencia laboral Frecuencia Porcentaje

Menos de un afio 7 10%

1 afio a 2 afos 23 34%

3 afos a 4 afos 15 22%

5 afos a 6 afos 8 12%

7 afos a 8 afos 6 9%

9 afos a 10 afios 5 7%

Mas de 10 afios 4 6%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Los datos obtenidos en la Tabla 9, muestran que el 34% de los trabajadores tiene experiencia
laboral de 1 afio a 2 afios; el 22% del personal tiene experiencia de 3 afios a 4 afos; el 10%
tiene experiencia de menos de un afio y una minoria del 6% tiene experiencia laboral de mas

de 10 afos.

Tabla 10 Trabajadores por Afios de Experiencia Laboral

# Cargo actual Frecuencia Porcentaje
1 Técnico 5 7%
2 Auxiliar administrativo 5 7%
3 Vendedor 3 4%
4 Técnico Instalador 3 4%
5 Supervisor Administrativa 3 4%
6 Auxiliar Contact Center 3 4%
7 Asesor de ventas 3 4%
8 Técnico Principal 2 3%
9 Técnico 2 3%
10 Supervisor Técnico 2 3%
11 Jefe de Ventas 2 3%
12 Ingeniero TICS 2 3%
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13 Gerente Comercial 2 3%
14 Asesor Comercial 2 3%
15 Administrador de Red 2 3%
16 Ventas y atencion al Cliente 1 1%
17 Técnico en Reparaciones e Instalaciones 1 1%
18 Técnico en Redes 1 1%
19 Técnico de Campo 1 1%
20 Supervisor TICS 1 1%
21 Supervisor de Nodo 1 1%
22 Servicio al cliente 1 1%
23 Operador de Bodega 1 1%
24 Jefe Técnico 1 1%
25 Jefe de Marketing 1 1%
26 Jefe de cuadrilla 1 1%
27 Jefe de Agencia 1 1%
28 Jefe Comercial 1 1%
29 Ejecutiva de Ventas 1 1%
30 Disefiador Publicista 1 1%
31 Disefiador Grafico 1 1%
32 Coordinador de Ventas 1 1%
33 Coordinador de Marketing 1 1%
34 Auxiliar TICS 1 1%
35 Auxiliar de Instalacién 1 1%
36 Auxiliar Contable 1 1%
37 Asistente Técnico en Telecomunicaciones 1 1%
38 Asistente de Oficina 1 1%
39 Asistente de Contact center 1 1%
40 Analista comercial 1 1%
41 Agente Contact Center 1 1%
42 Abogada 1 1%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

En la Tabla 10, se puede observar que actualmente la Empresa cuenta con 42 cargos, de los

cuales el cargo de Técnico corresponde al 7%; al igual que el cargo de Auxiliar Administrativo

Sonia Estefania Fajardo Barbecho — Carlos Santiago Guichay Quito



UCUENCA 65

con un 7%. Al observar el desarrollo de actividades de cada cargo se encuentra que no existe
una definicibn homogénea, ya que a pesar de que dos 0 mas personas cumplen las mismas
funciones tienen diferentes designaciones de cargos; asi también ante la carencia de un
organigrama funcional de la empresa existen trabajadores que desarrollan actividades

correspondientes a otros cargos.

Tabla 11 Trabajadores segun Tiempo en la Empresa

Tiempo en la empresa Frecuencia Porcentaje
Menos de un afio 33 49%
1 afio a 2 afos 19 28%
Mas de 2 afios 16 23%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

En la Tabla 11, se puede apreciar que el 49% de los trabajadores tienen un tiempo de
permanencia en la empresa de menos de un afo, el 28% lleva entre 1 afio a 2 afios laborando
y apenas el 23% lleva mas de dos afios laborando en la empresa. Lo que nos lleva a sostener

gue la empresa no ofrece estabilidad laboral y, por ende, existe un alto indice de rotacion.

Tabla 12 Trabajadores segun Tiempo en el Cargo

Tiempo en el cargo Frecuencia Porcentaje
Menos de un afio 38 56%
1 afio a 2 afios 17 25%
Mas de 2 afios 13 19%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun los resultados de la Tabla 12, el 56% de los trabajadores han permanecido en su cargo
actual menos de un afio, el 25% lleva entre 1 afio a 2 afios en el cargo actual y apenas el
19% lleva mas de dos afios en su cargo actual. Al realizar una comparacion con la tabla
anterior respecto al tiempo que llevan los trabajadores en la empresa, se puede concluir que

la empresa no brinda oportunidades de promocién y estabilidad laboral.
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Tabla 13 Trabajadores segun el Departamento al que pertenecen

Departamento Frecuencia Porcentaje
Departamento Técnico 26 38%
Departamento Comercial 22 32%
Departamento Administrativo 13%
Departamento de TICS 9%
Departamento de Marketing 4 6%
Departamento Contable 1 1%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

Figura 23 Trabajadores segun el Departamento al que pertenecen

Trabajadores segun el departamento

B Departamento
Administrativo
Departamento Comercial

B Departamento Contable

M Departamento de Marketing

B Departamento dee TICS

B Departamento Técnico

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun la Figura 23, el 38% de los trabajadores se encuentra en el departamento técnico, el
32% en el departamento comercial, el 13% en el departamento administrativo. Cabe
mencionar que por el desconocimiento del perfil de cargo la mayoria del personal no identifica

el departamento correcto al que pertenece, situacibn que afecta a la empresa en el

cumplimiento de objetivos.

Sonia Estefania Fajardo Barbecho — Carlos Santiago Guichay Quito



UCUENCA 67

3.3.2. Subsistema de Provision

Tabla 14 Trabajadores Seleccionados segun Medios de Reclutamiento

Medios de Reclutamiento Frecuencia Porcentaje
Recomendaciones Personales 55 81%
Multitrabajos 8 12%
Encuentra Empleo 3 4%
LinkedIn 2 3%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Figura 24 Trabajadores Seleccionados segun los Medios de Reclutamiento

Medios de Reclutamiento

m Medios de Reclutamiento

Recomendaciones Personales

B Multitrabajos

W Encuentra Empleo

M LinkedIn

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun se observa en la Figura 24, el 81% de los trabajadores fueron seleccionados mediante
recomendaciones personales, el 12% por medio del portal de empleo de Multitrabajos, el 4%
por Encuentra empleo y el 3% por LinkedIn. En base a los resultados obtenidos se constata
gue la empresa se centra en una contratacion basada en recomendaciones y no utiliza una
técnica adecuada de reclutamiento; lo que laboralmente para los candidatos al puesto se
convierte en un factor excluyente y para la empresa un riesgo de que la persona seleccionada
no cumpla con el perfil de cargo adecuado. Esta informacion fue corroborada por la Gerente

General de la empresa en la entrevista que se realizo.
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Tabla 15 Trabajadores segun la Técnica de Seleccién

Técnicas de seleccion Frecuencia Porcentaje
Ninguna 35 51%
Pruebas de Conocimiento 25 37%
Entrevista Personal 8 12%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

De acuerdo con la Tabla 15, muestran que 51% del personal no realizd ninguna prueba de
seleccién para su ingreso a la empresa; al 37% de los trabajadores se les aplico pruebas de
conocimiento previo a su seleccion y apenas al 12% se les realizé una entrevista personal.
Esto nos indica que la Empresa para seleccionar al candidato no ha usado una técnica de
seleccién de personal adecuada y no sigue un adecuado proceso; al no utilizar las diferentes
técnicas de seleccion como lo son las pruebas psicométricas, de conocimientos o de
personalidad, asi como tampoco seguir el debido proceso de seleccion del personal, la
institucion no obtiene informacién suficiente que le permita seleccionar al candidato que mejor
se adapte al perfil requerido, ya que sin el uso de estas técnicas no logra identificar las
actitudes o habilidades del individuo relacionadas con el puesto de trabajo que muchas veces

la entrevista no logra reconocer.

3.3.3. Subsistema de Organizacién

Tabla 16 Trabajadores segun Induccion Recibida

Induccién recibida Frecuencia Porcentaje
Si 46 68%
No 22 32%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

La Tabla 16, muestra que Unicamente el 68% de los trabajadores recibi6é induccién por parte
de la empresa, especificamente sefialaron que recibieron indicaciones de las actividades que
iban a realizar en el cargo; en cuanto al 32% sefialaron que no recibieron ninguna induccion,
lo que genera un ineficiente desarrollo de las actividades del cargo en la etapa inicial del

cargo.
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Tabla 17 Trabajador con Evaluaciones de Desempefio

Evaluaciones Frecuencia Porcentaje
No 66 62%
Si 2 38%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

De acuerdo con la Tabla 17, el 62% de los trabajadores sefialé no haber sido evaluado y el
38% indico que fue objeto de alguna evaluacién sin sefialar de manera especifica y clara
como o cudl. En la entrevista que se realizé a la Gerente General de la empresa se informo
gue no realizan evaluacion alguna al personal; sin embargo, es de nuestro interés conocer la
informacion que proporcionaron los trabajadores y sobre la cual se elabora la propuesta de

esta tesis.

3.3.4. Subsistema de Retencién

Tabla 18 Trabajo en Horas Extras por Departamento

Horas extras

Departamento Sl NO
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Técnico 26 38% 0%
Comercial 17 2504 5 7%
Administrativo 6 9% 3 4%
Tics 4 6% 2 3%
Marketing 2 3% 2 3%
Contable 1 1% 0%
Total 56 82% 12 18%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

La Tabla 18, indica que el 82% del personal trabaja horas extras y el 18% no trabaja horas
extras. El 38% de quienes trabajan horas extras corresponde al departamento Técnico debido
a gque se encuentran los cargos que laboran los fines de semana tanto en la parte externa
ejecutando las ordenes de reparaciones los fines de semana e internamente en la parte del
Contac center; el 25% que trabaja horas extras corresponde al departamento Comercial

especificamente los vendedores que son quienes trabajan fines de semana para cumplir sus
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metas de ventas; el 9% corresponde al departamento administrativa; el 6% al departamento

de Tics; el 3% al departamento de Marketing y una minoria del 1% al departamento contable

Tabla 19 Beneficios Percibidos por la Empresa

Beneficios Frecuencia Porcentaje
Ninguno 43 63%
Descuento en el Servicio de Internet 11 16%
Bono de Alimentacion 10 15%
Bono de Transporte 4 6%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

Como se observa en la Tabla 19, el 63% del personal sefialé que no recibe ningun tipo de
beneficio, el 16% que recibe un descuento en el servicio de internet, el 15% recibe un bono
de alimentacion y el 6% recibe un bono de transporte. Estos resultados reflejan que la
empresa brinda beneficios a tan solo una parte de su personal, creandose de esta manera

una percepcién de desigualdad entre sus miembros.

Tabla 20 Opiniones de los Trabajadores sobre los Planes Recreativos

Planes recreativos Frecuencia Porcentaje
Actividades Deportivas 38 56%
Paseos de Integracion 30 44%

Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

En la Tabla 20, se puede observar que el 56% de los trabajadores opina que la empresa debe
incluir actividades deportivas como un plan recreativo de socializacion y el 44% paseos de
integracion. Lo que indica que la empresa no tiene un plan de actividades recreativas para

los empleados. Lo que afecta a la comunicacion interna de la empresa.
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3.3.5. Subsistema de Desarrollo

Tabla 21 Trabajadores Capacitados

Personal Capacitado Frecuencia Porcentaje
No 20 29%
Si 48 71%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

La Tabla 21, muestra que el 71% del personal si ha recibido capacitacién en la Empresa y el
29% no la ha recibido. La Gerente General informd en la entrevista que actualmente capacitan

Unicamente al personal técnico y sin ninguna planificacion.

Tabla 22 Personal Capacitado por Departamento

Departamento Capacitacion
SI NO
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Administrativo 7 10% 2 3%
Comercial 17 25% 5 7%
Contable 1 1% 0%
Marketing 1 1% 3 4%
Tics 2 3% 4 6%
Técnico 20 29% 6 9%
Total 48 71% 20 29%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

La Tabla 22, indica que el 29% del personal capacitado corresponde al departamento
Técnico, el 25% al departamento comercial y el 1% a los departamentos contable y de

Marketing.
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Tabla 23 Utilidad de la Capacitacion para el Cargo

Utilidad para el cargo Frecuencia Porcentaje
Si 45 94%
No 3 6%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Como se observa en la Tabla 23, el 94% de trabajadores capacitados dio a conocer que la
capacitacion si ha sido de utilidad para el desarrollo de sus funciones, en cambio el 6% indico

gue no ha sido de utilidad dicha capacitacion.

Tabla 24 Temas de Capacitacion que les Gustaria Recibir a los Trabajadores

Tema de Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Estrategias Comerciales 14 21%
Marketing Digital 6 9%
Seguridad Informética 6 8%
Devops y Mikrotik 4 6%
Finanzas 4 6%
Seguridad y Riesgos 4 6%
Funcionamiento y Configuracién de Médems 3 4%
Estructuras de Redes 3 4%
Networking 2 3%
Configuracién de la OLT 2 3%
Configuraciones de Camaras 2 3%
Administrativo Comercial 1 1%
Amazon Web Services 1 1%
Armado de Naps y Mangas 1 1%
Capacitacion en Switches y Ruters 1 1%
Configuraciones avanzadas de raters 1 1%
Contabilidad 1 1%
Derecho de Telecomunicaciones 1 1%
Disefio de Redes 1 1%
Disefio Grafico 1 1%
Excel 1 1%
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Finamsys 1 1%
Gestion Empresarial 1 1%
Manejo de redes 1 1%
Mantenimiento de Software 1 1%
Preconectorisadas 1 1%
Redes de Trasporte 1 1%
Redes Informaticas 1 1%
Tecnologia 1 1%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Como se puede observar en la Tabla 24, el 21% del personal desea recibir capacitacion en
Estrategias comerciales. Lo que significa que a pesar de que el departamento comercial es
el segundo departamento que ha recibido mayor capacitacién como se pudo observar en la

tabla 21, el personal sigue con expectativas de nuevas capacitaciones.

Tabla 25 Oportunidad de Ascenso

Oportunidad de ascenso Frecuencia Porcentaje
Si 42 62%
No 26 38%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Autores

Segun la Tabla 25, el 62% indic6 que tiene la posibilidad de ascender a un puesto superior y
el 38% no tiene esa oportunidad. Dichos resultados reflejan que el personal tiene la

oportunidad de mejorar profesional y econémicamente dentro de la empresa.
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3.3.6. Subsistema de Auditoria

Tabla 26 Frecuencia de Actualizacion de Datos

74

Frecuencia de actualizacion Frecuencia Porcentaje
Esporadicamente 34 50%
Anualmente 20 29%
Mensualmente 12%
Semestralmente 4 6%
Nunca 3%
Total 68 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Autores

De acuerdo con la Tabla 26, el 50% de los trabajadores indica que la base de datos que

posee la empresa es actualizada esporadicamente. Estos resultados reflejan que la empresa

no cuenta con sistema de informacién completo, que integre todo tipo de datos de su personal

y que responda a todas las necesidades de informacion.
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4. CAPITULO IV: Desarrollo

En base a la fundamentacion tedrica y resultados obtenidos en el diagndstico de la situacion
actual de la Gestion de Talento Humano en Marvicnet Cia.Ltda. se presenta la siguiente
propuesta de un Modelo de Gestiobn de Talento humano, iniciando con el disefio de un
organigrama funcional para la empresa. Posteriormente se presenta las propuestas
referentes a cada uno de los Subsistemas de Talento Humano con el objetivo que la empresa
pueda poner en practica cada uno de los procesos, tener una adecuada gestién de Talento

Humano junto con el departamento establecido.
4.1. Organizacion del Departamento de Talento Humano

El Departamento de Talento Humano, segun Idalberto Chiavenato (2019) o, engloba la
planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y control de las técnicas para promover el
bienestar y desempefio eficiente de los trabajadores para lograr los objetivos individuales y

corporativos.

Figura 25 Departamento de Talento Humano

Elaborado por: Autores

Como se observa en la Figura 14, el Departamento de Talento Humano propuesto esta

conformado por dos Unidades:

Unidad de Gestion de Talento Humano: Encargada de reclutar, seleccionar, analizar cargos,

evaluar el desempefio, retener personal y capacitar.

Unidad de Higiene y Salud Laboral: Encarda de manejar los accidentes, incidentes y riesgos
ergondmicos de los trabajadores de la empresa. Asi como brindar los parametros necesarios

para la prevencion de estos.
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4.2. Organigrama Funcional de Marvicnet Cia. Ltda.

76

Con la finalidad de Organizar a la empresa desde la perspectiva de las funciones que cumple

cada departamento, incluyendo el departamento de Talento Humano, se presenta el

Organigrama Funcional de Marvicnet Cia. Ltda. a fin de que los trabajadores conozcan a qué

grupo pertenece el cargo que ocupa, asi como cual es el cargo del jefe inmediato superior.

También, facilita la asignacion de tareas y responsabilidades segun las areas de la empresa

y de esta manera facilitar el proceso de toma de decisiones

Figura 26 Organigrama Funcional de Marvicnet Cia. Ltda.

Departamento
Financiero

Departamento

ASEsoria Técnico

- - Gerencia
Presidencia " General

Departamento
de Marketing

Departamento
de Talento
Humano

Elaborado por: Autores
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Soporte
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Unidad de
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4.3. Subsistema de Provision

Con la aplicacion del programa SPSS, se comprueban las falencias que experimenta la
empresa Marvichet como es la necesidad de la creacién de Departamento de Talento
Humano, asi como también la aplicacion de técnicas de reclutamiento, seleccion y evaluacion
de personal. En el contexto de las soluciones propuestas a la empresa es la creaciéon de
puestos de trabajo y delimitacion de funciones, lo cual conduce también al disefio de perfiles
de busqueda. Es esencial la creacién del Departamento de Talento Humano con las
siguientes funciones:

4.3.1.Reclutamiento de Personal

Frente a la necesidad de disponer de personal que cubra un determinado puesto en la
empresa se presenta a continuaciéon un modelo de anuncio de reclutamiento para las
personas interesadas que poseen las caracteristicas y habilidades necesarias que se
requieren para el cargo. Para ello, es fundamental la utilizacién de los siguientes medios de
reclutamiento:

e Redes Sociales

Las personas interesadas enviaran su curriculo vitae al correo adjunto en el anuncio de

reclutamiento para que el director de Talento Humano proceda con el respectivo proceso de
seleccion.

Figura 27 Modelo de reclutamiento mediante Redes Sociales

ESTAMOS EN LA BUSQUEDA DE

JEFE COMERCIAL & MARKETING

Misién: Desempefiard un papel crucial en el éxito de la
empresa, ya que serd responsable de la consolidacién en el
mercado de la plataforma de streaming desde sus
primeras etapas. La habilidad para, desarrollar estrategias

efectivas y adaptarse rdpidamente a un entorno en n
constante cambio serd esencial para el éxito en este cargo. ‘ —
jAPLICA CON NOSOTROS! -

Funciones: Competencias:

e Desarrollo de Estrategias Comerciales y de Marketing:
Investigacién de mercado, segmentacién, posicionamiento y influencia.
planificacién estratégica. « Orientacién al

e Construccién de Catdlogos y Contenido: Adquisiciéon de logro.
contenido, Desarrollo de catdlogos atractivos, Calidad y o Asertividad.

* Impacto e

diversidad de contenido. » Compromiso

* Determinacién de Precios y Modelos de Monetizacion: Organizacional.
Estrategias de Precios y generacion de ingresos. * Iniciativa.

* Desarrollo de Socios estratégicos.

* Venta y retencion de clientes.

Requisitos:

« Ingeniero Comercial, Ing. Marketing, Lic. Administracién, afines. 9 CUENCA
* Expericiencia al menos 2 afios, en cargos similares.

Elaborado por: Autores
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e Multitrabajos

Las personas interesadas podran postularse directamente en la plataforma de Multitrabajos

adjuntando su curriculo vitae.

Figura 28 Modelo de reclutamiento mediante Multitrabajos

)mu|titrqb(]jos Buscar emplac por puests o palabra clave Lugar de empleo Q Blog m

[ Buscarempresas & Jdvenes profesionales @ Puestos ¢jecutivos @ Puestos Sin Fronteras @ Salarios

- ? GERENTE DE MARKETING
(aU Multitrabajos Staffing - 4.5 a < H

Detalle del empleo
(® Ingresa tu sueldo bruto pretendido

[ch: ace 230 dia salario promediio
pretendido

Importante Empresa en la ciudad de CUENCA, reguiere contratar un GERENTE DE MARKETING

RESPONSABILIDADES

ndimiento de las campafias de publicidad, gestionar el presupuesto de marketing y garantizar que todo el

material de ncia con la identidad de la marca

Disponibilidad acional

Conocimientos en Marketing Digital, Trade Marketing, Branding, elboracién y medicién de KPI'S

Requisitos:
REQUISITOS:

Graduadgo de carr

come Ing. Marketing, Ing. Comercial o

eras afines de preferencia con titulo de cuarte nivel

Minimo 2 - 4 afios de expariencia liderando y desarrollando

ategias de Marketing

Planeacidn estratégica

Fuente: Multitrabajos.com

Elaborado por: Autores

e Pagina Web de la Empresa

En cuanto a la pagina web que maneja la Empresa se encontrara la opcién “Empleo” en
donde las personas interesadas en trabajar en Marvicnet podran visualizar las ofertas
laborales y en el caso de postular al cargo puede descargar una solicitud de empleo para ser
llenada y enviada junto con su curriculo vitae al correo electronico de la empresa, dirigido al

director de Talento Humano encargado del proceso de reclutamiento de personal.
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Figura 29 Modelo de reclutamiento mediante la pagina web de la empresa

v GY GoNet X+ = X

€« > C 25 gonetec/# b d a .Enpausa

\ C"? HOME GOPLANES + WIFI TOTAL AGENCIAS/COBERTURA v EMPRESA v PROMOS GOCLUB @

<QUIERES FORMAR PARTE
DE NUESTRO EQUIPO?

DESCARGA Y ENVIA TU
SOLICITUD DE EMPLEO

Fuente: https://gonet.ec/
Elaborado por: Autores

e Solicitud de Empleo

La solicitud de empleo que a continuacién se presenta y que puede ser descargada desde la

pagina web de la empresa va a constar de 9 puntos clave que se observan a continuacion.

1. Antecedentes: En esta seccion se determinara los antecedentes en la empresa del
aspirante con la finalidad de conocer si anteriormente postulo al cargo, analizar el motivo
de rechazo y verificar que cumpla con las caracteristicas del perfil para el cargo. En el
caso de los postulantes por primera vez se procedera directamente con el analisis del
perfil.

2. Datos personales: En esta seccion se recopilard una pequefia base de datos con el
objetivo de conocer la situaciobn sociodemografica del postulante y garantizar la
comodidad para el cargo.

3. Datos familiares: En esta seccion se conocerd el nivel de participacion laboral del
postulante con la finalidad de alcanzar la lealtad empresarial.

4. Educacion: En esta seccion se conocera la trayectoria académica del postulante para
determinar la concordancia con el cargo.

5. Cursos recibidos: En esta seccion se pretende conocer la formacién profesional del

postulante para determinar las habilidades y competencias para el cargo.
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6. Conocimientos adicionales: En esta seccion se busca determinar la aptitud del
postulante, ya que puede ser relevante al momento de realizar sus tareas en el cargo.

7. Experiencia laboral: En esta seccién el objetivo es determinar los conocimientos
adquiridos del postulante durante su trayectoria laboral y garantizar el desempefio
eficiente y eficaz en el cargo.

8. Referencias personales: El objetivo de esta seccion es tener una vision de terceros
acerca del postulante, conocer su comportamiento y establecer si es favorable su
inclusion en la empresa.

9. Medios de conocimiento de la vacante: En esta seccion el objetivo es conocer el medio

por el cual la empresa esta teniendo mayor afluencia de postulantes.

Figura 30 Modelo Solicitud de empleo de Marvicnet Cia. Ltda.

MARVICNET CIA. LTDA.

SOLICITUD DE EMPLEO

Fecha / / Cargo Aspiracién Salarial USD
u 1. Antecedentes

iUsted ha trabajadoen Marvicnet? SC] NOJ  Ultimocargo Ao

iAnteriormente ha presentado su carpeta en la institucion?

SIC] NO[ Deelegirse la opcion Sl especifique las siguientes opciones:

Cargo al que aplico ;Fue entrevistado? sid] Nod Mes / Afio
;Letomaronpruebas?S[] NOL] ;Estuvoenprocesodecapacitacién? SI[] NO[] l:l:l

= 2 Datospersonales

Apellidos y nombres: Nedecedu| [ [T T T T T T 1]
Lugary fechade nacimiento(dd/mm/aa) L / / Edad

Direccion del domicilio actual Ciudad

Teléfonofijo Celular E-mail

Otroteléfono donde se le pueda ubicar Preguntar por

Nivelde endeudamientoenelsistemafinanciero (aproximado) usb

Disponibilidaddetiempolosfinesdesemana siC1 No ] jPoseecarnetdel CONADIS? SI[1 No[]

Disponibilidad para viajar siC] neO Especifiqu¢ %]

Posee transporte propio si] No[] Tipodetransporte  Vehiculo [] Moto [] Ambos []
Posee licenciade conducir SI] No[ Tipodelicencia A0 BO cO pO el

Legustariatrabajar: Dentrodelaoficina[] Fueradelaoficina (] Ambos []

iTiene familiares dentro de la empresa? (Familiares que se encuentren laborando).

SIC] No[]
Nombre Cargo
Gradodeparentesco Agenciaenlaquelabora
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B 3. Datosfamiliares

Suestadocivil es? N° decargas
Nombres y apellidos Lugar de trabajo Cargo Teléfono
Su padre
Su madre
Su conyuge

N°dehijos Edades
| |

Distancia desde su domicilio a la agencia que postula

Nifioscondiscapacidad

minutos

SIC] NO[J Cuantos |

Bus[] Vehiculo propio[ ] Otros[ |

® 4 Educacion

Instruccion Establecimiento Aiios aprobados Egresado Titulo obtenido o por obtener|
Primaria 112|3|4(|5]|6
Secundaria 1(2(3|4|5]|6
Universitaria 112 (34|56 SITJ NOO
Otros
Horario de estudio

B 5. Cursos recibidos

Hombre del curso

Mes y afo Duracién

m 6. Conocimientos adicionales

Sistemas informaticos

WORD[] EXCEL [] POWER POINT [ INTERNET [ OUTLOOK ]

Otros (especifique seguin su profesion):

Idiomas:

Inglés/ Basico [ ] Mediol ] Avanzadd | Otros 1/ Basicol ] Mediol | Avanzadd | Otros 2/ Basicol_| Mediol_] Avanzadal ]

u 7. Experiencialaboral (liltimos tres empleos desde el mas reciente, en trabajos bajo dependencia)

Nombredelaempresa
Cargo(s) desempefiados

Telef

Sueldo percibido USD

Funciones realizadas

Desde_ /
Motivo delretiro
Nombre jefe inmediato

Nombredelaempresa
Cargo(s) desempefiados

Teléfono

Teléfono

Sueldo percibido USD

Funciones realizadas

Desde Vi
Motivodelretiro
Nombre jefe inmediato

Hasta

Nombredelaempresa
Cargo(s) desempefiados

Teléfono,

Teléfono

Sueldo percibido USD

Funciones realizadas

Desde /
Motivodelretiro
Nombre jefe inmediato

Teléfono
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m 3. Referencias personales (nofamiliares)

Hombre Tipo de relacidn Lugar de trabajo Cargo Teléfono

= 9. ;Porquémedioseenterd de la vacante
Prensa [ Internet [ Bolsa de trabajo [] Otros [] Especifique

Yo, , certifico que la informacion anterior es fidedigna y autorizo a la Empresa
Marvicnet Cia. Ltda. a verificar los datos proporcionados, acepto que cualguier declaracion falsa en este formulario, sera suficiente para que se elimine
del proceso de seleccidn y de la base de datos de la empresa, de ser contratado serd motivo de terminacidn laboral. Ademds, considero que la
recepcionde esteformulario, noconllevaninguna obligacion por parte de laEmpresa.

Demaneraexpresaautorizoa laEmpresa Marvicnet Cia. Ltda.y susfuncionarios, a consultare investigarmihistorial y comportamiento crediticio en las
bases de datos consignadas por las empresas de prestacion de servicios de referencia crediticia gue estimen convenientes.

Firma del aspirante

®m Para uso exclusivo de la Empresa Marvicnet Cia. Ltda. {Departamento de Recursos Humanos)

Aplical] No aplical]

Observaciones Fechaderecepcion / /
Nombre

*Regquisitosadicionales: copiade cédula, certificado de wotacidn, hojade vida Firma

Elaborado por: Autores

e Curriculo Vitae

El curriculo vitae que el aspirante debera presentar debe cumplir al menos con cinco

parametros para la valoracion de reclutamiento asemejarse al siguiente formato propuesto:

Informacion Personal
Formacion Académica
Formaciéon Adicional
Experiencia Laboral

a > wnh e

Referencias Personales
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Figura 31 Modelo de Curriculo Vitae

NOMBRES Y ARELLIDOS
DIRECCION:
..................... Foto

Presentacion

Ejemplo: Soy una persona decidida y dedicada en los objetivos que me planteo, me
propongo altos estandares de eficiencia en todas mis responsabilidades, me comprometo
en todas las actividades hasta alcanzar el objetivo propuesto ocupandome de todos los
detalles, a través de mi trabajo estimulo el desarrollo personal y profesional de mis
compaiieros. En la toma de decisiones me baso en valores centrales de honestidad, justicia
y lealtad. Acepto todos los retos con entusiasmo y disposicion a superarlos.

Me comprometo a cumplir a cabalidad las funciones que se me designe dentro de
las normas establecidas y de esta manera colaboro a cumplir con la mision y vision

de la empresa.

INFORMACION PERSONAL

o Cédulade Ciudadania: ...........ooieieieii e
o NaCIONAlIad: ..........onieiie e
0 Edad: ...
o EStado CiVIl: ...
o Lugarde NacimientO: ........couiriiri i

e Fechade NaCimiBNtO: . ....c.oine e e e e

FORMACION ACADEMICA

BACHILLERATO:
Nombre de Colegio
Especializacion
AfRo de Egreso o Graduacion

TERCER NIVEL:
Nombre de la Universidad o Instituto Superior
Titulo de tercer Nivel
AfRo de Egreso o Graduacion
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CUARTO NIVEL:
Institucion que otorga el titulo
Titulo de Maestria
Afo de Egreso o Graduacion

FORMACION ADICIONAL

Especializacion, Capacitaciones, €1C. .........cc.viveiriiiie e e e e e

EXPERIENCIA LABORAL

En caso de que exista experiencia laboral especificar:

EMPRESA:

(2 T[0T
FUNCIONES: .. e e e e e
Periodo de Trabajo: ........ccovieiii e
REFERENCIAS PERSONALES

Escribir minimo 2 referencias:

Lugar de trabajo: ... ...
TeIBTONO: ..o

Bl e

N0 0 o]
Lugar de trabajo: ...
L1115 (o T T 5

Bl e

Atentamente,
Nombre completo

Elaborado por: Autores
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4.3.2.Seleccion de Personal

Concluido el Proceso de Reclutamiento procedemos a la etapa de Seleccion, esta etapa
consiste en la seleccidén de aspirantes al cargo segun su formacion académica, experiencia

laboral, capacitacion, habilidades y destrezas en el cargo.

Preseleccion

En esta primera etapa se realiza una revisién de la solicitud de empleo y curriculo vitae de
cada aspirante para preseleccionar aquellos que cumplan con la formacién académica,

experiencia laboral y capacitacion necesaria para el cargo.

Test de Personalidad

Posterior a la etapa de preseleccion se procede a realizar un test de personalidad con la
finalidad de conocer el tipo de patron de personalidad al que pertenece cada aspirante para

garantizar bienestar y estabilidad en el cargo.

Figura 32 Test de Personalidad

MARVICNET CIA. LTDA.

TEST DE PERSONALIDAD

El presente test nos permite conocer a qué tipo de patrén de personalidad usted pertenece, por
favor escoja la opciébn que més se ajusta a su personalidad, siendo lo mas sincero posible.

Totalmente De En Totalmente
# Enunciados de acuerdo acuerdo Neutral desacuerdo en
desacuerdo
1 A menudo me siento inferior a
los demas
2 Soy una persona alegre y
animosa
3 A veces cuando leo una poesia
0 contemplo una obra de arte
sientoprofunda emocién o
excitacion
4  Tiendo a pensar lo mejor de la
gente

5 Parece que nunca soy capaz de
organizarme

6 Rara vez me siento con miedo o
ansioso

7 Disfruto mucho hablando con la
gente

8 La poesiatiene poco o ningun
efecto sobre mi
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9  Aveces intimido o adulo a la
gente para que haga lo que yo
quiero

Tengo unos objetivos claros y
me esfuerzo por alcanzarlos de
formaordenada

11  Aveces me vienen a la mente
pensamientos aterradores

12 Disfruto en las fiestas en las que
hay mucha gente

13 Tengo gran variedad de
intereses intelectuales

14 A veces consigo con artimafias
que la gente haga lo que yo
quiero

15 Trabajo mucho para conseguir
mis metas

16 A veces me parece que ho valgo
absolutamente nada

17 No me considero especialmente

alegre

Me despiertan la curiosidad las

formas que encuentro en el arte

y la naturaleza

19 Si alguien empieza a pelearse
conmigo yo también estoy
dispuesta a pelear

20 Tengo mucha autodisciplina

10

18

21  Aveces las cosas me parecen
demasiado sombrias y sin
esperanza

22  Me gusta tener mucha gente
alrededor

23 | Encuentro aburridas las
discusiones filoséficas

24  Cuando me han ofendido lo que

intento es perdonar y olvidar

Antes de emprender una accion

25 . .
siempre considero sus
consecuencias

26 Cuando estoy bajo un fuerte

estrés a veces siento que me
voy a desmoronar

27  No soy tan vivo ni tan animado
como otras personas

28 Tengo mucha fantasia

29  Mi primera reaccion es confiar
en la gente

30 Trato de hacer mis tareas con
cuidado para que no haya que
hacerlas otra vez.

Elaborado por: Autores
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Interpretacion

Cada enunciado de la prueba de Personalidad est4 formulado en base a los cinco factores
de personalidad y sus facetas, cada factor tiene un polo opuesto, como una especie de vara
con dos extremos, asi se va interpretando cada item segun esta escala, es decir la respuesta
del individuo lo ubica en algun lugar entre los dos polos, de acuerdo con estas
interpretaciones se obtiene los resultados en donde se puede ver qué cualidades predominan

en la persona.
e Apertura ala experiencia — Convencionalismo

Refleja el mantenimiento de valores e ideas no convencionales y la amplitud de intereses,
son personas abiertas interesadas tanto en el mundo exterior como en el interior, cuyas vidas

estan enriquecidas por la experiencia.

En el polo opuesto tenemos a una persona cerrada a la experiencia, que se caracteriza por

ser bastante convencional en su comportamiento, tradicional y conservador.
e Responsabilidad — Desorganizacion

Son personas ordenadas y muy orientadas a la ejecucion de tareas, planifican
cuidadosamente cada uno de sus pasos en la vida y persisten en su intento de conseguir sus

metas, estan asociados con la puntualidad y la escrupulosidad.

En el polo opuesto tenemos a personas mas informales, descuidadas en su organizacion

diaria, no tienen metas claras ni objetivos vitales.
Prueba psicométrica de Kudert

Una vez concluido el test de personalidad de proceder a una evaluacidon mas especifica de
los postulantes para una seleccion definitiva. Para ello se usara la prueba psicométrica de
Kudert con el objetivo de conocer los tipos de liderazgo, pensamiento y manejo de emociones
de todos para establecer planes de accion, identificar y aprovechar al maximo el talento que

tiene cada uno.

La prueba de Kudert esta disefiada en base a 3 dimensiones: Conductual, Cognitivo y
emocional. Para el desarrollo de la prueba se usara 5, cada una con un tiempo de 5 minutos

para resolver.
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Figura 33 Parametros del Test de Kudert

Gonet by Manicne rach & Smin
ConetbyManvienst | Espae & e

Conet by Manicn L & en [
Gonet by Manicne urndtico & semin

Gonet by Marvicne: Abstracto (5 20 min

Canet oy Marvicnat dudert [Conducta + Emocidn & sinlimie

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores
1. Verbal
En la parte verbal se debera seleccionar el sinénimo de cada palabra.

Figura 34 Parametro Verbal

Instrucciones de la Prueba

acion, deberas seleccionar el sindnimo de 1as palabras que apareceran

EXIGUO

He comprendido las instrucciones de la evaluacién

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores
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2. Espacial

En la parte espacial se debera elegir las opciones que sean exactamente iguales a la figura

original.

Figura 35 Parametro Espacial

Instrucciones de la Prueba

En este ejercicio encontraras una serie de figurasy debes elegir solamente
aquellas que sean exdctamente iguales 3 la figura ongingl, 13l como se muestra
enelgjemplo

" Iy

He prendido las Instrucci dela

Iniclar Evaluacién

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores
3. Logico

En el parte logico se debera encontrar el patron que siguen la serie y seleccionar la letra que

completa cada una de las series.

Figura 36 Parametro Logico

Instrucciones de la Prueba

En esta seccion vas a encontrar secuencias kégicas conformadas por letras. Trata
de encontrar el patrén g en las series y escoge 13 letra que completa
correctamente cada una de ellas

Observa el siguiente ejemplo:

AQ,ER, IU ...

He comprendido las Instr

Fuente: https://kudert.com/
Elaborado por: Autores
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4. Matemaético

En la parte matematica debe seleccionar el valor correspondiente a la suma y en otros si la

suma resuelta es correcta o incorrecta.

Figura 37 Pardmetro Matemético

Instrucciones de la Prueba

En esta seccion deberss resolver mentalmente una serie de sumas.

En 3lgunos itermns deberds seleccionar si la respuesta s correcta o incorrecta.
COMO Se Muestra a continuacion

Ejemplo1

En otros, deberas realizar mentalmente |3 operacidon matematica y seleccionar la
reSPULSLa COMMECta, COMO 58 MUESHT3 3 continuacion

He P ido las instr s de la

Iniciar Evaluacién

Fuente: https://kudert.com/
Elaborado por: Autores

5. Abstracto

En la parte abstracta se deberé elegir la opcidon que complete correctamente cada una de las

matrices incompletas.

Figura 38 Parametro Abstracto

Instrucciones de la Prueba

En e5ta seccion encontrards una serie de matrices incompletas. Deberds elegir I3
opcion que complete correctamente cada una de ellas. Observa el siguiente
giemplo

Ejemplo

SR

He comprendido las instrucciones de la evaluacién

Iniclar Evaluacién

Fuente: https://kudert.com/
Elaborado por: Autores
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6. Conductual — Emocional

En la parte conducta — emocién se debe seleccionar minimo 25 y méaximo 50 palabras que
mejor te describan personalmente y en el entorno laboral. En otras preguntas, se debe

seleccionar la opcién de como seria la reaccion de acuerdo con la situacién indicada.

Figura 39 Pardmetro Conductual

A continuacion encontraras dos listados de palabras. Por favor, lee
detalladamente cads una y marca en el recuadro Ias que mejor te
describen [

Marca un minimo de 25 y un maximo de 50 palabras ) funcion = 2
indicacion de cada lista

He comprendido las instrucciones de la evaluacién

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores

Figura 40 Parametro emocional

kudert @ Comunicate a Soporte d (O +59398269 2806 [33) sop

Cantidad: 1/ 2 ¥ tefafajardob5@gmail t

3 - Imagina que recibes una gran noticia: obtendris ese ascenso que tanto has esperado. ;Cual seria tu
reaccion?

Selecciona Iz 0pcion que masy la que menos refleje tu forma de reaccionar en esa situacién

Fuente: https://kudert.com/
Elaborado por: Autores
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Interpretacion del Test de Kudert

92

Una vez finalizado el test de Kudert se va a analizar en base a tres dimensiones:

Figura 41 Dimensiones del test de Kudert

CONDUCTUAL

*Dominancia
*Influencia
*Solidez
«Cumplimiento

Elaborado por: Autores

COGNITIVO

*Verbal
*Espacial
*LOgico
*Numeérico
* Abstracto

EMOCIONAL

*Espontaneo
*Mesura
*Reflexividad

En la parte conductual se mostrara un gréafico con el estilo de comportamiento que la persona

muestra en situaciones cotidianas, asi como, los cambios que realiza en funcién del contexto

laboral actual.

Figura 42 Dimension Conductual

Pl Watural oMo e OOTPanta sn un
antama que k genara

— comManza

Perfl | Adaptado Camhlkes an 2 lendarchs
corductuakes. an fundén

_— dal pussta acwal

Fuente: https://kudert.com/
Elaborado por: Autores
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En la parte cognitiva muestra las habilidades con las que la persona resuelve problemas en

el trabajo, se debe tener en cuenta que algunas personas tienen un mejor desempefo en

Figura 43 Dimension Cognitiva

Procrastina +- Fluyo

V) verbal  comms s 70

N %
(E) espacia e—)

N,

(L) Logico — cmmmm—) 40

S -
(N numerico  quumm— E— 60
A
I/'----\.
LA ) Abstracte oS E— df’ 80

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores

Finalmente, en la parte emaocional se mostraran dos polos en los que varia la expresividad
emocional. Mientras mas se acerque al lado izquierdo, la persona expresara sus emociones
con mas soltura, y cuando mas se acerque a la derecha, mayor seré su tendencia a controlar

sus expresiones emocionales.

Figura 44 Dimensiéon Emocional

&

Perfll Natural

\V,

L { Espontaneldad | Mesura gat +

&

Perflll Adaptado

&

Fuente: https://kudert.com/

Elaborado por: Autores
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Finalmente, el test de Kudert nos brindard una vision comparativa de los postulantes en base
a sus tres dimensiones, facilitando de esta manera al director de Talento Humano seleccionar
a la persona con las competencias y habilidades requeridas para el cargo.

4.4. Subsistema de Organizacion
4.4.1.Descripcion y Analisis de Puestos

¢ Manual de funciones para Marvicnet Cia. Ltda.

Con el fin de determinar la misién, funciones, responsabilidades, experiencia, conocimientos,
competencia y condiciones de trabajo de los trabajadores de la empresa en cada cargo se
presenta el formato de los siguientes perfiles de cargo con la finalidad de eliminar
desequilibrios en cargas de trabajo, duplicidad de funciones y primordialmente garantizar que
los trabajadores interaccionen con mayor conocimiento de su rol dentro de la empresa para

mejorar el proceso de comunicacion, integracion y desarrollo.

Variables Consideradas:

Descripcion del puesto
Mision del cargo

Descripcion del puesto

P W N PRE

Andlisis del puesto
Puestos Segun el Grupo Ocupacional

Nivel Directivo

e Presidente

e Gerente General

e Director Financiero

e Director Técnico

o Director de Marketing

e Director de Talento Humano

Nivel Profesional

e Jefe de Contabilidad
¢ Jefe de Recaudacion

e Jefe de Tics
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o Jefe de Soporte Técnico

o Jefe de Disefio y Publicidad

o Jefe de Investigacion de Mercados
o Jefe de Ventas

o Jefe de Gestion de Talento Humano
o Jefe de Higiene y Salud Laboral

e Coordinador de Agencia

e Asesor Juridico

Nivel Técnico

e Auxiliar Contable
e Auxiliar de Contac Center

e Auxiliar de Soporte Técnico

Nivel Operacional

Gestor de Atencion al Cliente

Gestor de Recaudacion

Vendedor

Instalador

A continuacion, se presentan los perfiles de cada cargo mencionado anteriormente y su
ubicacion dentro del organigrama funcional con la finalidad de definir las actividades que cada
trabajador debe desempefar y de esta manera ayudar a jefes y directivos a tener un mejor

control en sus respectivas areas.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcién del puesto

1.1. Cargo: Gerente General
PRESIDENTE
1.2. Departamento: Gerencia General
1.3. Nivel: Directivo
GERENTE
GENERAL

1.4. Supervisado por: Presidente

1.5. Supervisa a: Director Financiero, Director
Técnico, Director de Marketing y

Director de Talento Humano.
2. Mision del Cargo

Ser un lider excepcional capaz de solucionar problemas y desafios para alcanzar el
cumplimiento de los objetivos de la empresa a largo plazo.

3. Descripcién del puesto

¢ Planificar las actividades que se llevaran a cabo dentro de la empresa.

e Organizar los recursos disponibles en la entidad.

e Establecer la direccion a seguir por la empresa a corto, medio y largo plazo, entre
otras responsabilidades.

¢ Definir objetivos que orienten el futuro y el trabajo de la organizacion.

e Disefar una estructura organizacional considerando la competencia, el mercado y
los agentes externos, con el objetivo de mejorar la competitividad y aumentar la
cuota de mercado.

e Analizar diversos asuntos financieros, administrativos, de marketing, entre otros.

o Liderar los diferentes equipos de trabajo.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Tercer nivel con titulos de Ingeniero Comercial, Economista,

Ingeniero Financiero o carreras afines, de preferencia con especializacion en Microfinanzas.
Experiencia: 3 afios en cargos similares o instituciones de telecomunicaciones
Aptitudes adicionales:

e Liderazgo
e Orientacién a Resultados
e Resiliencia

e Vision
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual
4.3. Responsabilidades
¢ Manejo de documentacién confidencial
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Director Financiero
GERENTE

. . GENERAL
1.2. Departamento: Financiero
1.3. Nivel: Directivo

DIRECTOR
) FINANCIERO
1.4. Supervisado por: Gerente General
1.5. Supervisa a: Jefe de Contabilidad y Jefe de
Recaudacion

2. Misién del Cargo

Gestionar los aspectos financieros de la empresa, dirigir la estrategia econdémica, optimizar
la eficiencia fiscal y manejar adecuadamente los recursos financieros con el fin de garantizar
la sostenibilidad, liquidez y viabilidad de las inversiones.

3. Descripcion del puesto

e Supervisar la planificacion financiera estratégica de la empresa.

e Gestionar la informacion financiera a través de la elaboracion de informes
financieros.

e Analizar los estados financieros para evaluar el desempefio de la organizacion.

o Desarrollar y aplicar normativas contables y procesos financieros con el objetivo de
mejorar la gestion empresarial.

e Monitorear la elaboracion de presupuestos y proyecciones.

e Asegurar el uso apropiado del presupuesto corporativo.

e Coordinar y supervisar las actividades relacionadas con contabilidad, tesoreria,
presupuesto y analisis financiero.

Autorizar la reposicion y liquidacion de los fondos rotativos y cajas chicas
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Titulo de Tercer Nivel en Economia, Contabilidad, Finanzas

Experiencia: 3 afios en gestion financiera, habiendo ocupado posiciones de gerente o

manager

Aptitudes adicionales:

e Aptitud para la comprension numérica.

e Habilidad de liderazgo.

o Destreza para resolver problemas y proporcionar soluciones oportunas y precisas.
¢ Pensamiento estratégico.

¢ Comprension y vision.

¢ Competencias comunicativas.

¢ Habilidad para la toma de decisiones.

e Elevado sentido de integridad y ética.
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencion auditiva y visual

4.3. Responsabilidades
e Asegurar la utilizacion adecuada de los recursos de la empresa.
e Elaborar y supervisar el presupuesto anual.

¢ Realizar estimaciones de ingresos y gastos a través de proyecciones.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Director Técnico
GERENTE
. GENERAL
1.2. Departamento: Técnico
1.3. Nivel: Directivo
DIRECTOR
. TECNICO
1.4. Supervisado por: Gerente General
1.5. Supervisa a: Jefe de Tics y Jefe de Soporte
Técnico

2. Misién del Cargo

Supervisar las operaciones a nivel nacional del departamento técnico, garantizando la
apropiada utilizacion de las tecnologias de la empresa.

3. Descripcién del puesto

e Liderar un equipo compuesto por programadores, informaticos, administradores de
bases de datos, disefiadores y otros profesionales de la tecnologia.

e Supervisar la planificacion y ejecucion de proyectos técnicos de la empresa,
garantizando el logro de objetivos dentro de los plazos establecidos.

e Dirigir la investigacién y desarrollo de nuevas tecnologias con el objetivo de mejorar
la eficiencia y efectividad de la empresa.

e Gestionar el desempefio y desarrollo del equipo técnico, asegurandose de que
cuenten con las habilidades y formacion necesarias para cumplir con los objetivos
de la empresa.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Tercer nivel con titulos de Ingeniero en Telecomunicaciones,

Ingeniero en Sistemas u carreras afines.

Experiencia: 2 afios en cargos similares, preferentemente en instituciones del sector de

Telecomunicaciones.
Aptitudes adicionales:

e Destrezas destacadas en comunicacion.
e Habilidades de liderazgo y organizacion.
e Pensamiento estratégico.

e Buena capacidad para resolver problemas.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Facilitar el uso rentable de la tecnologia en los diferentes departamentos.

e Comunicar la estrategia tecnoldgica a los socios de la empresa.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Director de Marketing
GERENTE

. GENERAL
1.2. Departamento: Marketing
1.3. Nivel: Directivo DIRECTOR

DE

1.4. Supervisado por:  Gerente General MARKETING
1.5. Supervisa a: Jefe de Publicidad, Jefe de

Investigacién de Mercados y Jefe de
Ventas

2. Misién del Cargo

Fomentar la promocién de los servicios de la empresa y desarrollar estrategias para
mejorar la calidad de estos, con el objetivo de cultivar la lealtad de los clientes hacia la

empresa.

3. Descripcion del puesto

e Participar en la definicion de la estrategia comercial de la empresa en colaboracion
con la direccion general.

e Encargarse de los procesos de seleccion, formacion y desarrollo de los
profesionales de ventas a su cargo y del equipo en general.

e Supervisar y motivar al equipo de ventas para alcanzar los objetivos establecidos
en la estrategia comercial.

o Representar a la empresa en eventos y convenciones relacionados con las ventas

y la comercializacion.
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e Impulsar el crecimiento en las lineas de negocio de la compafila mediante la
creacion de estrategias destinadas a mejorar la eficiencia y rentabilidad de las

ventas, asi como el desarrollo de nuevos productos.
4. Andlisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Ingeniero Superior en Marketing y Publicidad
Experiencia: 2 afios en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Liderazgo

e Comunicacion

e Pensamiento creativo
e Enfoque estratégico
¢ Adaptabilidad

e Resiliencia

e Trabajo en equipo

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

¢ Realizar investigaciones pertinentes
e Crear estrategias de marketing
e Dar seguimiento a las campafias

e Incorporar nuevas herramientas digitales
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Director de Talento Humano
GERENTE
GENERAL
1.2. Departamento: Talento Humano
1.3. Nivel: Directivo DIRECTOR
DE TALENTO
1.4. Supervisado por:  Gerencia General HUMANO
1.5. Supervisa a: Jefe Gestion de Talento Humano y

Jefe de Seguridad e Higiene
Laboral

2. Misién del Cargo

Liderar el departamento a cargo del desarrollo de los subsistemas de Talento Humano
dentro de la empresa, coordinando sus actividades con las unidades a cargo para cumplir
con los objetivos individuales de los trabajadores y organizacionales.

3. Descripcion del puesto

e Seleccionar al personal idoneo para el desempefio de los cargos.

e Contribuir al cumplimiento de la mision y objetivos de la empresa.

e Cumplir y hacer cumplir los subsistemas de Talento Humano para el desarrollo
efectivo de las actividades empresariales.

o Hacer cumplir el Manual de funciones.

e Presentar informes periddicamente al Gerente General.

e Mostrar empatia con todos los miembros de la empresa.

e Velar por el cumplimiento de las disposiciones legales en materia laboral y gestionar
las responsabilidades laborales con las instituciones correspondientes.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Psicologa Organizacional, Ingeniero en Administracién de

empresas
Experiencia:
Aptitudes adicionales:

e Liderazgo

e Comunicacion

e Pensamiento creativo
e Enfoque estratégico
¢ Adaptabilidad

e Resiliencia

e Trabajo en equipo
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencion auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Liderazgo

e Confiabilidad
e Flexibilidad
e Agilidad

e Vision de futuro
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Contabilidad
DIRECTOR
1.2. Departamento: Financiero FINANCIERO
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE
CONTABILIDAD
1.4. Supervisado por: Director Financiero
1.5. Supervisa a: Auxiliar Contable

2. Misién del Cargo

Gestionar y controlar las operaciones diarias del departamento de contabilidad para
garantizar un adecuado registro de las operaciones econdémicas y contables de la empresa.

3. Descripcién del puesto
e Administrar y supervisar las operaciones diarias del departamento de contabilidad.

e Controlar y analizar la informacion contable, elaborando informes y estados
financieros.

e Coordinar y ejecutar auditorias anuales.

e Supervisar el registro de las operaciones contables conforme a normativas y
principios contables.

o Mantener archivos y registros de todas las operaciones contables.
4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Titulo de Tercer Nivel en Contabilidad, Finanzas
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Experiencia: 3 afios de experiencia en cargos de similares caracteristicas. En auditoria

y/o coordinacién de equipos contables u otra profesion afin.
Aptitudes adicionales:

¢ Planificacion y organizacion.

e Liderazgo.

¢ Habilidades en negociacién.

e Orientacion a resultados.

e Habilidades de mando, supervision y control.
e Capacidad de analisis y sintesis.

e Orden, disciplina y método.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencion auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Garantizar la presentacion adecuada y la entrega puntual de balances, informes y
requisitos requeridos por las autoridades pertinentes.

e Supervisar el cumplimiento de las normativas administrativas, legales y fiscales
vigentes por parte de los colaboradores y las diferentes areas de la empresa.

¢ Mantenerse constantemente actualizado respecto a las normas, politicas y
procedimientos relacionados con contabilidad, impuestos, comercio y fiscalidad.

e Coordinar con el departamento de informatica para asegurar la oportuna y precisa
registracion de la informacion, verificando la coherencia de los registros de forma

mensual.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Recaudacion
DIRECTOR
1.2. Departamento: Financiero FINANCIERO
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE _
RECAUDACION
1.4. Supervisado por: Director Financiero
1.5. Supervisa a: Coordinador de Agencia

2. Misién del Cargo

Planificar, llevar a cabo y supervisar las actividades de recaudacion, asi como la custodia
de valores y pagos. Implementar acciones para la recuperacion efectiva de cuentas
pendientes y atender a los contribuyentes en el cobro de impuestos de la empresa, asi
como en la venta de especies valoradas.

3. Descripcion del puesto

e Generar el informe diario de recaudacion y enviarlo al area de contabilidad con la
documentacion correspondiente.

e Realizar la conciliacion de caja y realizar el deposito diario de la recaudacion de las
agencias.

e Procesar los pagos de la empresa, llevar a cabo transferencias y revisar la
documentacion de respaldo para garantizar un control adecuado de las
transacciones.

e Organizar los recibos de pago de forma secuencial y entregarlos al departamento
de contabilidad para su custodia.

e Preparar e informar sobre el reporte de cartera vencida.
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e Supervisar las transferencias relacionadas con recaudaciones y movimientos de las

cuentas corrientes asignadas a la institucion.
4. Andlisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Licenciado en Contabilidad
Experiencia:
Aptitudes adicionales:

¢ Comunicacion y atencion al cliente
e Generacion de ideas

o Expresion oral y escrita

e Recopilacién de la informacion

e Destreza mateméatica

e Organizacion de la informacion
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades
e Utilizacion de sistemas de recaudacion.
e Deteccion de billetes falsos.

e Preparacion de informes diarios.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Tics
DIRECTOR
1.2. Departamento: Técni.co TECNICO
1.3. Nivel: Profesional
JEFE DE TICS
1.4. Supervisado por: Director Técnico
1.5. Supervisa a: Auxiliar de Contac Center

2. Misién del Cargo

Disefar, implementar y mantener sistemas informaticos eficientes y seguros, asegurando
la disponibilidad y funcionamiento 6ptimo de la infraestructura.

3. Descripcién del puesto

e Administrar servidores Linux.

e Desarrollar soluciones software utilizando Python y otras tecnologias.

e Supervisar la implementacion de metodologias agiles en proyectos de desarrollo.
o Gestionar la seguridad de la red y prevenir brechas de seguridad.

e Colaborar en la implementacion de proyectos de desarrollo.
4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable:

Experiencia: Titulo de Tercer Nivel en ingenieria de Sistemas, Ingenieria en
Telecomunicaciones.
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Aptitudes adicionales:

e Compromiso y orientacién a resultados

e Capacidad de negociacion

¢ Competencia profesional/competencia técnica
¢ Autonomia y toma de decisiones

¢ Flexibilidad y adaptabilidad

e Liderazgo y comunicacion

e Iniciativa y proactividad

e Trabajo en equipo

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

o Este trabajo implica una alta complejidad, con tareas muy variadas.
e Incluye la toma de decisiones con responsabilidad, autonomia y manejo de
informacion confidencial.

e Ademas, implica la supervision de otros cargos.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Soporte Técnico
DIRECTOR
1.2. Departamento: Técnico TECNICO
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE
SOPORTE
) _ ) TECNICO
1.4. Supervisado por: Director Técnico
1.5. Supervisa a: Auxiliar de Soporte Técnico

2. Misién del Cargo

Supervisar y gestionar los recursos técnicos y humanos de la infraestructura informatica,
garantizando la continuidad del servicio. Programar servicios de mantenimiento para
asegurar un funcionamiento 6ptimo, alineandose con los objetivos y estrategias de la

organizacion.
3. Descripcion del puesto

o Dirigir y supervisar las labores del equipo de soporte técnico.

o Definir e implementar procesos y procedimientos de soporte.

e Desarrollar informes diarios, semanales y mensuales sobre la productividad del
equipo de soporte técnico.

e Elaborar procedimientos de trabajo destinados a mejorar la eficiencia del servicio
proporcionado por las areas de soporte y el centro de servicio tecnol6gico, asi como
supervisar su implementacion.

e Supervisar el cumplimiento de los niveles de servicio comprometidos y aplicar
medidas correctivas en caso de incumplimiento.

e Manejo de router Mikrotik de borde y OLT
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Titulo de tercer Nivel en Ingeniero en Telecomunicaciones

Electrénico o Sistemas.

Experiencia: 2 afios de experiencia en cargos similares de preferencia en empresas de

Telecomunicaciones.

Aptitudes adicionales:

e Criterio para toma de decisiones

e Criterio para elaborar informes

o Capacidad de analisis

e Buena expresion oral

¢ Manejo de personal

e Preciso en la transmision de informacion

e Razonamiento logico
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades
¢ Instalar, actualizar y brindar asistencia para software y hardware.
e Resolver problemas de manera metddica y documentar los pasos en una base de
datos de soluciones.
e Registrar, dar seguimiento y documentar los pasos de resolucion de problemas

proporcionados por el personal para cada solicitud de los clientes.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Publicidad
DIRECTOR
) . DE
1.2. Departamento: Marketing MARKETING
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE

PUBLICIDAD

1.4. Supervisado por: Director de Marketing
1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Planificar, dirigir, coordinar y supervisar las actividades relacionadas con la publicidad en
empresas u organizaciones para cumplir con la misién y vision de la empresa.

3. Descripcién del puesto

e Planificacion, orientacion y sincronizacion de todas las operaciones relacionadas
con la publicidad y las relaciones publicas dentro de la entidad.

e Desarrollo y disefio de las estrategias publicitarias, asi como la organizacion y
planificacion de las campafias publicitarias corporativas.

e Implementacion de estrategias publicitarias y supervision constante de la
efectividad de las iniciativas publicitarias.

o Establecimiento de acuerdos publicitarios con clientes y diversos medios de
comunicacion, abarcando plataformas impresas, radiofénicas, audiovisuales y en
linea.

e Gestion integral de todas las funciones vinculadas con el departamento publicitario,
incluyendo la elaboracion de planes diarios y la supervision activa de todas las
actividades publicitarias en la empresa.
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4. Analisis del puesto

4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Ingeniero en Marketing, Comunicacion Digital

Experiencia: 2 afios de experiencia en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Contar con capacidad para trabajar en equipo.

e Tener iniciativa.

e Tener capacidad de liderazgo.

e Ser un comunicador excelente.

e Mostrar capacidad de organizacién y de planificacion.
e Tener un alto grado de creatividad y de imaginacion.
e Contar con capacidad de sintesis.

e Ser un muy buen observador.

e Tener memoria visual.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencion auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Supervisar la publicidad en la empresa u organizacion.

¢ Planificar y dirigir el trabajo diario.

115

e Determinar el presupuesto, relacion y seleccion de agencias de publicidad y medios

de comunicacion.

4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Investigacion de Mercados
DIRECTOR DE
1.2. Departamento: Marketing MARKETING
1.3. Nivel: Profesional JEFEDE _
INVESTIGACION
1.4. Supervisado por: Director de Marketing DE MERCADOS
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

Investigar y recopilar informacion con el objetivo de asistir a una empresa en la promocion
exitosa de sus productos 0 servicios.

3. Descripcién del puesto

e Definir la posicion de una empresa en el mercado mediante la investigacion de sus
competidores y el analisis de factores como precios, ventas y estrategias de
marketing.

e Supervisar y anticipar las tendencias en marketing y ventas. Evaluar la efectividad
de los programas y estrategias de marketing.

e Disefiar y evaluar enfoques para la recoleccion de datos, como encuestas,
cuestionarios y sondeos de opinién.

e Recopilar informacién sobre consumidores, competidores y condiciones del
mercado. Analizar datos mediante el uso de software estadistico.

e Transformar datos y descubrimientos complejos en tablas, gréaficos e informes

escritos de manera comprensible.
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e Prepararinformesy presentar los resultados tanto a clientes como a la alta direccion

empresarial.
4. Andlisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Tercer nivel en carreras de Economia o Marketing.
Experiencia: 2 afios de experiencia en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Habilidades analiticas e interpretativas.
e Capacidad para trabajar con extensos conjuntos de datos.
¢ Habilidades sobresalientes de liderazgo y gestién de equipos.

e Excelente capacidad de comunicacion y presentacion.
4.2. Requisitos Fisicos:

e Atencion auditiva y visual
4.3. Responsabilidades

e Trabajar en base a objetivos y resultados

¢ Planificar, dirigir y coordinar las politicas y programas de mercadeo
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Ventas
DIRECTOR
1.2. Departamento: Marketing MARI?IIEETING
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE
VENTAS
1.4. Supervisado por: Director de Marketing
1.5. Supervisa a: Vendedor

2. Misién del Cargo

Liderar y supervisar todas las actividades comerciales para Asegurar el cumplimiento de
los objetivos de ventas y la implementacion de estrategias comerciales efectivas para
impulsar el crecimiento de la empresa.

3. Descripcién del puesto

e Supervisar, capacitar y motivar al equipo de ventas asignado.

o Disefiar y ejecutar planes estratégicos de ventas.

e Establecer objetivos, evaluar desempefio y asegurar una ejecucion coherente de la
estrategia comercial.

e Monitorizar indicadores clave de rendimiento y aplicar acciones correctivas si es
necesario.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Graduado/a en economia, administracion de empresas,

marketing o campos afines.
Experiencia: Experiencia al menos 3 afios, en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Liderazgo.
e Orientacién a resultados.
e Resolucion de problemas.

¢ Manejo de equipos de trabajo.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Supervisar y analizar las métricas de ventas de los vendedores
e Hacer cumplir las metas planificadas de ventas.

¢ Mejorar el rendimiento de su equipo.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Gestion de Talento Humano
DIRECTOR
1.2. Departamento: Talento Humano DE TALENTO
HUMANO
1.3. Nivel: Profesional JEFE DE
GESTION DE
TALENTO
1.4. Supervisado por: Director de Talento Humano HUMANO
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

Gestionar de manera integral los procesos de reclutamiento, seleccion, ingreso, salida,
induccion, periodo de prueba y capacitacion del personal, contribuyendo al desarrollo y
retencion de un equipo altamente calificado y comprometido.

3. Descripcién del puesto

e Reclutamiento y Seleccion: Identificar perfiles requeridos, difundir vacantes, evaluar
candidatos.

e Control de documentos: Gestion de documentos de ingreso y salida de los
colaboradores, custodia y actualizacion de expedientes.

e Seguimiento de Induccién y Periodo de Prueba: Disefio y supervisién de programas
de induccién, evaluacion del desempefio, apoyo y retroalimentacion al desempefio.

e Elaboraciéon y Ejecucion de Capacitacion: Identificar necesidades de formacion,
colaborar en el disefio de planes de capacitacion, evaluacién impacto de planes y
programas implementados.

e Supervisa y coordina los programas de capacitaciéon en seguridad industrial e
higiene ocupacional.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Pc. Organizacional, afines
Experiencia: 1 afio en cargos similares
Aptitudes adicionales:

e Proactividad

e Comunicacion efectiva

e Orientacién a resultados

e Capacidad de resolucion de problemas

e Gestion de personal.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Seleccionar personal idoneo para el cargo.
e Garantizar un eficiente desempefio de los trabajadores.

¢ Monitorear el cumplimiento de las funciones de cada cargo.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Jefe de Seguridad e Higiene
Laboral DIRECTOR
DE TALENTO
HUMANO
1.2. Departamento: Talento Humano
JEFE DE
al- ; SEGURIDAD E
1.3. Nivel: Profesional HIGIENE
LABORAL
1.4. Supervisado por: Director de Talento Humano
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

Supervisar y dirigir las acciones relacionadas con la seguridad industrial e higiene
ocupacional, estableciendo politicas y normativas, creando planes y programas con objetivo
es asegurar la eficacia y eficiencia de las operaciones destinadas a prevenir accidentes y
enfermedades ocupacionales.

3. Descripcion del puesto

e Proporciona asesoramiento técnico a la Unidad en la elaboracion e implementacion
de programas de seguridad industrial e higiene ocupacional.

e Garantiza el cumplimiento de las politicas y normativas establecidas en el
departamento en relacion con la seguridad industrial y la higiene ocupacional.

e Supervisay gestiona el procedimiento de inspeccion en los lugares de trabajo.

e Desarrolla normativas y procedimientos asociados a la adquisicion y distribucion de
equipos de proteccion personal.

o Genera informes regulares que detallan las actividades llevadas a cabo.

e Elaborar de manera regular los planes de seguridad.

e Supervisar el acatamiento de los reglamentos.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Profesional en ingenieria, salud ocupacional, salud u otras

carreras afines.

Experiencia: 3 afios de experiencia en cargos de Seguridad e Higiene Laboral.

Aptitudes adicionales:

e Orientacion a resultados.
e Orientacién al usuario y al ciudadano.
¢ Compromiso con la organizacion.

e Transparencia.

4.2. Requisitos Fisicos:

e Atencion auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Fomentar una cultura preventiva en todos los niveles jerarquicos.
¢ Administrar de manera inmediata medidas preventivas.
e Supervisar proactivamente a los trabajadores en términos de prevencion.

¢ Introducir metodologias para garantizar un entorno de trabajo seguro.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Coordinador de Agencia
DIRECTOR
1.2. Departamento: Marketing MAREIIEETING
1.3. Nivel: Profesional COORDINADOR
DE AGENCIA
1.4. Supervisado por: Jefe de Recaudacion
1.5. Supervisa a: Gestor de Atencion al cliente y

Gestor de Recaudacion
2. Misién del Cargo

Garantizar la satisfaccion y retencion de los clientes mediante la post venta, la gestion de
datos estratégicos, el manejo de herramientas de andlisis, y el seguimiento efectivo a las
operaciones de las agencias.

3. Descripcion del puesto

e Post Venta: Coordinar y ejecutar estrategias de retencion de clientes.

e Analizar la satisfaccion del cliente y proponer mejoras.

e Andlisis de Data: Desarrollar informes y andlisis utilizando herramientas como
Power BI.

e Control de Operaciones: Supervisar y coordinar las operaciones de las agencias.

e Colaborar en el disefio e implementacion de politicas operativas.

e Seguimiento a las Agencias: Proponer acciones correctivas y preventivas para
mejorar la gestion comercial en cada agencia.

e Coordinar capacitaciones y entrenamientos segun las necesidades identificadas.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Ingenieria Comercial, Administracion de la informacion.
Experiencia: 1 afio en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Proactividad

e Comunicacion efectiva.
e Gestion de personal.

e Giro de negocio.

e Orientacion a resultados.

4.2. Requisitos Fisicos:

e Atencidn auditiva y visual
4.3. Responsabilidades

¢ Mantener comunicacion con la agencia matriz para implementar las recientes
politicas, procedimientos e iniciativas de la oficina principal en todas las agencias.

o Elaborar informes de rendimiento de la agencia a cargo.

o Asegurarse de que los informes mensuales de recibos y gastos sean enviados

puntualmente a la agencia matriz.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Asesor Juridico
GERENCIA
1.2. Departamento: No aplica GENERAL
1.3. Nivel: Profesional ASESOR
JURIDICO
1.4. Supervisado por: Gerencia General
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

Supervisar los aspectos legales de la empresa, velando por la preservacion y reputacion
para asegurar el estricto cumplimiento de las pautas legales por parte de la empresa.

3. Descripcién del puesto

e Asistir ala empresa en la formulacion de respuestas legales apropiadas frente a las
autoridades.

e Ofrecer asesoramiento para que la empresa se mantenga al dia con las nuevas
normativas legales.

e Elaborar informes desde el departamento legal de la empresa.

o Representar y defender a la empresa en situaciones de litigio legal.

e Brindar asesoramiento legal al empresario en la toma de decisiones, como
inversiones u otras acciones corporativas.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Licenciatura en Derecho
Experiencia: 2 afios de experiencia
Aptitudes adicionales:

e Sentido de ética y moral

e Habilidades sociales

e Organizacion

e Licenciaturaen Derecho

e Licenciatura en Derecho
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades
o Desempefar el papel de representante de la empresa seguin sea necesario.
e Administrar los cambios legislativos y reglamentarios para impulsar el progreso de
nuestra empresa.
e Colaborar con la direccion en la formulacién de estrategias defensivas.

o Proteger la reputacién de la empresa asegurandose de que nuestros procesos

cumplan con la legislacion.
e Evaluar los riesgos asociados con nuevas decisiones empresariales.
e Cultivar relaciones de confianza con partes externas.

e Explicar el lenguaje legal de manera comprensible a los miembros del equipo.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Auxiliar Contable
1.2.D t to: Fi i oS s
epartamento Inanciero CONTABILIDAD
1.3. Nivel: Técnico AUXILIAR
CONTABLE

1.4. Supervisado por: Jefe de Contabilidad
1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Trabajar en conjunto con el departamento financiero y contable para modernizar los
sistemas de inventario de activos fijos, asi como para llevar a cabo registros, célculos e
informes requeridos por el jefe del departamento.

3. Descripcién del puesto

e Registrar y procesar entradas de diario para asegurar el registro preciso de todas
las transacciones comerciales.

e Mantener actualizadas las cuentas por cobrar y emitir facturas.

e Gestionar las cuentas por pagar y realizar conciliaciones.

e Colaborar en el procesamiento de balances, estados de resultados y otros informes
financieros de acuerdo con las normativas legales y financieras de la empresa.

e Contribuir en la revision de gastos, registros de némina, entre otros, segun las
asignaciones correspondientes.

e Actualizar los datos financieros en las bases de datos para garantizar la precision y
disponibilidad inmediata de la informacion cuando sea necesario.

e Preparar y enviar informes semanales y mensuales.
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e Colaborar con contadores senior en la preparacion de cierres mensuales/anuales.
4. Andlisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Bachiller Contable, Licenciado de Contabilidad
Experiencia: 6 meses

Aptitudes adicionales:

e Integridad.

e Confidencialidad.

e Trabajo en equipo.

e Trabajo en base a resultados.

e Habilidad en resolucion de conflictos.
e Pensamiento analitico.

e Toma de decisiones.

¢ Capacidad de gestion
4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades
e Preservar la confidencialidad en el manejo de informacion y documentacion.
e Cuidar y utilizar de manera apropiada los equipos y suministros asignados.
o Desempeniar cualquier otra tarea relacionada con el puesto.
e Garantizar la seguridad de los archivos proporcionados para llevar a cabo sus

responsabilidades.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.

Sonia Estefania Fajardo Barbecho — Carlos Santiago Guichay Quito



UCUENCA 130

MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Auxiliar de Contac Center

1.2. Departamento: Técnico JEFE DE TICS

1.3. Nivel: Técnico AUXILIAR DE
CONTAC
CENTER

1.4. Supervisado por: Jefe de Tics
1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Atender y solucionar las consultas, preguntas o problemas de los clientes que llaman por
teléfono para garantizar la satisfaccion del cliente.

3. Descripcién del puesto

e Realizar llamadas salientes hacia clientes o potenciales clientes.

e Responder al consumidor

e Proporcionar informacion sobre los productos o servicios de la empresa.
o Resolver problemas de los clientes.

o Hacer el manejo de quejas.

e Procesar 6rdenes de compra.

e Actualizar informacién de clientes.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Bachiller
Experiencia: 6 meses
Aptitudes adicionales:

e Comunicacion efectiva
e Capacidad para trabajar bajo presion.
e Resolver problemas rdpidamente.

e Tener conocimientos basicos de tecnologia.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Atender cada llamada que se reciba de un cliente;
¢ Recibir capacitacion sobre los productos y servicios de la empresa;
e Mejorar las habilidades de atencion al cliente, incluyendo una comunicacion efectiva,

capacidad de organizacion, trabajo colaborativo y empatia.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Auxiliar de Soporte Técnico
JEFE DE
1.2. Departamento: Técnico SOPORTE
TECNICO
1.3. Nivel: Técnico AUXILIAR DE
SOPORTE
TECNICO

1.4. Supervisado por: Jefe de Soporte Técnico

1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Proporcionar soluciones técnicas de manera clara y comprensible, adaptandose a clientes
con diversos niveles de conocimiento técnico. Su responsabilidad incluye mantener
registros precisos de cada interaccion, detallando problemas, soluciones y acciones de
seguimiento.

3. Descripcion del puesto

e Atender solicitudes y requerimientos técnicos recibidos.

e Comunicar soluciones técnicas de manera clara y comprensible al cliente segun su
nivel de comprensibilidad.

e Registrar interacciones con el cliente, detalles sobre el problema,

e Comunicar al cliente la solucién y cualquier accion de seguimiento requerida.

e Cumplir con métricas de rendimiento, como tiempos de resolucion, satisfacciéon del
cliente y demas KPI.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Ingeniero electrénico o Telecomunicaciones.
Experiencia: 1 afio en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Escucha activa.
e Comunicacion efectiva
e Orientacién a resultados.

e Vocacion de servicio.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Ofrecer contacto inicial y soluciones a problemas técnicos de los clientes.

o Dirigir de manera adecuada las consultas no resueltas al siguiente nivel de soporte.
¢ Realizar seguimientos, canalizar y redirigir problemas hacia los recursos apropiados.
e Actualizar informacién de clientes y generar informes de actividad.

e Guiar a los clientes a través del proceso de resolucién de problemas.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Gestor de Atencion al cliente
. COORDINADOR
1.2. Departamento: Marketing DE AGENCIA
1.3. Nivel: Operacional GESTOR DE
ATENCION AL
. _ _ CLIENTE
1.4. Supervisado por: Coordinador de Agencia
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

El candidato ideal seré altamente orientado al cliente, con habilidades comerciales
sélidas. Este rol se centra en la promocion y venta de paquetes de internet, asi como en
brindar un excelente servicio al cliente.

3. Descripcién del puesto

¢ |dentificar las necesidades de los clientes y ofrecer paquetes de internet adecuados
a sus requisitos.

e Responder a las preguntas de los clientes y brindar informacion precisa sobre los
servicios y promociones.

o Realizar ventas efectivas y alcanzar objetivos de ventas establecidos.

e Mantener una base de datos actualizada con la informacion de los clientes,
incluyendo sus preferencias y necesidades.

e Dar seguimiento a los clientes para garantizar su satisfaccion continua y ofrecer
actualizaciones de servicios relevantes.

e Resolver problemas y preocupaciones de los clientes de manera efectiva.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Bachiller, Licenciado en Administracion de empresas.
Experiencia: 6 meses
Aptitudes adicionales:

¢ Orientacion al logro

e Asertividad

e Compromiso Organizacional
¢ Iniciativa

e Vocacion de servicio

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

e Hacer un seguimiento de las consultas
e Trasladar las necesidades y sugerencias de los clientes a los demas departamentos
¢ Hacer seguimiento a las opiniones de los clientes

e Prevenir futuras incidencias
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Gestor de Recaudacion
. COORDINADOR
1.2. Departamento: Marketing DE AGENCIA
1.3. Nivel: Operacional GESTOR DE
RECAUDACION
1.4. Supervisado por: Coordinador de Agencia
1.5. Supervisa a: No aplica

2. Misién del Cargo

Su principal responsabilidad es asegurar la recaudacion oportuna y precisa de los pagos
de los clientes que visitan la agencia. Esta posicion implica interactuar directamente con

los clientes, brindando un servicio al cliente excepcional y garantizando que los pagos se
registren correctamente.

3. Descripcion del puesto

e Recaudacion de Pagos en la Agencia.
e Atencion al Cliente.

e Procesamiento de Pagos.

e Gestion de Caja.

e Registro de Transacciones.

¢ Informes de Caja
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:

Escolaridad indispensable: Bachiller Contable, Egresado/a graduado/en Administracién

de empresas, economia, afines.
Experiencia: 1 afio en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Vocacion de servicio.
e Trabajo en Equipo.
e Orientacion al cliente.

e Precision.

4.2. Requisitos Fisicos:
e Atencidn auditiva y visual

4.3. Responsabilidades

¢ Implementar acciones para facilitar el cumplimiento puntual de las obligaciones
financieras.

e Gestionar los procesos de pago y reembolso.

¢ Resolver inconvenientes relacionados con la facturacion y la situacion crediticia de
los clientes.

e Actualizar la informacién en los registros referente al estado de las cuentas y las

iniciativas de recuperacion de pagos.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Oficina con temperatura adecuada, humedad ambiental natural, caracteristicas de higiene

normales, iluminacién apta y una buena estructura.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Vendedor

. JEFE DE
1.2. Departamento: Marketing VENTAS
1.3. Nivel: Operacional

VENDEDOR

1.4. Supervisado por: Jefe de Ventas

1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Realizar ventas directas de los servicios de internet de la empresa GoNet, estableciendo
contactos en forma personalizada y generando relaciones comerciales con clientes
potenciales. Su objetivo principal es alcanzar las metas de ventas asignadas y contribuir al
crecimiento y desarrollo de la empresa.

3. Descripcion del puesto

e Realizar el puerteo a clientes.
e Completar la documentacion de contratos conseguidos.
o Realizar el proceso de post venta sobre la satisfaccion del servicio.

e Promocionar el servicio de internet en las diferentes activaciones realizadas.
4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Bachiller, tercer nivel

Experiencia: 6 meses
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Aptitudes adicionales:

e Orientacién a resultados.
e Proactividad.
e Trabajo en equipo.

¢ Negociacion.
4.2. Requisitos Fisicos:
e Buena apariencia, Agilidad. Resistencia Fisica
4.3. Responsabilidades

e Prospectar nuevos clientes

e Proporcionar asesoramiento técnico sobre productos o servicios.
e Resolver preguntas o problemas relacionados con los productos.
e Proporcionar asesoramiento técnico sobre productos o servicios.

¢ Mantenerse informado sobre los productos, servicio.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Contar con los recursos adecuados que garanticen el cumplimiento de meta de metas de

ventas.
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MARVICNET CIA. LTDA.

PERFIL DE CARGO

1. Descripcion del puesto

1.1. Cargo: Instalador
JEFE DE
1.2. Departamento: Técnico SOPORTE
TECNICO
1.3. Nivel: Operacional

INSTALADOR
1.4. Supervisado por: Jefe de Soporte Técnico

1.5. Supervisa a: No aplica
2. Misién del Cargo

Contribuir al despliegue, mantenimiento y funcionamiento de la infraestructura de
telecomunicaciones en entornos exteriores para asegurar la conectividad y calidad de los
servicios de fibra éptica, desempefiando un papel clave en implementacion de proyectos y
satisfaccion de los clientes.

3. Descripcion del puesto

e Experiencia en la preparacion y conexion de mangas de empalme para cables de
fibra optica.

e Participacion en la instalacion y configuracion de nodos de acceso publico en la red

e de telecomunicaciones.

e Realizacion de instalaciones y despliegues de cables de fibra Optica en
modalidades ADSS y canalizado.

e Utilizacion de herramientas y equipos de certificacion.

¢ Realizar conexiones de fibra Optica en entornos exteriores.

e Experiencia en la configuracién de raters y equipos de red para clientes finales.

e Interpretar y seguir planos y diagramas de conexion.
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4. Analisis del puesto
4.1. Requisitos Intelectuales:
Escolaridad indispensable: Bachiller
Experiencia: 3 afios de experiencia en cargos similares.
Aptitudes adicionales:

e Compromiso
e Trabajo en equipo.
e Vocacion por la calidad.

e Orientacion al cliente interno.
4.2. Requisitos Fisicos:

e Atencidn auditiva y visual, Fuerza fisica, Buena Salud, Agilidad y Coordinacién
4.3. Responsabilidades

e Mantener, corregir, probar y reparar ordenadores, equipos de transmision de datos
y periféricos.

e Adaptar y ajustar equipos informéaticos.

e Instalar, mantener, reparar y diagnosticar averias de sistemas de comunicaciones
por microondas, telemetria, multiplexado, satélite y otros de ondas de radio o

electromagnéticas.
4.4. Condiciones de Trabajo:

Brindar los recursos necesarios para garantizar instalaciones idéneas para los clientes,

Contar con el equipo correcto de proteccion.
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4.4.2.Evaluacién de Desempefio

A fin de proporcionar una valiosa herramienta para evaluar el desempefio de los empleados
de Marvicnet, a la vez que los empleados puedan conocer los pardmetros de su desempefio
en el puesto, se propone utilizar la metodologia de 180 grados, la cual permitir4 tener una
evaluacion objetiva desde varios puntos de vista, ya que en este tipo de evaluacion estan
involucrados el jefe inmediato, subordinados, pares y autoevaluaciéon. Esta evaluacion se
realiza por medio de un formulario elaborado bajo criterios y estandares claros de desempefio
individual relacionados con el trabajo, garantizando equidad y justicia en el proceso.

Para que el proceso de evaluacion de desempefio sea eficaz es necesario llevar a cabo lo

siguiente:

e Comunicar claramente a todas las partes involucradas en la evaluacion de desempefio
la forma en que se realizara la evaluacion, los criterios y estandares bajo los cuales se
evalla y lo que se pretende conseguir con dicho proceso.

e Capacitar y familiarizar a las partes involucradas con el formato propuesto para la
evaluacién desempefio.

e Preparar el respectivo informe sobre los resultados de la evaluacion y las medidas que

se ejecutaran.

Al finalizar el proceso de evaluacion y analizar sus resultados, el paso mas importante es la
retroalimentacion del desempefio, para conseguir una retroalimentacion que genere impacto
directo en el equipo de trabajo, que no afecte la autoestima, el rendimiento en el puesto de
trabajo y la relacion que existe entre los empleados de la empresa se propone seguir estas
recomendaciones:

e Realizar una entrevista personal con cada uno de los evaluados para dar a conocer los
resultados de la evaluacion.

e En la presentacion de los resultados es necesario destacar las areas en las que el
empleado tiene un desempefio satisfactorio y centrarse en las acciones que el empleado
puede emprender a fin de mejorar las &reas en las que su desempefio no es satisfactorio.

e Tener en cuenta que las opiniones respecto a los resultados deben aportar valor al

desempefio ademas de ser oportunas y especifica.
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Figura 45 Formato para la Evaluacién de Desempefio

MARVICNET CIA. LTDA.

EVALUACION DE DESEMPENO

El presente formulario nos permite evaluar el desempefio del personal, por favor leer bien el contenido y
contestar enforma objetiva. Marque un casillero por cada item de acuerdo con la calificacion presentada.
Fecha:

Datos del evaluado

Nombre:
Departamento:
Cargo:
Datos del evaluador
Nombre:
# Calificacion
Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
i A Bueno Puntaje
Areas de Desempefio 1 > 3 i 5
Liderazgo
1 Se hace responsable de las acciones
realizadas
2 Puede trabajar de gran manera sin ser
supervisado
3 Puede manejar situaciones de gran
presion

4 Es capaz de motivar colegas a
alcanzar sus metas
Relaciones Interpersonales

5] Es respetuoso con los clientes y sus
compafieros
6 Valora las criticas constructivas

7 Brinda una adecuada orientacion a los
clientes
8 Evita conflictos dentro del equipo

9 Muestra aptitud para integrarse al
equipo
Calidad

10  Comete errores en el trabajo
11 = Hace uso racional de los recursos
12 = Se muestra profesional en el trabajo

13 = Se adapta a trabajar con nuevos
procesos y tareas
Comunicacion

14 = Expresa sus ideas con claridad y
respeto a la otra persona

15 Fomenta el dialogo de manera abierta
y directa

16 = Comparte informacion de manera
efectiva y asertiva

17  Escucha activamente y es receptivo a
las opiniones de los demas

Iniciativa

18  Se muestra asequible al cambio
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19  Tiene gran capacidad para resolver
problemas

20  Se esfuerza por innovar y aportar
ideas
PUNTAJE TOTAL

Elaborado por: Autores

Este formulario de evaluacion de desempefio esta disefiado en base a cinco areas que son:
liderazgo, relaciones interpersonales, calidad, comunicacion e iniciativa, dentro de estas
areas se encuentran distribuidos 20 items a calificar, la escala de calificacion va desde 1 a 5
puntos, siendo 1 una consideracion Deficiente y 5 Excelente. De acuerdo con estos puntajes

tendremos una calificacion maxima de 100 y una minima de 20 puntos.

e Interpretaciéon de los Resultados de la Evaluacién

A continuacion, presentamos los rangos de puntuacion y las medidas que se pueden adoptar
para cada rango.

De 20 a 39 puntos: esta puntuacion refleja un desempefio deficiente, es decir no se estan
cumpliendo las actividades asignadas al puesto o se las cumple de manera incorrecta. En
este caso se considera tomar medidas oportunas que van desde brindar capacitacion,
estudiar la posibilidad de traslado a otro puesto que sea acorde a las caracteristicas del

individuo hasta la desvinculacion del individuo a la empresa.

De 40 a 59 puntos: esta puntuaciéon indica un desempefio adecuado, pero con ciertas
dificultades, en donde hay que observar en qué areas del desempefio se presentan estas
dificultades para tomar medidas al respecto. Es necesaria la inclusién inmediata en los planes

de capacitacion.

De 60 a 79 puntos: esta puntuacioén refleja un desempefio por encima de lo esperado, es decir
se desarrollan las actividades en forma correcta. Puede considerarse el otorgamiento de

incentivos o reconocimientos.

De 80 a 100 puntos: esta puntuacion en términos generales nos indica que el empleado
supera de manera excepcional el desempefio esperado en el puesto. Se puede considerar

un ascenso o aumento de la remuneracion.
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4.5. Subsistema de Retencién

Considerando que las personas se dedican al trabajo y al cumplimiento de los objetivos
organizacionales con el fin de obtener un rendimiento significativo por su esfuerzo y
dedicacion, debiendo existir equidad en las remuneraciones percibidas por cada cargo en la
Empresa, se presenta un cuadro comparativo de las remuneraciones, el cual contiene los
cargos existentes y propuestos con las remuneraciones que perciben actualmente, junto con
esto tenemos la comparacion con la Remuneracién Minima Sectorial determinada por el

Ministerio de Trabajo para el afio 2023.

Figura 46 Tabla de Remuneracion

Cargo Comision Remuneracion Remuneracion
sectorial Actual Propuesta
2023

Presidente 2500.00 2500.00 2.500.00
Gerente General 2030.88 2000.00 2.000.00
Director Financiero 1531.53 1500.00 1650.00
Director Técnico 1531.53 1500.00 1650.00
Director de Marketing 1531.53 1500.00 1650.00
Director de Talento Humano 1531.53 1500.00 1650.00
Jefe de Contabilidad 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Recaudacion 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Tics 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Soporte Técnico 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Disefio y Publicidad 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Investigacion de Mercados 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Ventas 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Gestion de Talento Humano 1054.40 1000.00 1200.00
Jefe de Higiene y Salud Laboral 1054.40 1000.00 1200.00
Coordinador de Agencia 800.00 700.00 800.00

Asesor Juridico 800.00 700.00 800.00

Auxiliar Contable 450.00 450.00 460.00

Auxiliar de Contac Center 450.00 450.00 500.00

Auxiliar de Soporte Técnico 450.00 450.00 500.00

Gestor de Atencion al Cliente 450.00 450.00 500.00
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Gestor de Recaudacion

Vendedor

Instalador

Elaborado por: Autores

4.6. Subsistema de Desarrollo

450.00 450.00
450.00 450.00
450.00 450.00

146

500.00
500.00
500.00

Con la finalidad que los trabajadores asimilen informacion, desarrollen nuevas habilidades,

actitudes y comportamientos necesarios para el desempefio efectivo de sus puestos y para

la consecucién de los objetivos organizacionales es necesario desarrollar un plan de

capacitacion

Figura 47 Plan de Capacitacion

Temade

capacitacion
Ventas 360,
optimizacion

de Estrategias
Comerciales

Mikrotik

Instalaciones y
Fibra Optica

Objetivo

El curso tiene como objetivo
principal proporcionar a los
participantes una comprension
profunda de la actividad
comercial y la profesion de
ventas. Esto incluye el manejo
eficaz de los procesos,
técnicas y habilidades que
permiten un desempefio
exitoso en el campo de las
ventas.

El objetivo principal del curso
es dominar cualquier equipo
de la linea Mikrotik incluyendo
Administracién de Paquetes y
servicios, Upgrade y Down
grade de RouterOS

El objetivo del curso es brindar
las herramientas y
conocimientos necesarios
para instalaciones mediante
fibra Optica

Elaborado por: Autores

Empresa

Objetivos responsable
SUDEN

10

Vendedores

8 PLUS COMPU

técnicos

6 UNIVERSIDA

instaladores D
POLITECNICA
SALESIANA

Costo

Duracién

curso
1 mes $875
6 meses $2400
2 mes $1200
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4.7. Subsistema de Auditoria

Sistema de informacioén de Talento Humano

El correcto manejo de un sistema de informaciébn de Talento Humano correctamente
actualizado permitird a la empresa tener un contacto mas cercano con los trabajadores,

realizar un seguimiento mas eficiente y agilizar la toma de decisiones.

A continuacion, se presenta un modelo de formato de base de datos ordenada en forma

alfabética de todos los trabajadores de Marvicnet Cia. Ltda.
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DFigura 48 Nomina de Trabajadores
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INSTRUCCION TIEMPO EN TIEMPO EN EL
GENERO__[ESTADO CiyiL EDAD DIscAPACIDAD | er caTivi- TITULO ACADEMICO _ EXPERIENCIA || \'erpRen- CARGO ACTUAL _ e e DEPARTAMENTO _ AGENCIA _

Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero Comercial 6 Meses 4 Meses Auxiliar administra 4 Meses Departamento Comercial Batén - Cuenca
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Bachillerato |Bachillerato General 3 Afios 7 Meses Servicio al cliente 7 Meses Departamento Comercial Batén - Cuenca
Masculino _[Soltero De 29 afios a 33 afos _ |No Tercer nivel |Técnico en Automatizacién y Control 4 Aros 9 Meses Ingeniero TICS 9 Meses Departamento dee TICS Matriz - Cuenca
Masculino Unién Libre |De 34 afos a 38 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero en Marketing 6 Meses 9 Meses Coordinador de Marketing 9 Meses Departamento de Marketing _|Machala Centro
Masculino |Casado De 29 afios a 33 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Sistemas 5 Afios 6 Meses Supervisor Técnico 6 Meses Departamento Técnico Arenillas
Masculino _[Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel _|ingeniero en Telecomunicaciones 8 Afios 1 Afo Supervisor de Nodo 8 Meses Departamento Técnico Machala Centro
Masculino Unién Libre |De 24 afos a 28 afos  |No Bachillerato |Bachiller Técnico 2 Afos 1 Ao Operador de Bodega 1 Ao Departamento Administrativo |Santa Rosa
Masculino |Casado De 34 afios a 38 afos _|No Tercer nivel |DiseRador Gréfico 10 Afos 4 Meses Disefador Publicista 4 Meses Departamento de Marketing _|Matriz - Cuenca
Masculino _[Soltero De 19 afios a 23 afos _ [No Tercer nivel |ingeniero en Ciencias de la Computacién Ninguna 6 Meses Ingeniero TICs 6 Meses Departamento dee TICS Matriz - Cuenca
Masculino Unién Libre |De 34 afos a 38 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero Comercial 12 Afos 4 Afios Jefe Comercial 8 Meses Departamento Comercial Machala Centro
Femenino Soltero De 29 afios a 33 afos _ |No Tercer nivel _|ingeniero en Contabilidad y Auditoria 1 ARo 3 Afos 3 Afos Departamento Contable Pasaje
Masculino Union Libre |De 29 afios a 33 afos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 8 afios 4 Afos 4 Aros Departamento Técnico Arenillas
Masculino Unién Libre |De 34 ahos a 38 afos _ |No Bachillerato |Bachiller Técnico 15 afos 4 ARos 4 Afios Departamento Técnico Santa Rosa
Femenino Unién Libre |De 39 afos a 43 afos _ |No Bachillerato |Bachiller Contable 1 Afo. 4 ARos 2 Afos Departamento Comercial Santa Rosa
Femenino Divorciado |De 34 afios a 38 afos _ |No Tercer nivel |Licenciada en Secretariado Ejecutivo Computarizado |7 afos 4 Meses Auxiliar administrativo 4 Meses Departamento Administrativo |Santa Rosa
Femenino casado De 29 afios a 33 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero Comercial 4 Aios 4 Afios Auxiliar administrativo 4 Afios Departamento Administrativo |Santa Rosa
Masculino _|Soltero De 24 afios a 28 afos __|No Tercer nivel _|Ingeniero en Telecomunicaciones 1 Afo 3 Afos Administrador de Red 3 Afos Departamento Técnico Ssanta Rosa
Masculino _[Soltero De 19 afios a 23 afos _ |No Bachillerato |[Bachiller Técnico 2 Afos 2 Meses Asesor de ventas 2 Meses Departamento Comercial Ssanta Rosa
Femenino Unién Libre |De 24 afos a 28 afos _ |No Tercer nivel |Sociologa 2 Afios 1 Afo Jefe de Ventas 1 Ao Departamento Comercial Pasaje
Femenino Soltero De 39 afios a 43 afos _|No Tercer nivel _|Ingeniero Comercial 10 Afos 2 Afos Jefe de Agencia 2 Meses Departamento Comercial Batén - Cuenca
Masculino _|[Soltero De 19 afios a 23 afos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 3 Afos 1 Mes Asesor Comercial 1 Mes Departamento Comercial Machala Centro
Femenino Unién Libre |De 34 afos a 38 afos _ |No Bachillerato |Bachillerato General 7 Afios 6 Meses Ejecutiva de Ventas 6 Meses Departamento Comercial Matriz - Cuenca
Femenino De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |Economista Ninguna 3 Meses Supervisor Administrativo 3 Meses Departamento Administrativo |Hermano Miguel - Cuenca
Masculino De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Telecomunicaciones Ninguna 1 Afo Jefe Técnico 6 Meses Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca
Masculino De 29 afios a 33 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero en Sistemas 2 Afios 2 Afios Supervisor TICs 5 Meses Departamento dee TICS Matriz - Cuenca
Masculino De 54 afios en adelante [No Bachillerato [Bachillerato General 6 Afos 2 Meses Asesor de ventas 2 Meses Departamento Comercial Hermano Miguel - Cuenca
Masculino Unién Libre |De 29 afos a 33 afos _ |No Bachillerato [Bachiller Contable 2 Afos 1 Afo Técnico 1 Afo Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca
Femenino casado De 39 afios a 43 afos _ |No Bachillerato |Bachillerato General 7 Afios 1 Afo Asistente de Oficina 9 Meses Departamento Comercial Hermano Miguel - Cuenca
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Cuarto nivel |Abogada 2 Afos 2 Meses Abogada 1 Afo Departamento Administrativo |Matriz - Cuenca
Masculino _|[Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero en Telecomunicaciones 6 Meses 8 Meses Axuliar Contact Center 8 Meses Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca
Femenino Unién Libre |De 29 afos a 33 afos _ |No Bachillerato |Bachiller Contable 6 Afios 1 Afo Asesor de Ventas 1 Afo Departamento Comercial Santa Rosa
Femenino Union Libre |De 24 afios a 28 afos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 1 Ao 8 Meses Asesor Comercial 8 Meses Departamento Comercial Machala Centro
Masculino Unién Libre |De 24 afos a 28 afos _ |No Bachillerato [Técnico en Comercio y Administracién 4 Aros 2 Meses Asistente Técnico en Telecomunicaciones |2 Meses Departamento Técnico Santa Rosa
Masculino |Casado De 24 afios a 28 afos _|No Bachillerato |Bachiller Técnico 6 Afios 6 Meses Técnico Instalador 6 Meses Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca
Masculino _[Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 1 Afo 2 Meses Técnico 2 Meses Departamento Técnico Machala Centro
Masculino |[Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Telecomunicaciones 6 Meses 1 Mes Técnico 1 Mes Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca
Masculino |Casado De 34 afios a 38 afos _|No Bachillerato |Bachiller Técnico 3 Afios 2 Afos Técnico Principal 1 ARo Departamento Técnico Batén - Cuenca
Masculino Union Libre |De 34 afios a 38 afos _ |No Bachillerato [Bachiller Contable 14 afos 1 Mes Técnico Instalador 1 Mes Departamento Técnico Santa Rosa
Masculino |casado De 34 afios a 38 afos _|No Bachillerato |Bachiller Técnico 10 afios S Meses Jefe de cuadrilla 9 Meses Departamento Técnico Machala Centro
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero Comercial 3 Afios 1 Mes Analista comercial 1 Mes Departamento Comercial Matriz - Cuenca
Masculino _[Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel |Técnico en Redes 3 Afos 3 ARos Técnico de Campo 3 ARos Departamento Técnico Santa Rosa
Masculino |casado De 34 afios a 38 afos _|No Bachillerato |Bachiller Técnico 12 ARos 4 ARos Técnico en Redes 4 Afios Departamento Técnico Arenillas
Masculino Unién Libre |De 24 afos a 28 afos _ |No Bachillerato |Bachiller Técnico 5 afos 3 Afos Técnico 3 Afos Departamento Técnico Pasaje
Masculino _ [Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Teleinformatica 1 Afo 3 ARos Supervisor Técnico 2 Afos Departamento Técnico Pasaje
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero en Telecomunicaciones 2 Afios 1 Afo Agente Contact Center 7 Meses Departamento Técnico Arenillas
Masculino Unién Libre |De 29 afos a 33 afos __ |No Tercer nivel |Tecnélogo Electromecanico 10 afos 1 ARo Técnico 1 ARo Departamento Técnico Pasaje
Masculino Union Libre |De 34 afos a 38 afos _ |No Tercer nivel |Tecnologo en mecanica automotriz 2 AfRos 3 Afos Técnico en Reparaciones e Instalaciones |3 Afios Departamento Técnico Santa Rosa
Masculino |Casado De 29 afios a 33 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero de Sistemas 3 Afios 3 Afios Administrador de red 3 Afios Departamento Técnico Santa Rosa
Masculino _|Casado De 34 afios a 38 afos __ |No Cuarto nivel |Ingeniero Electrénico 4 ARos 2 Afos Gerente Comercial 2 Afos Departamento Comercial Matriz - Cuenca
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel [Técnico en Redes 9 ARos 2 Meses Ventas y atencion al Cliente 2 Meses Departamento Comercial Mall del Rio - Cuenca
Masculino |Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel [Técnico en Redes 2 Afios 2 Meses Técnico Instalador 2 Meses Departamento Técnico Machala Shopping
Masculino _[Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Bachillerato [Bachiller Técnico 2 Afos 1 Mes Auxiliar de Intalacion 1 Mes Departamento Técnico Machala Shopping
Femenino Soltero De 29 afios a 33 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Contabilidad y Auditoria 6 ARos 4 Aros Supervisor Administrativa 4 ARos Departamento Administrativo |Machala Shopping
Femenino casado De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |Economista 6 Afios 4 ARos Coordinador de Ventas 4 ARos Departamento Comercial Arenillas
Femenino casado De 34 afios a 38 afos _ |No Tercer nivel |Abogada 7 Afos 4 Afios Supervisor Administrativa 4 Afios Departamento Administrativo [Arenillas
Femenino Soltero De 24 afos a 28 afos _ |No Tercer nivel [Técnico en Redes 1 Afo 1 ARo Axuliar Contact Center 1 ARo Departamento Comercial Arenillas
Femenino casado De 39 afios a 43 afos _ |No Tercer nivel |Técnico en Redes 4 Ahos 2 ARos Técnico Principal 2 Afos Departamento Técnico Hermano Miguel - Cuenca

Soltero De 24 afios a 28 afos _ |No Tercer nivel |ingeniero en Telecomunicaciones 2 Afos 7 Meses Axuliar Contact Center 7 Meses Departamento dee TICS Hermano Miguel - Cuenca

casado De 34 afios a 38 afos _|No Tercer nivel [Licenciado en Disefio Grafico 3 Afos 1 ARo Disefador Grafico 1 ARo Departamento de Marketing __|Matriz - Cuenca

Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |Ingeniero en Marketing 3 Afios 2 Afos Jefe de Marketing 2 Afos Departamento de Marketing - Cuenca

Unidn Libre |De 29 afios a 33 aflos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 3 Afos 1 Ao Vendedor 1 Aho Departamento Comercial - Cuenca

Soltero De 29 afios a 33 afos _ |No Bachillerato |Bachillerato General 2 Afos 1 Mes Vendedor 1 Mes Departamento Comercial - Cuenca

Soltero De 19 afios a 23 afos _ |No Bachillerato |Bachillerato General 1 Afo 1 ARo Auxiliar administra 1 ARo Departamento Administrativo [Matriz - Cuenca

Soltero De 29 afios a 33 afos _ |No Bachillerato [Bachillerato General 3 Afos 8 Meses Auxiliar administra 2 Meses Departamento Administrativo |Matriz - Cuenca

Soltero De 24 afios a 28 afos _|No Tercer nivel |ingeniero en Sistemas 1 Afo 6 Meses Auxiliar TICs 6 Meses Departamento dee TICS Matriz - Cuenca

casado De 39 afios a 43 afos |No Tercer nivel |Ingeniero Comercial 5 Afos 2 ARos Gerente Comercial 2 ARos Departamento Comercial Matriz - Cuenca

Soltero De 24 ahos a 28 ahos__|No Tercer nivel |Técnico en Redes 1 ARo 3 Meses Asistente de contact center 3 Meses Departamento dee TICS Matriz - Cuenca
Femenino Soltero De 24 afios a 28 afos __|No Bachillerato [Bachillerato General 2 Afos 6 Meses Vendedor 6 Meses Departamento Comercial Pasaje

Elaborado por: Autores
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Conclusiones

Luego de haber culminado con el presente proyecto de titulacion que nos permitié elaborar el
Modelo de Gestion de Talento Humano para la empresa Marvicnet Cia. Ltda., presentamos

las siguientes conclusiones:

1. La empresa Marvicnet Cia. Ltda. no dispone de un Modelo de Gestion de Talento Humano
cuyas actividades, en parte, son desarrolladas por la sefiora Gerente General.

2. La empresa no cuenta con un Manual de Funciones por lo que los trabajadores no conocen
a cabalidad sobre la mision y tareas especificas de su cargo.

3. La empresa no tiene establecido un sistema de reclutamiento y seleccién de personal que
permita que la empresa cuente con el personal mas idéneo para cada cargo, siendo el
81% del personal contratado por recomendaciones personales.

4. El 62% de los trabajadores no ha sido evaluado y el 38% manifiesta que ha sido evaluado
sin especificar la forma o la técnica que se emple6 para tal evaluacion, esto debido a que
la empresa no cuenta con una técnica especifica de evaluacién de desempefio de sus
trabajadores.

5. El 50% de los trabajadores no esta conforme con la remuneracion que percibe
manteniendo cierto de grado de expectativa para que esta mejore.

6. La empresa no tiene un plan de capacitacion, existiendo a esta fecha un 29% del personal
gue no ha sido capacitado.

7. La rotacion del personal es del 49% de los trabajadores quienes se encuentran menos de
un afio en los puestos actuales de trabajo, siendo un parametro de inestabilidad y

descontento laboral.
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Recomendaciones

1. Aplicar el Modelo de Gestién de Talento Humano propuesto en el presente Trabajo de
Titulacion que contribuird al éptimo desarrollo del talento humano de la empresa Marvicnet
Cia.Ltda..

2. Aplicar el Manual de Funciones propuesto en el presente trabajo de titulacion a traveés del
cual todos los trabajadores conoceran la misién y actividades propuestas de cada cargo,
mejorando de esta forma el desarrollo de las actividades de la empresa.

3. Reclutar y seleccionar a los candidatos idoneos a través de los subsistemas propuestos
en este trabajo de titulacion, con lo que se garantizara que la empresa cuente con la mejor
mano de obra posible para el trabajo de oficina y de campo.

4. Aplicar la evaluacion de 180 grados propuesto en este trabajo de titulacion, el que permitira
conocer los pardmetros de desempefio de cada trabajador en el desarrollo de las
actividades y tareas en cada puesto de trabajo, asi como establecer las estrategias mas
adecuadas para su optimizacion.

5. Cumplir con el pago de remuneraciones sefialadas en las Comisiones Sectoriales a las
gue pertenece la empresa, con objetividad y segun el nivel ocupacional de cada cargo, y
de esta manera evitar el descontento actual de los trabajadores.

6. Realizar un diagnéstico de necesidades de capacitacion del personal de manera regular a
fin de desarrollar mayores destrezas, habilidades y competencias profesionales en el

personal, asi como el sentimiento de pertenencia con la empresa.
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Anexo 1

Formato de la Encuesta

Encuestaparael personal de MarvicnetCia. Ltda.

La presente encuesta tiene como finalidad conocer el funcionamiento de los procesos de
gestion de talento humano de Marvicnet y desarrollar la tesis de grado “Propuesta de un
Modelo de Gestion de Talento Humano para la Empresa Marvicnet Cia. Ltda., periodo
2022-2023”; asi como crear una fuente de informacién del personal para la empresa,
razon por la cual se solicita responder las siguientes preguntas con absoluta honestidad.

1. Género
Masculino
Femenino

Otro
2. Estado Civil

Soltero
Union Libre
Casado
Divorciado

Viudo
3. Edad

De 19 afios a 23 afios
De 24 afios a 28 afos
De 29 afios a 33 afos
De 34 afios a 38 afos
De 39 afios a 43 afios
De 44 afios a 48 afos
De 49 afos a 53 afios

De 54 afos en adelante
4. Discapacidad

Si

No
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5. Instruccién educativa
Basica
Bachillerato
Tercer nivel

Cuarto nivel

10. ¢Cuanto tiempo lleva en el cargo actual?

11. ¢Cudl es el departamento al que usted pertenece?

Departamento Comercial
Departamento Administrativo
Departamento Financiero
Departamento de Marketing
Departamento Técnico
Departamento de TICS
Departamento Contable

Desconoce
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12. ¢A qué agencia corresponde su puesto de trabajo?

Batan - Cuenca

Mall del Rio - Cuenca
Hermano Miguel - Cuenca
Matriz - Cuenca

Arenillas

Santa Rosa

Pasaje

Machala Centro

Machala Shopping

13. ¢En qué medios usted conocid y postulé a la vacante laboral?

Multitrabajos
Encuentra empleo
Pagina de la empresa
Redes sociales

Recomendaciones personales

14. ¢En qué medios usted conocié y postulé a la vacante laboral?

Multitrabajos
Encuentra empleo
Pagina de la empresa
Redes sociales

Recomendaciones personales
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢, Recibié alguna induccioén por parte de la empresa?
Si

No

¢, Qué informacion recibid y como fue su proceso de induccion?

¢La empresa le ha aplicado alguna evaluacion de desempefio durante el tiempo que lleva en
la empresa?

Si

No

¢,Como fue el proceso de evaluacion de desempefio?

¢, Recibe informacion oportuna para el cumplimiento de sus tareas?
Si
No

¢ Considera que su jefe inmediato tiene liderazgo?
Si

No

¢, Con respecto al ambiente laboral ¢ En qué le gustaria que mejore la empresa? *

¢, Ha tenido algun accidente de trabajo? *
Si

No
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25. ¢Laempresa cubrio todos los gastos del accidente de trabajo?
Si
No
26. ¢Harecibido usted un reglamento de seguridad y salud ocupacional?
Si
No
27. ¢Trabaja horas extras?
Si
No
28. ¢Sus horas extras son debidamente remuneradas?
Si
No
29. ¢Recibe usted descuentos en su remuneracion?
Si
No
30. ¢Cuél es el motivo?
Atrasos
Faltas (Ausentismo)

Sanciones

Préstamos o anticipos

31. ¢Qué beneficios adicionales recibe usted por parte de la empresa

32. ¢Usted recibe implementos de trabajo?
Si

No
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33.

34.

35.

36.

37.

38.

¢, Con qué frecuencia?

¢ Considera usted que existe desigualdad de género o violencia dentro de su area laboral?
Si

No

¢ Usted se siente a gusto y respetado en su puesto de trabajo?
Si
No

¢ Usted ha recibido alguna capacitacion por parte de la empresa?
Si
No

¢En qué temas fue usted capacitado y como fue el proceso de capacitacién?
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39. (Recihi6 algun tipo de certificacion?
Si
No

40. ¢La capacitacion que usted recibié ha sido de utilidad para el desarrollo de su
cargo?

Si
No
41. ¢Quién paga las capacitaciones?
Solo Empleado
Solo Empresa
Empleado - Empresa

Acuerdo permanencia laboral

42. ¢En qué temas le gustaria recibir una capacitacion?

43. ¢Laempresa le dala oportunidad de ascender a un puesto superior?
Si
No

44. :Con que frecuencia la empresa actualiza sus datos?
Mensualmente
Semestralmente
Anualmente
Esporadicamente

Nunca
45. ¢ Usted recibi6 el reglamento interno de trabajo por parte de la empresa? *

Si

No
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Anexo 2
Formato de la Entrevista
Guia para la entrevista al Gerente de Marvichet

La presente encuesta tiene como finalidad conocer el funcionamiento de los procesos de
gestion de talento humano de Marvicnet y desarrollar la tesis de grado “Modelo de Gestion

de Talento Humano para la Empresa Marvicnet Cia. Ltda., periodo 2022-2023".
INFORMACION GENERAL

Género
Masculino
Femenino
Estado civil
Soltero
Casado
Unién Libre
Divorciado

Viudo
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¢, Quién dirige los procesos de talento Humano?

¢, Considera necesario la implementacion de un modelo de gestion de talento humano para la
empresa?

SUBSISTEMA DE PROVISION DE TALENTO HUMANO

¢ Por qué medios se recluta el personal?

SUBSISTEMA DE ORGANIZACION DE TALENTO HUMANO
¢, Todo el personal tiene contratos escritos de trabajo?
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¢La empresa cumple con el proceso de induccion estructurado?
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¢, Qué actividades realiza que no estan relacionadas?

SUBSISTEMA DE RETENCION DE TALENTO HUMANO
¢, Como retiene al personal para que permanezca en la empresa?
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¢, Qué tipo de planes recreativos realiza la empresa?

¢ Cual es el proceso que sigue la empresa en situaciones de desigualdad de género o
violencia dentro de la empresa?
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SUBSISTEMA DE DESARROLLO
¢ Tiene un plan de capacitacion?

¢ Los conocimientos y habilidades adquiridos en la capacitacion se desarrollan en los puestos
de trabajo?
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¢, Qué cargos se han promocionado en el ultimo afio?

SUBSISTEMA DE AUDITORIA DE TALENTO HUMANO
¢ Como es la comunicacion interna de la empresa?
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