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1. RESUMEN

El presente proyecto de titulacion aborda la problemética relacionada con las deficiencias
en lagestion del talento humano dentro de las empresas privadas de laprovinciadel Azuay, lo que
afectalaproductividad y competitividad organizacional . En este contexto, el temadeinvestigacion
se centra en la viabilidad parala creacidn de una consultora laboral especializada en procesos de
talento humano.

Para ello, se empled una metodologia mixta, combinando encuestas y entrevistas, que
permitieron identificar las necesidades reales del sector empresarial y determinar € nivel de
aceptacion del servicio propuesto.

Como resultado, se disefié una propuesta de accion basada en |a creacion de una consultora
laboral que ofrece servicios de asesoria en seleccion de personal, capacitacion en liderazgo y
acompariamiento en procesos de terminacion de contrato.

En conclusion, se determind que existe una demanda significativa de servicios
especializados en talento humano en la provinciadel Azuay, lo que evidencialaviabilidad técnica
y operativa del proyecto. Se recomienda laimplementacién de la consultora como una alternativa
estratégica para apoyar a las empresas en la mejora de sus procesos laborales, promoviendo una

gestion més eficiente, competitivay alineada con la normativa vigente.



2. ABSTRACT
This graduation project addresses the issues related to deficiencies in human talent
management within private companies in the province of Azuay, which negatively affect
organizational productivity and competitiveness. In this context, the research topic focuses on the
feasibility of creating alabor consulting firm specialized in human talent processes.

To achieve this, a mixed methodology was applied, combining surveys and interviews,
which made it possible to identify the real needs of the business sector and determine the level of
acceptance of the proposed service.

As aresult, an action proposal was designed based on the creation of a labor consulting
firm that offers services such as personnel selection advisory, leadership training, and support in
contract termination processes.

In conclusion, it was determined that there is a significant demand for specialized human
talent servicesin the province of Azuay, demonstrating the technical and operational feasibility of
the project. It isrecommended to implement the consulting firm as a strategic alternative to support
companiesin improving their labor processes, promoting more efficient, competitive management

aligned with current regulations.



1. PROBLEMATICA

En Ecuador, la gestion del talento humano constituye uno de los principales desafios para
las empresas privadas, debido a la limitada profesionalizacion de los procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitacion y desarrollo del persona. Esta situacion se ve agravada por la bga
digitalizacion de los sistemas de gestion y la escasa disponibilidad de asesoria especiaizada, |o
gue dificulta la adaptacion de las organizaciones a entornos laborales cada vez méas competitivos
y dindmicos.

De acuerdo con € Instituto Nacional de Estadisticay Censos (INEC, 2023), Gnicamente el
37 % de las empresas ecuatorianas utiliza plataformas digitales para la seleccion de persona y
menos del 20 % dispone de manuales de cargos actualizados. La ausencia de procesos técnicos
estructurados prolonga los tiempos de contratacin entre 30 y 40 diasy genera indices de rotacion
superioresal 45 % en el sector servicios, af ectando negativamente la productividad organi zacional .
En este sentido, Zambrano (2023) sefida que estas deficiencias han contribuido a una reduccion
aproximadadel 8,4 % en laproductividad nacional, |o que evidencialanecesidad de apoyo externo
especializado en la gestion del talento humano.

En laprovinciadel Azuay, esta problematica se manifiesta con mayor intensidad debido a
la estructura empresarial predominante. Seguin datos del INEC (2023), €l 92 % de las unidades
productivas corresponde amicro y pegquefias empresas, las cuales, en su mayoria, no cuentan con
departamentos internos ni con asesoria especializada en gestion del talento humano. Esta
limitacion reduce significativamente su capacidad para atraer, desarrollar y retener personal
calificado, afectando su desempefio y competitividad.

Asimismo, Cabrera Zambrano (2020) indica que solo & 37 % de las organizaciones del

Azuay utiliza herramientas digitales para €l reclutamiento de personal, mientras que los tiempos



de contratacion superan los 25 dias y apenas € 60 % del personal contratado permanece més de
un ano en laempresa. A esto se suma que € 67 % de los trabajadores de |a ciudad de Cuenca no
recibe capacitacion formal, situacion que reduce la productividad hasta en un 15 % y aumenta los
niveles de desmotivacion laboral (PefiaVinces, 2021).

En este contexto, se evidencia una necesidad insatisfecha de servicios especializados en
consultora laboral y gestion del talento humano para las empresas privadas de la provincia del
Azuay. La falta de acompafiamiento técnico en procesos clave como seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio, cumplimiento normativo y bienestar organizacional limita €
crecimiento empresaria y la sostenibilidad de |as organizaciones locales. Por €ello, se justifica e
desarrollo de un proyecto de viabilidad parala creacién de una consultoralaboral especializadaen
procesos de talento humano, orientada a fortalecer la productividad y competitividad del sector

empresarial privado del Azuay.



2. TEMA
“Proyecto de Viabilidad para la Creacion de una consultora laboral especializada en procesos de

talento humano para empresas privadas de la provincia del Azuay”



3. LINEAMIENTOS DE INVESTIGACION

5.1 Lineay sub linea deinvestigacion

Linea 2 - Gestion administrativa, econdmica, comunicativa de las organi zaciones

Sub linea - Gestion del Talento Humano
52 ODS

ODS 8- Trabajo decente y crecimiento econdmico

El proyecto se ainea directamente con € Objetivo de Desarrollo Sostenible 8, € cual
promueve el trabajo decente, €l crecimiento econdmicoy el fortalecimiento delas micro, pequefias
y medianas empresas. Esta iniciativa impulsa la mejora de la gestion labora dentro de las
organizaciones, favoreciendo practicas de contratacion justa, procesos formales de liquidacion,
capacitacion del personal y mecanismos de desarrollo profesional.
5.3  Programadeinvestigacion

Programa— Ninguno

El presente trabajo de investigacion no se enmarca en un programa de investigacion
especifico, ya gque responde de manera directa a los lineamientos académicos y metodol 6gicos
establecidos por € instituto para los proyectos de titulacion. Su desarrollo tiene un caracter
independiente y aplicado, orientado exclusivamente al cumplimiento de |os objetivos formativos,
cientificos y académicos de la institucion, sin vinculacion a programas externos o lineas de

investigacion institucionalizadas.



4. JUSTIFICACION

El proyecto se relaciona con la linea de Gestion de Talento Humano a andizar la
viabilidad de crear una consultoralaboral especializadaen procesos de talento humano, esenciales
para la administracion del persona y e cumplimiento normativo. Se vincula con la sublinea de
Gestion del Taento Humano a evaluar un servicio de consultoria sin considerar su
implementacion. El tema de viabilidad se fundamenta en el andlisis de la necesidad del servicioy
de las condiciones administrativas, econdmicas y organizacionales de las empresas privadas de la
provinciadel Azuay.

En e ambito académico, € presente trabajo se sustenta en lo dispuesto en la Ley Organica
de Educacion Superior (LOES) del Ecuador, particularmente en su Articulo 21, que establece la
realizacion de proyectos de investigacion, desarrollo o emprendimiento como requisito
indispensable para la obtencion del titulo de Tecndlogo en Gestion del Talento Humano en €
Instituto Superior Tecnoldgico Sudamericano. Este proyecto cumple con dicha disposicién al
integrar conocimientos tedricos y préacticos que fortalecen las competencias profesionales de los
estudiantes, promoviendo € pensamiento critico, la innovacién y la aplicaciéon de estrategias
efectivas paralagestion del talento humano en e contexto laboral actual.

Desde € punto de vista tecnoldgico, e andlisis de viabilidad de una consultoria laboral
especializada en procesos de talento humano constituye un aporte relevante a desarrollo
empresarial, ya que permite evaluar € acceso potencial de las empresas a herramientas préacticas
orientadas a la optimizacion de sus procesos internos. Este enfoque posibilita andizar la
factibilidad de incorporar soluciones tecnol dgicas aplicables a procesos como €l reclutamiento, la
evaluacion del desempefio, la capacitacion y la comunicacion interna, con el propdsito de mejorar

la eficiencia operativa y apoyar la toma de decisiones organizacionales. Asimismo, € estudio



permite identificar € impacto que dichas herramientas podrian generar en € fortalecimiento de
entornos laborales més organizados, transparentes y orientados a resultados, contribuyendo a la
competitividad y sostenibilidad de las empresas privadas de la provinciadel Azuay.

Desde una perspectiva social, € estudio de viabilidad de una consultoria laboral
especializada en procesos de talento humano evidencia los posibles beneficios tanto para las
empresas como paralostrabajadoresdelaprovinciadel Azuay, a promover unagestion méasjusta,
eficientey humanadel talento humano. El andlisis permite valorar cdmo una adecuada asesoria en
esta area podria incidir en la mejora de las condiciones laborales, el fortalecimiento del
compromiso del personal y lareduccion de practicas informales, contribuyendo al bienestar social
y a desarrollo organizacional del entorno empresarial local.

Desde la perspectiva econdémica, € estudio de viabilidad de una consultoria laboral
especializadaen procesos de talento humano permite evaluar su factibilidad financieray el impacto
econdmico potencia en |as pequefias y medianas empresas (PY MES) privadas de la provinciadel
Azuay. El andlisis identifica los beneficios econdémicos derivados de |a optimizacion de recursos,
la reduccion de costos asociados a la rotacion de personal y a procesos de seleccion ineficientes,
asi como lamejora en la planificacién de la capacitacion, contribuyendo a una gestion del talento
humano maés eficiente y sostenible.

Deigual manera, €l andlisis permite estimar la sostenibilidad econémica del proyectoy su
capacidad para generar valor agregado en este segmento empresarial, ofreciendo una alternativa
viable frente a la creacién de departamentos internos de talento humano. De este modo, la
investigacion apoya la toma de decisiones estratégicas orientadas al crecimiento, fortalecimiento

y competitividad econdmica de las PY MES del sector empresaria local.



5. OBJETIVOS
7.1  Objetivo general
Evaluar la viabilidad de establecer una consultora laboral orientada a procesos de talento
humano para empresas del Azuay, a través del estudio del marco conceptua y legal, €
levantamiento de informacion sobre las demandas del sector y |a elaboracion de la propuesta de
accion, para definir su pertinenciay potencial aceptacion en el mercado.
7.2  Objetivos especificos

e Recopilar y andizar informacion bibliografica y normativa laboral vigente
mediante la revision de libros, articulos académicos y documentos legales, con €
fin de sustentar tedricamente el estudio de viabilidad de la consultorialaboral.

e ldentificar las necesidades de las empresas privadas del Azuay en relacion con la
gestion del talento humano a través de entrevistas y encuestas, para conocer la
demanday pertinenciadel servicio de consultoria.

e Elaborar |a propuesta de accién mediante el disefio operativo de los serviciosy la
estructuracion del model o de emprendimiento con el fin de demostrar lapertinencia
delainiciativafrente alas necesidades del sector empresarial del Azuay.

e Socializar losresultados del proyecto de investigacion con profesionales de Talento
Humano, mediante una reunién virtual, con €l fin de obtener retroalimentacion y

validar deforma subjetivala pertinenciay coherencia de la propuesta de viabilidad.



6. MARCO TEORICO
8.1 M ar co contextual

Figural
Catedral Metropolitana de la Inmaculada Concepcion de Cuenca

- : . (p— - - D wtiigh T Syl
Nota: Catedral Metropolitana de Cuenca monumento histérico y artistico representativo de la provincia del Azuay
(Municipio, 2025).

8.1.1 Ubicacion geograficay caracteristicas generales

Laprovinciadel Azuay se encuentraubicadaen el sur delaregioninterandinadel Ecuador,
formando parte de la zona austral del pais. Limita a norte con la provincia de Cafiar, al sur con
Loja, a este con Morona Santiago y al oeste con Guayas y El Oro. Su capital es la ciudad de
Cuenca, declarada Patrimonio Cultural de la Humanidad por la UNESCO.

El territorio del Azuay presenta una geografia diversa, compuesta por valles interandinos,
zonas montafiosas, paramos y &reas tropicales haciala Amazonia. Su clima varia desde templado
frio en las zonas altas hasta calido himedo en las zonas bajas. La provincia se caracteriza por su
importancia histérica, cultural y econdmica para el pais, asi como por la presencia de actividades
tradicionales como la agricultura, la artesania 'y € tejido de sombreros de pga toquilla (GAD

Provincial del Azuay, s. f.).



8.1.2 Estructura administrativa y autoridades locales

La provincia del Azuay forma parte de la organizacion politico-administrativa de la
Republica del Ecuador y se divide territorialmente en cantones, parroquias urbanas y parroquias
rurales. Su capital es la ciudad de Cuenca, que actla como centro administrativo, econémico y
cultural.

A nivel provincial, la méxima autoridad es la Prefectura del Azuay, encabezada por Juan
Cristobal Lloret Vadivieso, elegido prefecto en 2023. Esta entidad, junto con € Viceprefectoy €l
Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial. En & cantén Cuenca, € gobierno autbnomo
municipal esta encabezado por €l alcalde Cristian Zamora Matute, quien asumio €l cargo € 14 de
mayo de 2023. (Consgjo Nacional Electoral [CNE], 2023; GAD Municipal de Cuenca, s. f.).

8.1.3 Actividad econdmica predominante

Tablal
Actividades comerciales del Azuay
Actividad Comercio Cantidad
Comercio Induglob S. A. 259,98 millones
Servicio Financiero Banco del Austro SA. 77,93 millones
Produccién Cartopel 264,00 millones
Comercio I mportadora Tomebamba 230, millones

Nota: Latablaindicavaloresreferentes alas actividades comerciaes de la provinciadel Azuay.

8.2  Marco conceptual
8.2.1 Definicién de Talento Humano

El tdento humano se define como € conjunto de habilidades, conocimientos,
competencias, actitudes y capacidades que poseen las personas dentro de una organizacion,
orientadas al logro de los objetivos institucionales. En este sentido, € talento humano constituye
€l recurso mas importante de la empresa, ya que de é dependen la productividad, lainnovacién y

la ventaja competitiva (Chiavenato, 2017). Asimismo, la gestiéon del talento humano comprende
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los procesos de atraccion, desarrollo, motivacion y retencion de las personas que aportan valor
estratégico ala organizacion (Dessler, 2015)
8.2.2 Caracteristicas del Talento Humano

El talento humano se caracteriza por su singularidad, su potencial de aprendizaje continuo,
su capacidad de adaptacion 'y su aporte estratégico ala organizacion. En este sentido, cada persona
posee conocimientos y habilidades Unicas que influyen directamente en la competitividad
organizacional (Chiavenato, 2017). Asimismo, € talento humano destaca por su capacidad para
innovar y resolver problemas, lo que lo convierte en un recurso dindmico, estratégico y dificil de
imitar dentro del entorno empresarial (Dessler, 2015).
8.2.3 Procesos del Talento Humano

La gestion del talento humano se refiere a conjunto de actividades planificadas que
permiten atraer, desarrollar, retener y administrar al persona dentro de la organizacion. Estos
procesos conforman un sistemaintegrado orientado aalinear €l potencial humano con los objetivos
estratégicos ingtitucionales (Chiavenato, 2017). Asimismo, la gestion del talento humano abarca
el ciclo laboral del colaborador desde su ingreso hasta su salida, integrando précticas como el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la compensacion
(Desdler, 2015). Dentro de los procesos que se redlizan en € departamento de Talento Humano
podemos encontrar |os siguientes:

e Reclutamientoy seleccion de personal

El reclutamiento constituye el proceso mediante el cual la organizacion atrae a candidatos
idéneos para cubrir una vacante, mientras que la seleccion consiste en identificar y elegir a
aspirante que mejor se gjusta a perfil requerido para el puesto. Un proceso de seleccion eficiente

debe sustentarse en el analisis de competencias, la evaluacion de habilidades, el uso de entrevistas



11

estructuradas y la aplicacion de pruebas psicotécnicas, con € fin de garantizar decisiones objetivas
y acertadas en laincorporacion del talento humano (Robbins & Judge, 2018).

e Contratacion einduccion

Lacontratacion es el proceso mediante el cual la organizacion formalizalarelacién laboral
con e candidato seleccionado, garantizando el cumplimiento de los requisitos legales,
administrativos y contractuales. Este proceso comprende la preparacion de documentos, la
verificacion de informacion y € establecimiento de las condiciones laborales que regulan el
vinculo entre e trabagjador y la empresa (Dessler, 2015). Asimismo, un proceso de contratacion
adecuado permite asegurar claridad en aspectos como funciones, beneficios, horarios, modalidad
de trabgjo y tipo de contrato, contribuyendo a una relacion laboral transparente y ordenada
(Werther & Davis, 2014).

e Capacitaciéon y desarrollo

La capacitacion se orienta ala adquisicion de habilidades y conocimientos necesarios para
el desempefio eficiente del puesto de trabajo, mientras que €l desarrollo profesiona se enfoca en
el fortalecimiento de competencias a largo plazo. En este sentido, la capacitacion responde a
necesidades inmediatas del cargo, mientras que el desarrollo busca potenciar € talento humano y
su proyeccioén futura dentro de la organizacion (Chiavenato, 2017). ASimismo, estos procesos
facilitan la adaptacion del personal a los cambios tecnoldgicos, estratégicos y operativos,
contribuyendo al incremento de la productividad y la innovacion organizacional (Dessler, 2015).
En conjunto, la capacitaciony el desarrollo constituyen pilares fundamentales para el crecimiento

organizacional y € logro de un éxito sostenible.
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e Proceso determinacion decontratoy liquidacion

Laterminacion y liquidacion laboral comprenden el conjunto de acciones administrativas,
legales y laborales mediante las cuaes se da por finalizada la relacion entre e trabgjador y la
organizacién, garantizando el cumplimiento de los derechos y obligaciones establecidos en la
normativa vigente. Este proceso requiere la aplicacion de procedimientos formales que aseguren
transparencia, una comunicacion adecuada y la reduccion de riesgos legales para la organizacion
(Dessler, 2015). Asimismo, la liquidacion implica €l célculo y la entrega al trabgjador de los
valores correspondientes a remuneraciones pendientes, beneficios sociales y compensaciones
determinadas por laley o por el contrato laboral (Chiavenato, 2017). Cuando estos procedimientos
se gecutan de manera adecuada, contribuyen a preservar la imagen institucional, prevenir
conflictosy asegurar un cierre justo y respetuoso de larelacion laboral. En el contexto ecuatoriano,
estos procesos se encuentran regulados por e Codigo del Trabgo, por 1o que las organizaciones
deben aplicar mecanismos formalesy transparentes conforme alalegislacion vigente.

e ConsultoraLaboral

La consultora en talento humano constituye un servicio especializado que brinda asesoria
técnica y estratégica a las organizaciones para optimizar sus procesos de gestion del talento
humano, e cumplimiento de la normativa laboral y la administracion de las relaciones laborales.
Este tipo de consultoria permite diagnosticar problematicas organizacionales y proponer
soluciones orientadas a mejorar € desempefio, el clima laboral y la eficiencia de los procesos
internos (Robbins & Judge, 2018). Asimismo, facilitalatoma de decisiones informadas en &mbitos
como lacontratacion, €l desarrollo, el bienestar y ladesvinculacién del personal, contribuyendo al
cumplimiento normativo y a la sostenibilidad operativa de la organizacién (Chiavenato, 2017).

Desde una perspectiva operativa, la consultoria laboral apoya la implementacion de practicas
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modernas de recursos humanos alineadas con la estrategia corporativa, fortaleciendo la gestion
organizacional (Werther & Davis, 2014). Ademés, proporcionaanalisis objetivosy especializados
gue permiten identificar brechas en |os procesos de talento humano, reducir errores administrativos
y prevenir conflictos laborales (Dessler, 2015; Chiavenato, 2017).

8.2.4 Beneficios de una Consultoria Laboral en equipos de Startups

Figura2
Beneficios de la Consultoria Laboral

Establece procesos
profesionales de
talento humano

Kentdica perfiles

ideales para

roles criticos CYea culturas
de trabsajo
saludables

Beneficios de
una Consultoria
Laboral en
Startups

Acompana en -
procesos de ‘«sggura el
capacitacidn cumplimieno legal

y desarroliio y contractual

Asegura en
procesos de
capacitacion y desarrollo

Nota: La siguiente figura muestralos beneficios de aplicar una Consultoria Laboral en equipos Startups.

La consultoria laboral en startups ofrece beneficios clave que fortalecen la estructura
organizacional, laproductividad y la sostenibilidad empresarial en entornos altamente cambiantes.
Ademas, facilitalaidentificacion del perfil idea pararoles criticos, algo esencial en los equipos
pequerios donde cada integrante tiene un impacto significativo en el éxito del proyecto (Robbins
& Judge, 2018).

Asimismo, una consultoria laboral ayuda a crear culturas de trabajo saludables,

promoviendo liderazgo, comunicacion efectivay normas internas claras que reducen larotacion y



14

los conflictos, factores que representan uno de |os riesgos mas altos para los startups (Chiavenato,
2017). También brinda acompafiamiento en procesos de capacitacion y desarrollo, fortaleciendo
competencias clave como creatividad, innovacion, gestion del tiempo, metodologias &giles y
trabgjo colaborativo, elementos necesarios para competir en mercados dindmicos (Werther &
Davis, 2014).
8.2.5 Tiposde Consultoria Laboral

Laconsultorialaboral se haconsolidado como un recurso estratégico fundamental paralas
organizaciones gue buscan optimizar sus procesos de talento humano y adaptarse a las exigencias
del entorno empresaria actual. A través de distintos enfoques, este tipo de asesoria permite
analizar, megjorar y gestionar de manera integral las préacticas relacionadas con el personal, desde
la planificacion y & cumplimiento normativo hasta € desarrollo de competencias y €
fortalecimiento del clima organizacional. En este contexto, los tipos de consultoria laboral se

clasifican segin su objetivo y alcance, tal como se detalla en latabla siguiente.

Tabla?2
Tipos de Consultoria Laboral
Consultoria Enfoque
Estratégica Se enfoca en € disefio de politicas de talento, planificacion laboral y modelos de gestién.
: Orientada a procesos como reclutamiento, capacitacion, administracién de personal y

Operativa .
climalaboral.

Normativa Centrada en cumplimiento legal, contratos, reglamentosinternosy procesos disciplinarios.
Promueve bienestar, liderazgo, cultura organizaciona y competencias.

Desarrollo La consultoria propuestaintegraré estos enfoques para responder alas necesidades de las

empresas privadas del Azuay.
Nota: Latablaindicalostipos de Consultoria Labora y su enfoque en €l érea de Talento Humano.

8.2.6 Pasos para el analisis de viabilidad de una consultoria laboral
Para la viabilidad de una creacion de una consultoria laboral implica una serie de etapas
estructuradas que garantizan su viabilidad técnicay operativa. De acuerdo con Kotler y Armstrong

(2018), los pasos clave incluyen:
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1. Analisisdel mercado: identificacion de necesidades, competencia, demanda loca y
segmentos de clientes.
2. Definicidon del servicio: disefio detallado de productos, procesos, metodologias y
propuestas de valor.
3. Planificacién financiera: costos, estructura de precios, inversion inicia y
proyecciones de ingresos.
4. Marco legal: registro de la empresa, licencias, obligaciones tributarias y normativas
laborales.
5. Disefio oper ativo: manuales de procesos, estandarizacion de serviciosy protocolos de
atencion al cliente.
6. Estrategias de marketing: posicionamiento, identidad corporativa, canales digitales
y dianzas.
7. Ejecucién y evaluacion: implementacion inicial, evaluacion de indicadoresy mejora
continua.
8.2.7 Liderazgo en Nuevos Emprendimientos o Startups
El liderazgo en nuevos emprendimientos o startups se caracteriza por su enfoque flexible,
adaptativo y orientado a la innovacion, necesario para enfrentar ambientes altamente inciertos y
cambiantes. Segun Robbinsy Judge (2018), los lideres de startups deben impulsar unavision clara
mientras fomentan la creatividad, la experimentacion y latoma de riesgos calculados. Chiavenato
(2017) sefaa que este tipo de liderazgo requiere habilidades para gestionar equipos pequerios,
multidisciplinarios y con ata presion por resultados, donde la motivacion y la comunicacion

abierta son esenciales para € progreso. Asimismo, Blank y Dorf (2012) afirman que los lideres
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emprendedores deben promover € aprendizaje continuo y la validacion constante de ideas,
elementos clave del enfoque Lean Startup.
8.2.8 Manegjo de equiposy Administracion de personal

Son procesos fundamental es para coordinar tareas, mejorar lacomunicaciony fortalecer e
desempefio colectivo dentro de las organizaciones. Segun Dessler (2015), administrar personal
implica planificar, organizar y supervisar las actividades de los colaboradores para garantizar
eficienciay cumplimiento de metas. Robbins y Judge (2018) destacan que € manejo efectivo de
equipos requiere habilidades en motivacion, resolucion de conflictos, liderazgo y establecimiento
derolesclaros. Por su parte, Werther y Davis (2014) afirman que una adecuada administracion de

personal contribuye amejorar €l climalaboral, reducir larotacion y aumentar la productividad.



17

7. DISENO METODOL OGICO

Se entiende por disefio metodoldgico la estructura que guia € proceso de investigacion,
permitiendo organizar de manera l6gicay coherente |los métodos, técnicas y procedimientos que
se utilizardn para responder a problema planteado. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2018), el disefio metodoldgico establece “el plan o estrategia general que adopta €
investigador para obtener la informacion requerida 'y analizarla con el propésito de responder a
las preguntas de investigacion” (p. 120). En esta linea, Sampieri (2014) enfatiza que €l disefio
metodoldgico actla como un mapa operativo que define € tipo de estudio, la poblacion, las
técnicas de recoleccién de datos y 1os métodos de anadlisis necesarios para garantizar la validez
del estudio de datos y los métodos de andlisis necesarios para garantizar la validez del estudio.
9.1 Determinacion del universoy dela muestra
9.1.1 Universo o poblacion

Los datos a utilizar parala determinacion del universo son aproximados:

Tabla3

Cantidad de empleados privados en & Provincia del Azuay

Segmento Cantidad (per sonas)
Empresas privadas en el Canton Azuay 66.111

Total 66.111
Nota: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadisticay Censos (INEC,2024)

9.1.2 Determinacion del tamafio dela muestra

MUESTREO PROBABILISTICO

Paralarealizacion de la muestra de la poblacién total (N) 66.111 que constituyen al dato
general de la poblacion dentro de las Empresas Privadas en laprovincia del Azuay del dltimo
Censo del INEC. Paralarealizacion de encuestas € nivel de confianza (Z) es del 95% (1.96), el
margen de error (E) 5% es el error matematico de extraer elementos de la poblacion y mediante

la prueba piloto que se realizo se obtuvo los valores de probabilidad de éxito (P) 50% la cual
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indica si la investigacion se puede realizar y la probabilidad de fracaso (Q) 50%, que es €
porcentaje de que alguna parte o toda la investigacion no se puedarealizar.

Formula dela muestra

Datos:

n = Tamario de la muestra

N = Empresas Privadas = 66.111

Z = Nivel de confianza (95%) = 1,96

E = Margen de error (5%) =0, 05

P = Probabilidad de éxito 50% = 0,50

Q = Probabilidad de fracaso 50% = 0,50

N+ (2)? xp *q
[(N—1)*(e)?] + ((z% * p * q))

n=

B 66111 + (1-96)* = 0,50 = 0,50
~ [(66111 — 1) * (0-05)2] + ((1,96)% » 0,50 % 0,50 ) )

66111 = 3,8416 « 0,50 » 0,50
~ [66111 « 0,0025] + ( 3,8416 « 0,50 + 0,50 )

63493.0044
n =
165.2775 + 0,9604

_ 63493.0044
"~ 166.2379

1 = 381.940607

Encuesta: 382 personas.
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9.2  Diseflo de herramientas
9.4.1 Metodologia mixta

Es un enfoque de investigacion que integra de manera sistemati ca procedimientos, técnicas
y andlisis tanto cuantitativos como cualitativos, con €l propésito de obtener una comprension mas
completa del fendmeno estudiado. Segun Creswell y Plano Clark (2018), la investigacion mixta
“implica la recoleccion, el andlisis y la integracion de datos cuantitativos y cualitativos dentro de
un mismo estudio o serie de estudios para profundizar y ampliar los resultados”.

9.4.2 Herramientas cuantitativas

Encuesta

La encuesta es una técnica de recoleccién de datos que consiste en obtener informacion
mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado a una muestra de personas, con € fin de
conocer sus opiniones, percepciones, actitudes o caracteristicas. Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2018), la encuesta es “un instrumento estandarizado que permite recopilar datos de
manera sistemética a través de preguntas previamente disefiadas para medir variables especificas
dentro de un estudio”

Laencuesta se aplicara alas empresas privadas de laprovinciadel Azuay, con lafinaidad
de recopilar informacion que permitird identificar las necesidades y faencias las cuales
contribuiran a desarrollo de la creacion de una consultoria laboral especializada en procesos de
talento humano.

9.4.3 Herramientas cualitativas
Entrevista
Laentrevista es una técnica de recoleccion de informacion que consiste en un intercambio

verbal, planificado y dirigido, entre el investigador y uno o varios participantes con €l fin de
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obtener datos rel evantes sobre experiencias, percepciones u opiniones. De acuerdo con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2018), la entrevista es “una conversacion profesional que permite
profundizar en los significados y perspectivas de los participantes, mediante preguntas
estructuradas, semiestructuradas o abiertas”

Esta entrevista sera aplicada a |l os siguientes cargos:

- Gerente Genera de Importadora Cumpleafios

- Jefe de Recurso Humanos de Grupo Superior (Sucursal Cuenca)

- Jefefinanciero de Cartones Nacionales SAl- Cartopel
9.4.4 OtrasHerramientas

Las herramientas, presentadas en la tabla siguiente, abarcan desde metodologias de
evaluacion del desempefio en contextos simulados hasta instrumentos psicométricos, entrevistas
conductuales y matrices legales de verificacion. Su uso complementario fortalece € andlisis

integral del talento humano, proporcionando datos objetivosy estructurados que respaldan latoma

de decisiones en |os procesos organi zacional es.

Tabla4
Herramientas aplicadas
Herramienta Definicion Uso
Técnica de entrevista conductual que evalla Evaluar competencias laborales
Entrevita STAR competencias a partir de experiencias previas, mediante el andlisis de conductas
estructuradas en Situacion, Tarea, Acciény pasadas, garantizando una seleccién
Resultado (Campion et a., 1997). objetivay basada en evidencias.
I nstrumentos estandarizados que miden de Comparar candidatos de manera
Pruebas forma objetiva aptitudes, personalidad y b

psicométricas

habilidades cognitivas, con criterios de validez
y confiabilidad (Anastasi & Urbina, 2010).

objetivay estandarizada segun los
reguerimientos del puesto.

Test de Estilo
Directivo

Instrumento que identifica el estilo de
liderazgo predominante a partir de patrones de
conductay preferencias personales (Robbins
& Judge, 2017).

Diagnosticar €l estilo de liderazgo para
mejorar la gestion de equipos, € clima
laboral y el desempefio organizacional.

Check List Legal

Herramienta sistemética que verifica el
cumplimiento de obligacionesy requisitos
laborales aplicables ala organizacion
(Martinez, 2020).

Revisar el cumplimiento de la
normativa laboral vigentey reducir
riesgos legales.
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Matriz de Instrumento que organizay controlalas
Verificacion de obligaciones laborales, registrando evidencias,
Obligaciones responsablesy estado de cumplimiento
Laborales (Gbmez & Rivas, 2019).
Nota: La presente tablaindicalas herramientas aplicadas en e presente proyecto.

Verificar el cumplimiento de beneficios
sociales, aportes, indemnizacionesy
demas obligaciones laborales.

9.3  Estudiodemercado

Este proyecto ayudara a tomar decisiones con base en informacion real y verificable sobre
el entorno, los clientes potenciales y la competencia, mediante la aplicacion de un estudio de
mercado. A través de este proceso podremos identificar necesidades, preferencias y
comportamientos de los consumidores, reduciendo laincertidumbrey el riesgo en la planificacion
de nuestros servicios. Asimismo, nos permitird estimar la demanda, definir con mayor claridad €
segmento objetivo y gustar nuestra propuesta de valor para que responda de forma coherente alas
condiciones del mercado.
9.7.1 Objetivo del estudio de mercado

Analizar la aceptacion, interés y percepcion de los empleados del sector privado de la
provinciadel Azuay respecto ala creacién de una consultorialaboral especializadaen procesos de
talento humano para € afo 2026. Asimismo, se busca identificar la demanda potencial de los
servicios propuestos y evaluar su pertinencia frente a las necesidades real es de gestion del talento
humano dentro de las empresas privadas. Los resultados permitirdn determinar la viabilidad
comercia del proyecto y sustentar latoma de decisiones estratégicas para su implementacion.
9.7.2 ldentificacion del servicio

Con € fin de responder a las necesidades actuales de las empresas privadas, las cuales
enfrentan constantes desafios rel acionados con |a gestion eficiente de su personal, €l desarrollo del
liderazgo y e cumplimiento de la normativa laboral vigente. En un entorno empresarial cada vez

mas competitivo y cambiante, la adecuada administracion del talento humano se ha convertido en
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un factor clave para mejorar la productividad, fortalecer el clima organizacional y reducir riesgos
legales y operativos.

Laimportancia de contar con una consultoria laboral radica en su capacidad para apoyar a
las empresas en |la profesionalizacion de sus procesos de talento humano, permitiendo una gestion
mas eficiente del capital humano, la prevencién de errores en procesos sensibles y la generacion
de entornos laborales mas justos, motivadores y sostenibles. De esta manera, la consultoria se
posiciona como una herramienta estratégica para el crecimiento empresarial y la consolidacién de
relaciones laborales equilibradas y transparentes.

Los servicios que conforman la oferta de la consultoria son los siguientes:

1 Asesoria en seleccion de personal
2. Capacitacion en liderazgo
3. Proceso de terminacion de contrato y liquidacion

Esta consultoria permite a las empresas optimizar sus procesos internos mediante la
incorporacién de asesoria técnica especializada, orientada a la toma de decisiones objetivas y
alineadas a la legidacion labora ecuatoriana y a las buenas précticas de gestiéon humana.
Asimismo, contribuye a fortalecimiento de las capacidades directivas y al manegjo adecuado de
las relaciones laborales, 10 que se traduce en mayor estabilidad organizacional, disminucion de
conflictos laborales y mejoradel desempefio de los colaboradores.

9.7.3 Definicion delasvariables

Para realizar €l andlisis se ha decidido utilizar la técnica de aplicacion de encuestas a la
muestra obtenida, para determinar €l nivel de conocimiento, interés, aceptacion y percepcion de
los trabajadores frente ala creacion de una consultorialaboral especializada en procesos de talento

humano y los servicios que recibirian através de sus empresas.
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e Edad.

o Género.

¢ Nivel de Ocupacion

e Enquéregion reside.

e Nivel de aceptacion.

9.7.4 Segmento objetivo

El segmento objetivo del presente estudio de mercado esta conformado por |os empleados
gue laboran en empresas privadas del cantdn Azuay, cuyo universo poblacional asciende a66.111
personas, de acuerdo con la poblacion econdémicamente activa vinculada a este sector. A partir de
este universo se determind una muestra representativa de 382 personas, a quienes se aplico la
encuesta como instrumento de recoleccion de informacion, permitiendo obtener datos fiables y
estadisticamente validos para el andlisis de lafactibilidad del proyecto.

Este segmento representa la demanda futura potencial de la consultoria laboral, ya que los
empleados son |os principal es beneficiarios de | os procesos de talento humano implementados por
las empresas. A través de sus percepciones, necesidades y nivel de aceptacion, es posible
identificar a los futuros clientes empresariales, quienes regueriran servicios especializados para
mejorar la seleccion de personal, fortalecer € liderazgo organizaciona y gestionar adecuadamente
los procesos de terminacién de contrato y liquidacion.

La consultoria propuesta responde a necesidades concretas del segmento objetivo, tales
como la optimizacion de la gestion del talento humano, la mejora del clima laboral, € desarrollo
de competencias directivas y la prevencion de conflictos y riesgos legales en materia laboral. En

este sentido, el estudio permite proyectar una demanda sostenida en el tiempo, considerando que
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las empresas privadas requieren cada vez méas apoyo técnico especializado para garantizar una
gestion eficiente, legal y estratégica de su capital humano.
9.7.5 Aplicacion de herramientas de investigacion

El siguiente cronograma de aplicacion de encuestas y entrevistas se establece con €l
proposito de organizar de manera sistematicay eficiente el proceso de recoleccion de

informacion del estudio de mercado.

Tabla5
Cronograma de aplicacion de herramientas de investigacion
Herramientasde . Medio delevantamiento de
. L Tiempo Lugar . .
investi gacion informacion

-Importadora Cumpl eafios
Entrevistas Del 054 16 de -Almacenes Tia Presencia

enero 2026 -KIA-Sucursal Cuenca
Forms
Del 054 16 de o . .
Encuestas enero 2026 Azuay Link: https://for ms.office.com/r/

iIGGOQSW37pf?origin=lprLink
Nota: Cronograma de aplicacion de entrevistasy encuestas a las empresas privadas de la provincia del Azuay.

9.7.6 Analisis deresultados
9.7.6.1 Entrevista. En lapresente se entrevist6 a 3 cargos de diferentes empresas privadas
delaprovinciadel Azuay, las cuales sirvieron para continuar con €l trabajo.

Tabla6
Cargos entrevistados - Empresas privadas de la provincia del Azuay

Entrevistados Evidencia

Entrevista 1
Nombre: Ing. Fernando Palacios
Cargo: Gerente General
Empresa: Importadora Cumpleafios
Evidencia: Fotografiade la entrevista



https://forms.office.com/r/iGGQSW37pf?origin=lprLink
https://forms.office.com/r/iGGQSW37pf?origin=lprLink
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Entrevista 2
Nombre: Ab. Laura Alvarado, Mgs
Cargo: Jefa de Recurso Humanos
Empresa: Grupo Superior — Sucursal Cuenca
Evidencia: Fotografia de la entrevista

Entrevista 3
Nombre: Ing. Adriana Montafio Esparza
Cargo: Jefe Financiero
Empresa: Cartones Nacionales SAl- Cartopel
Evidencia: Fotografiade laentrevista

Nota: Latablamuestra el detalle de los datos personales de |0s cargos entrevistados de 3 empresas privadas de la
provinciadel Azuay.



9.7.6.2 Tablaresumen deresultados.

Tabla7

Entrevistas autoridades empresas privadas de Azuay
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ENTREVISTA 1

ENTREVISTA 2

ENTREVISTA 3

Nombresy Apellidos

Ing. Fernando Palacios

Ab. Laura Alvarado

Ing. Adriana Montafio E.

Cargo que desempefia

Gerente General

Jefa de Recursos Humanos

Jefe financiero

# Preguntas

Respuestas

Respuestas

Respuestas

;Cémo define el
concepto de una
oficina
especializada en
procesos de
talento humano
1 orientadaal
trabajador y
cudl considera
queseriasurol
dentrodela
gestion
empresarial?

Bueno primero, saludar por
parte de Importadora
Cumpleafios, para nosotros
esimportante ser |o mas
transparente posible, por la
misma razon estamos
gustosos de poder aportar en
su proyecto de titulacion.

Y bueno, respondiendo ala
pregunta, una oficina
especializada en talento
humano orientada al
trabajador seriaun espacio
gue se enfoca en apoyar
tanto alaempresa como a
los colaboradores,
especiamente en temas
como contratacion y € rol
gue cumplen es aportar con
procesos clarosy
organizados.

Buenas tardes estimada,
un gusto poder atenderla,
igualmente, saludar al
Ingtituto Sudamericano
agradecer por tomarnos en
cuenta para su proyecto.

A ver pues yo lo veo como
un apoyo a nuestra labor
dentro de laempresa, ya
gue nosotros tenemos una
responsabilidad muy
extensa, considero que su
rol seriaaportar un
enfoque méstécnicoy
ayudarnos a fortalecer
procesos como seleccion,
capacitacion.

Buenas tardes, bueno,
primero que nada, gracias
por tomarnos en cuenta.
Me parece interesante
poder compartir nuestra
experienciay aportar a
esteandlisis Laverdad,
yo lo veo como un
soporte especializado
paralaempresa. Nosotros
yamanejamos bien
NUestros procesos
internos, pero unaoficina
enfocada en talento
humano podria aportar
una mirada més técnicay
actualizada

Bueno considero que es bien
limitado, Muchos

En general, diriaque los
trabajadores tienen un

En general, yo diria que
los trabajadores conocen

Desde su colaboradores saben lo buen conocimiento sobre lo esencial para su dia a
per spectiva, bésico, como temas de pagos  |os procesos basicos, dia, como temas
Jquénivel de 0 vacaciones, pero no COMO pagos, Permisos, sdarides, permisos 0
conocimiento siempre entienden como vacaciones o contratos. contratos. Sin embargo,
considera que funcionan procesos como Pero claro quehay temas  hay otros procesos mas
5 tienen los evaluaciones, més técnicos como internos
trabajadores capacitaciones, ascensos o evauaciones de
sobrelos incluso sus derechos y desempefio, planes de
procesos de debereslaborales. Creo que  carrerao politicasinternas
talentohumano  fatamasinformacionclara  que podrian comunicarse
quesegestionan y acompafiamiento enestos  mejor. NO es que exista un
en la empresa? temas. gran desconocimiento,
pero si oportunidades para
reforzar lainformacion
o~ .. Yoconsidero que los Considero que nuestros Desde mi punto de vista
¢Cémo evaluaria . i :
L procesos funcionan muy procesos son efectivosy los procesos funcionan
la efectividad de bi han funcionado bien h bi
los pr acesos ien para nuestra empresa, an funcionado bien hasta bieny no generan.
actuales de pero claro que siempre hay ahora. Laseleccion es mayores inconvenientes,
3 talento humano aspectos por mejorar, en el responsable, la gestion NOsotros mantenemos
: caso de seleccién de |aboral esordenaday estabilidad en la

querecibed I .,

. personal nosotroslo tratamos de mantener seleccion y en lagestion
trabajador, tales . . - i

o manejamos muy bien, y el buenas practicas de laboral. Obviamente
como seleccion, . . ;
liderazgo yo creo que liderazgo. siempre hay
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liderazgoy depende de cada jefe, oportunidades para
gestién laboral?  asimismo con la gestion, mejorar.

contamos con herramientas

que permiten optimizar la

calidad de trabajo.
¢En cudles A ver yo creo que todos son  Bueno yo no veo una Mas que hablar de
procesos de importantes, pero considero necesidad urgente, lo necesidad, creo que un
talentohumano  queigua que en la pregunta vemos como una apoyo externo podria ser
identifica una anterior siempre se puede oportunidad de mejora atil en temas como

mayor necesidad
de
acompafnamiento
técnico externo

mejorar y mucho mas ahora
con tanta  innovacion,
sempre hay que estar
actualizandose, entonces

ciertas &reas, yaque €
acompafiamiento técnico
externo podria ayudarnos
aoptimizar estos procesos.

formacion continua,
fortalecimiento de
habilidades de liderazgo,
Seriaun complemento

parameorar la  considero que en todos los para seguir
experiencia del procesos que se manegjan en profesionalizando la
trabajador? €l area de talento humano. gestion.

¢Quédrea, cargo
oinstanciaes
responsable de
planificar y
gecutar las
capacitaciones o
actividades
relacionadas con
talento humano
enlaempresa, y
cOmMo se organiza
dicho proceso?

Estas actividades son
gestionadas principalmente
por mi &rea, con apoyo
administrativo cuando es
necesario, porque el
departamento de talento
humano se enfoca en otros
temas, entonces la
planificacion se hace de
dependiendo de las
necesidades del momento.

Laplanificacion de
capacitaciones esta a cargo
del &rea de Recursos
Humanos. Norma mente
evaluamos las necesidades
del persona y definimos
un plan anual o semestral.
También tomamos en
cuenta sugerencias de los
jefes de area. Cuando es
necesario, buscamos
apoyo externo.

Eso lo coordina
principalmente Recursos
Humanos, pero siempre
en conjunto con la
gerenciay considerando
el presupuesto que se
aprueba cada afio.

¢JCon qué
frecuencia se
desarrollan
capacitaciones o
actividades de
talento humano
enlaempresay
quécriterios
utiliza el
empleador para
definir dicha
periodicidad?

No hay wuna frecuencia
establecida, pero hemos
estado realizando una o dos
vecesal afio, dependiendo las
nuevas actualizaciones a las
normativas, igual por temas
de tiempo casi siempre selas
realiza de maneraonline.

Las capacitaciones las
realizamos de forma
periédica, generamente de
maneratrimestral o
semestral, dependiendo
del tema. Lafrecuenciase
define en funcién delas
necesi dades detectadas,
cambios normativos,
rotacion de personal y
disponibilidad
presupuestaria. Tratamos
de que no sea algo aislado,
sino parte de un proceso
continuo de mejora

L as capacitaciones ho
siguen un calendario fijo,
pero se realizan cuando
hay una necesidad clarao
cuando se detecta una
oportunidad de mejora.
Factores como €l
presupuesto, los cambios
internos, nuevas
normativas o larotacion
de personal influyen
mucho en la decision de
cuando redlizarlas.

¢Coémo describe
laformaen que
se gestionan los
procesos de
terminacion de
contratoy
liquidacion, y
quéimpacto
considera que
estos generan en
la percepcion del
trabajador ?

Hasta el diade hoy, gracias
a Dios no hemos tenido
mayor inconveniente con el
tema de terminacion de
contrato, la compafieritade
Talento es super buena, s
hemos logrado manejar con
mucho profesionalismo cada
uno de los casos.

Aungue yo reconozco que en
algunos casos pueden
generar incomodidad alos
trabajadores.

Nosotros manejamos con
mucha responsabilidad,
transparenciay conforme
alaley.

Procuramos que €l
trabajador entienda cada
paso, que se sienta
respetadoy que €l cierre
delarelacion laboral sea
lomasclaroy justo
posible

A ver, estos procesos se
manejan con bastante
cuidado, porgue sabemos
gue tienen un impacto
legal y humano.
Tratamos de que todo sea
claro, ordenado y
conforme alaley.
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En caso de
existir una
oficina
especializada en
procesos de
talento humano
en laprovincia,
Jquéfactores
influirian en la
decision del
empleador para
permitir o
facilitar quelos
trabajadores
accedan a sus
servicios?

Bueno, principalmente
veriamos qué tan confiabley
profesional es esa oficina.
Para nosotros seria clave que
realmente aporte soluciones
précticas y no solo teoria.
También influiria bastante el
costo del servicio, porque
Como empresa tenemos que
cuidar e presupuesto. Otro
punto importante seria que
ayude a prevenir problemas
laborales, mejore el
ambiente de trabajo y apoye
anuestros colaboradores en
temas legales o de desarrollo
profesional. Si vemos que
esto genera beneficios
reales, como menos
conflictos, mayor
compromiso del personal y
unamejor organizacion
interna, sin duda estariamos
abiertos a permitir que
nuestros trabajadores
accedan a esos servicios.

Principalmente
evaluariamos la
experiencia, reputacion y
profesionalismo de la
consultora. También seria
clave que sus servicios
aporten valor real, tanto
parala empresa como para
los trabgjadores. Si vemos
que ayuda a fortal ecer
nuestros procesos,
prevenir conflictos
laborales, mejorar e clima
organizacional y potenciar
€l desarrollo del personal,
sin dudala
considerariamos como un
aliado estratégico.

Personalmente, evaluaria
quétan seriay
profesional esla
consultora, qué
experienciatieney s
realmente ofrece
soluciones précticas.
También seriaimportante
gue los costos sean
razonablesy que el
impacto seavisible

Nota. Cuadro de respuestas receptadas en las entrevistas aplicadas alos diferentes cargos de las empresas privadas

de Azuay.

Andlisisderesultados de las entrevistas

L os resultados evidencian que las empresas entrevistadas cuentan con procesos de talento

humano estructurados y funcional es, que abarcan areas clave como seleccion de personal, gestion
laboral, capacitacion y terminacién de contrato. Asimismo, se reconoce un nivel adecuado de
cumplimiento normativo y una gestion interna orientada a mantener la estabilidad organizacional
y €l bienestar de |os trabajadores. Por otra parte, |0s participantes coinciden en que existe margen
para la meora continua, particularmente en aspectos relacionados con e fortalecimiento del
liderazgo, la modernizacion de herramientas de gestion, € desarrollo del talento y la optimizacion
de la comunicacion interna.

En cuanto a nivel de conocimiento de los trabagjadores sobre los procesos de talento

humano, se observa que este es satisfactorio en los aspectos basicos, aungue se identifican
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oportunidades para reforzar la comprension de procedimientos mas técnicos, tales como
evaluaciones de desempefio, planes de carreray politicas internas.

Desde una perspectiva estratégica, los entrevistados consideran que la eventual
contratacion de una consultora externa no implicaria sustituir la gestion interna existente, sino
complementarlay fortalecerla. Se destaca que una consultora seria especialmente Util para aportar
innovacion, asesoria técnica especializada, prevencion de riesgos laborales y optimizacion de la
experienciadel trabajador.

El andlisis de las entrevistas permite concluir que la creacién de una consultora
especializada en procesos de talento humano en la provinciadel Azuay resultaviabley relevante,
siempre gue su propuesta de valor se enfoque en complementar la gestién interna de las empresas,
fortalecer capacidades organizacionales existentes y generar impactos medibles en productividad,
climalaboral y desarrollo del talento humano. Esta evidencia respalda la pertinencia del proyecto
como una alternativa estratégica para €l fortalecimiento de la gestion empresarial en laregion.

9.7.6.3 Encuesta. En la presente fase se encuentra la tabulacién de datos de encuestas
aplicada a 382 colaboradores de diferentes empresas privadas de la provincia del Azuay. Los

resultados nos ayudaron aidentificar €l nivel interésy aceptacion de nuestros servicios.
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1. Género
Tabla8
Género
Variable Frecuencia Porcentaje
Femenino 168 44%
Masculino 214 56%
Total 382 100 %
Nota: La presente tablarepresentala cantidad del géneroy porcentaje de los colaboradores, (Valdivieso, 2026).
Figura3
Género

Género

44% ® Femenino

56% m Masculino

Nota: La presente figurarepresentala cantidad representativa de género de los colaboradores que respondieron la
encuesta, (Valdivieso, 2026).

Analisis Cuantitativo

La encuesta esté conformada por un total de 382 personas. De dllas, 214 corresponden al
género masculino, lo que representa aproximadamente e 56,0% del total, mientras que 168
pertenecen a género femenino, equivaentes al 44,0%.

Analisis cualitativo

La distribucion por género reflgjada en la gréfica sugiere una predominancia del grupo
masculino dentro de la poblacién analizada, |o cua puede tener implicaciones relevantes para la
interpretacion delos resultados del estudio. Esta diferenciaen lacomposicion de lamuestra podria
influir en percepciones, comportamientos 0 necesidades especificas, especidmente s la

investigacion aborda temas rel acionados con factores sociales, laborales u organizacionales.
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2. Edad

Tabla9

Edad de los colaboradores

Variable Frecuencia Por centaje
Menos de 25 afios 12 3%
De 26 a 30 afios 71 19%
De 31 a 35 afios 123 32%
De 36 a 40 afios 141 37%
Mas de 40 afios 34
Total 382

Nota: La presente tabla representala edad aproximada de los colaboradores, (Valdivieso, 2026).

Figura4
Edad
Edades

$ Masde 40 anos 9%

% De 36 a.40 afios 37%

X De 31 a 35 afios 32%

8, De26a30afios 19%

§ Menos de 25 afios 8%

0% 10% 20% 30% 40%
Porcenaje

Nota: La presente figura representa la cantidad representativa de la edad aproximada de los colaboradores
(Vadivieso, 2026)

Andlisis Cuantitativo

Delos 382 encuestados, podemos evidenciar en los resultados que |os colaboradores de las
empresas privadas alas que se les realiz6 la encuesta son de menos de 25 afios (3%), de 26 a 30
anos (19%), de 31 a 40 afios (32%), destacandose € grupo de 36 a 40 afios (37%), como € méas
representativo, continuando con e grupo de més de 40 afios (9%), siendo € porcentaje mas bajo.

Analisis cualitativo

Delos resultados obtenidos se observala composicion etaria, lacual sugiere que lamuestra
esta dominada por personas gque probablemente cuentan con experiencia profesional consolidada,

estabilidad laboral y mayor capacidad de toma de decisiones informada.
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3. Relacion laboral dentro de la empresa.
Tabla 10
Relacion laboral
Variable Frecuencia Por centaje
Tiempo completo 180 48%
Medio Tiempo 91 24%
Servicios profesionales 105 28%
Total 382 100%

Nota: lapresente tabla representala relacion laboral que mantiene los colaboradores con la empresa, (Valdivieso,
2026).
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Nota: La presente figurarepresentalarelacion laboral que mantiene los colaboradores con la empresa, (Valdivieso,
2026)

Analisis Cuantitativo

L os resultados obtenidos representan que cas la mitad de la muestra, con 180 personas
(48%), siendo la més predominante, continuando con & grupo de servicios profesionales con 105
personas (28%) y finalmente medio tiempo con 91 personas (24%), siendo e grupo més bgjo.

Analisis cualitativo

De los resultados se evidencian una clara predominancia de personas con dependencia
laboral de tiempo completo, 1o que sugiere un perfil mayoritariamente estable desde el punto de

vistalaboral.
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PREGUNTAS:

4, ¢Cual delassiguientes opciones describe mejor 1o que usted entiende por una oficina

especializada en procesos de talento humano orientada al trabajador ?

Tabla 1l
Percepcion de oficina de talento humano orientada al trabajador
Variable Frecuencia Por centaje
Unidad que brinda asesoria, en seleccion, liderazgo y procesos laborales 101 26%
Areaadministrativainterna de la empresa 110 29%
Dependencialegal sancionadora 106 28%
Oficina operativa sin relacién con el desarrollo humano 57 15%
No tiene claridad sobre el concepto 8 2%
Total 382 100%

Nota: La presente tabla representalas opciones elegidas por los colaboradores sobre el concepto de una oficina
consultora de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)

Figura6
Percepcion de oficina de talento humano orientada al trabajador

Per cepcion de oficinade TH orientada al trabajador

No tiene claridad sobre €l concepto Bl 2%
g Oficina operativa sin relacion con el.. 15%
% ' Dependencialegal sancionadora 28%
E Area administrativainterna de la empresa 29%
Unidad que brinda asesoria, en seleccion,.. 26%
0% 10% 20% 30% 40%

Porcentaje

Nota: La presente figura representa las opciones elegidas por los colaboradores sobre € concepto de una oficina
consultora de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)

Andlisis Cuantitativo

Se puede evidenciar quelaopcion con mayor frecuencia corresponde a Areaadministrativa
interna de la empresa con 110 personas (29%), seguida muy de cerca por una Dependencia legal
sancionadora con 106 personas (28%), continuando con 106 personas (26%) que escogieron
Unidad que brinda asesoria en seleccién, liderazgo y procesos laborales, Finalmente, 57 personas
(15%) eligieron Oficina operativa sin relacion con € desarrollo humano y 8 personas (2%), No

tiene claridad sobre &l concepto.
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Analisis cualitativo

Predominan enfoques tradicionales que conciben a talento humano como un &rea
administrativa interna, centrada en tramites y gestion operativa, o incluso como una instancia
sancionadora de caracter legal, lo cua reflga una percepcion enfocada en normativa mas que de
acompafamiento y desarrollo. Estasinterpretaciones sugieren que el enfoque de consultoralaboral
especializada en procesos de Talento Humano, no esta plenamente interiorizado por una parte
considerable de la poblacion encuestada.
5. Qué nivel de conocimiento tiene sobre la existencia o funcion de oficinas

especializadas en procesos de talento humano?

Tabla 12
Conocimiento sobre la existencia de oficinas de Talento Humano
Variable Frecuencia Porcentaje
Ningln conocimiento 52 14%
Conocimiento basico 135 35%
Conocimiento intermedio 100 100%
Conocimiento amplio 68 18%
Conocimiento especializado 26 26%
Total 382 100%

Nota: La presente figura representa las opciones elegidas por los colaboradores sobre |a existencia de oficinas
consultoras de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)

Figura?7
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consultoras de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)
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Andlisis Cuantitativo

L os resultados obtenidos evidencian que €l 35% de los encuestados (135 personas) declara
poseer un conocimiento basico, 1o que indica una comprension general y superficial del tema;
seguido por un 26% (100 personas) que manifiesta contar con un conocimiento intermedio.
Asimismo, el 18% de los participantes (68 personas) afirma tener un conocimiento amplio. Por
otra parte, un 14% de los encuestados (52 personas) reporta no tener ningun conocimiento,
mientras que solo un 7% (26 personas) indica poseer un conocimiento especializado.

Andlisis cualitativo

Los resultados reflggan un nivel de conocimiento predominantemente superficial o
moderado respecto alas oficinas especializadas en procesos de talento humano. Si bien lamayoria
de los encuestados reconoce su existencia o tiene una nocion general de su funcion, la limitada
proporcion de personas con conocimiento amplio o especializado sugiere que la comprension

integral del rol estratégico de estas oficinas no esta plenamente consolidada.
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6. ¢Como califica los procesos de talento humano que actualmente recibe en su
empresa?
Tabla 13
Calificacion de procesos de Talento Humano
Variable Frecuencia Por centaje
Muy deficientes 23 6%
Deficientes 79 21%
Aceptables 143 37%
Adecuados 94 25%
Muy adecuados 43 11%
Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por |os colaboradores sobre la calificacién alos procesos
de Talento Humano dentro de su empresa. (Vadivieso, 2026)

Figura8
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Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por |os colaboradores sobre la calificacion alos procesos
de Talento Humano dentro de su empresa. (Vadivieso, 2026)

Andlisis Cuantitativo

L os resultados evidencian que € 37% de los participantes (143 personas) caifica dichos
procesos como aceptables; seguido por un 25% (94 personas) que los considera adecuados.
Asimismo, el 21% (79 personas) sefiala que |os procesos son deficientes, mientras que un 11% (43
personas) |os calificacomo muy adecuados. Por otraparte, un 6% de |os encuestados (23 personas)

considera que | os procesos son muy deficientes
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Andlisis cualitativo

L os resultados evidencian que la percepcion sobre |os procesos de talento humano en las
empresas se concentra mayoritariamente en un nivel intermedio, 10 que sugiere que, si bien estos
procesos cumplen funciones basicas, alin presentan oportunidades significativas de mejora. Estos
resultados reflgjan la necesidad de fortalecer y optimizar los procesos de talento humano,
orientandolos hacia una gestion més estratégica, eficiente y centrada en € desarrollo del
colaborador.
7. ¢En cudl de los siguientes procesos considera usted que se requiere mayor

acompafiamiento técnico externo?

Tabla 14
Procesos que requiere mayor acompariamiento externo
Variable Frecuencia Porcentaje
Seleccién y asignacion de personal 66 17%
Capacitacion en liderazgo 83 22%
Terminacion de contrato y liquidacion 98 26%
Acompafiamiento integral en todos |os procesos 114 30%
No se considera necesario acompafiamiento externo 20 5%
Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones el egidas por |os colaboradores sobre el proceso que requiere mayor
acompafiamiento externo. (Valdivieso, 2026)

Figura9
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Nota: La presente figurarepresenta las opciones el egidas por |os colaboradores sobre el proceso que requiere mayor
acompafiamiento externo. (Valdivieso, 2026)
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Andlisis Cuantitativo

Los resultados evidencian que € 30% de los encuestados (114 personas) considera que se
reguiere en el acompafiamiento integral en todos |os procesos, posicionandose como laopcion mas
relevante. L e sigue laterminacion de contrato y liquidacion, con un 26% (98 personas). Asimismo,
el 22% de | os participantes (83 personas) sefidl ala capacitacion en liderazgo. Por otro lado, € 17%
(66 personas) identificalaseleccion y asignacion de personal como €l proceso que requiere mayor
acompafamiento, mientras que solo un 5% (20 personas) considera que no es necesario €
acompariamiento técnico externo.

Analisis cualitativo

Predominan enfoques tradicionales que conciben a talento humano como un &rea
administrativa interna, centrada en tramites y gestion operativa, o incluso como una instancia
sancionadora de carécter legal, lo cua reflga una percepcién normativa més que de
acompafamiento y desarrollo. Estasinterpretaciones sugieren que el enfoque de consultoralaboral
especializada en procesos de Talento Humano, no esta plenamente interiorizado por una parte

considerable de la poblacion encuestada.



39

8. ¢cCual es e responsable de planificar y gecutar las capacitaciones o actividades

relacionadas con talento humano en la empresa del trabajador ?

Tabla 15
Responsable de actividades de Talento Humano
Variable Frecuencia Porcentaje

Gerencia general 75 26%
Departamento de talento humano 157 29%
Consultores o capacitadores externos 119 28%
No se realizan capacitaciones 30 15%

Total 382 100%

Nota: La presente figura representa las opciones elegidas por |os colaboradores sobre el responsable de las
actividades de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)

Figura 10
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Nota: Lapresente figurarepresentalas opciones elegidas por |os colaboradores sobre el responsable de las
actividades de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)

Andlisis Cuantitativo

L os resultados muestran que la mayor responsabilidad en la planificacion y gjecucion de
capacitaciones recae en e Departamento de Talento Humano, con 157 respuestas, 10 que
representa € 41% del total. En segundo lugar, se identifica la participacion de consultores o
capacitadores externos, con 119 respuestas (31%), lo que reflgja una presencia significativa del
apoyo externo en estos procesos. Por su parte, la gerencia general asume este rol en 75 casos
(20%), mostrando una intervencion directa, aunque menor en comparacion con las areas

especializadas. Finamente, 30 encuestados (8%) sefialan que no se realizan capacitaciones en su

empresa
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Andlisis cualitativo

Los resultados reflgjan que en la mayoria de las empresas existe una estructura
organizacional definida, donde e Departamento de Talento Humano lidera los procesos de
capacitacion, lo que evidencia una gestion mastécnicay especializadadel desarrollo del personal.
La participacion de consultores externos sugiere gque muchas organizaciones reconocen la
necesidad de apoyo técnico adicional, ya sea por limitaciones internas o por la busgueda de
conocimientos especi alizados.
0. ¢Con qué frecuencia se desarrollan capacitaciones o actividades relacionadas con

talento humano en la empresa donde labora?

Tabla 16
Frecuencia de capacitaciones o actividades de talento humano
Variable Frecuencia Porcentaje

Nunca 20 5%
De manera ocasional 137 36%
Unavez a afio 121 32%
Variasveces a afio 77 20%
De forma permanente y planificada 27 8%

Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por los colaboradores sobre la frecuencia con laque
reciben capacitaciones en su empresa. (Vadivieso, 2026)
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Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por |os colaboradores sobre la frecuencia con laque
reciben capacitaciones en su empresa. (Valdivieso, 2026)



41

Andlisis Cuantitativo

L os resultados evidencian que la frecuencia mas comun de capacitaciones es de manera
ocasional, con 137 respuestas, 10 que representa el 36% de la muestra. En segundo lugar, 121
encuestados (32%) indican que las capacitaciones se realizan una vez a ano, refleggando una
periodicidad limitada. Asimismo, 77 personas (20%) sefialan que estas actividades se desarrollan
varias veces a afio, lo cual evidencia un nivel intermedio de planificacion. En menor proporcion,
27 encuestados (8%) manifiestan que las capacitaciones se realizan de forma permanente y
planificada, mientras que 20 personas (5%) indican que nunca se desarrollan este tipo de
actividades en su empresa.

Analisis cualitativo

Desde una perspectiva cualitativa, |os resultados muestran que la capacitacion en talento
humano no se encuentra plenamente ingtitucionalizada en la mayoria de las organizaciones,
predominando précticas ocasional es o esporéadicas. Esto sugiere que la formacién suele responder
mas a necesidades puntuales que a una estrategia estructurada de desarrollo del personal. La baja
proporcion de empresas con capacitaciones permanentesy planificadas evidencia una oportunidad
de mejora en la gestiéon del talento humano, especialmente en la implementacion de planes

formales de capacitacion alineados a |l os objetivos organizacionales
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10. ¢Comodescribeusted su experienciafrentealos procesos determinacion de contrato

y liquidacién en su empresa 0 en experiencias previas?

Tabla 17
Experiencia en procesos de terminacion contractual y liquidacion
Variable Frecuencia Por centaje

Procesos clarosy transparentes 78 21%
Procesos poco claros 133 35%
Procesos conflictivos 132 35%
No ha pasado por estos procesos 37 10%

Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por |os colaboradores sobre su experiencia frente a
procesos de terminacion de contrato. (Valdivieso, 2026)

Figura 12
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Nota: La presente figura representa las opciones el egidas por los colaboradores sobre su experiencia frente a
procesos de terminacion de contrato. (Valdivieso, 2026)

Analisis Cuantitativo

Los resultados muestran que 133 personas (35%) califican estos procesos como poco
claros, mientras que 132 encuestados (35%) los consideran conflictivos, evidenciando que una
proporcion significativa de la muestra ha tenido experiencias negativas o problematicas en la
terminacion de contratos y liquidaciones. Por otro lado, 78 participantes (21%) sefialan haber
vivido procesos claros y transparentes, 1o que representa una minoria frente a las percepciones
desfavorables. Finalmente, 37 encuestados (10%) indican que no han pasado por este tipo de

procesos, constituyendo el grupo con menor representacion.



Andlisis cualitativo

L os resultados reflgjan que la percepcion predominante sobre |0s procesos de terminacion
de contrato y liquidacion es mayoritariamente negativa, asociada a fata de claridad, conflictos y
posibles deficiencias en la comunicacion y aplicacion normativa. Esta situacion puede generar
desconfianza, incertidumbre y tensiones entre empleadores y trabgadores. Sin embargo, la
existenciade un grupo que experimentd procesos clarosy transparentes demuestra que unagestion
adecuada y técnicamente correcta es posible, especiamente cuando se aplican procedimientos
definidos y se garantiza el respeto alos derechos laborales.
11.  ¢Cudl delossiguientes servicios de una oficina especializada consider a que generaria

mayor valor directo?

Tabla 18
Servicios con mayor valor directo
Variable Frecuencia  Porcentaje

Asesoria en seleccion de personal 53 14%
Capacitacion en liderazgo 85 22%
Acompafiamiento técnico en terminacion de contrato y liquidacién 144 38%
Integracién de todos los servicios 83 22%
Ninguno de los anteriores 17 17%

Total 382 100%

Nota: la presente figurarepresenta las opciones elegidas por |os colaboradores sobre servicios con mayor valor
directo. (Vadivieso, 2026)

Figura 13
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Andlisis Cuantitativo

Los resultados evidencian que € servicio percibido como de mayor valor directo es € del
area administrativa interna de la empresa, con 110 respuestas, equivalente al 29% del total. Muy
cerca se ubicaladependencialegal sancionadora, con 106 respuestas (28%), lo quereflgaunaata
preocupacion por € cumplimiento normativo y la gestion de riesgos legales. En tercer lugar, 101
encuestados (26%) consideran que genera mayor valor una unidad que brinde asesoria en
seleccion, liderazgo y procesos laborales, destacando laimportancia del acompafiamiento técnico
integral. Por otro lado, 57 personas (15%) identifican valor en una oficina operativa sin relacion
directa con €l desarrollo humano, mientras que solo 8 encuestados (2%) manifiestan no tener
claridad sobre € concepto, representando el porcentaje méas bajo de la muestra.

Analisis cualitativo

Los resultados reflggan que los encuestados priorizan servicios que aporten soluciones
préacticas e inmediatas al as necesi dades organi zaci onal es, especi almente aquel las rel acionadas con
la gestion administrativa'y e cumplimiento legal. La valoracion significativa de la asesoria en
seleccién, liderazgo y procesos laborales indica que existe una conciencia creciente sobre € rol
estratégico del talento humano, aunque aln compite con enfoques mas tradicional es centrados en
lo administrativo y legal. Asimismo, € bajo porcentaje de personas que no tienen claridad sobre
el concepto sugiere que, en general, existe un nivel aceptable de comprension sobre lafuncién de

una oficina especializada.



45

12. cQué resultado considera mas relevante al utilizar los servicios de una oficina

especializada en procesos de talento humano?

Tabla 19
Resultados relevantes de uso de servicios de talento humano
Variable Frecuencia Porcentaje

Claridad y transparencia en los procesos laborales 77 20%
Mejoradel clima laboral 102 27%
Desarrollo de competencias y liderazgo 103 27%
Mayor seguridad y confianzalaboral 79 22%
No identifica resultados relevantes 20 1%

Total 382 100%

Nota: |a presente figura representa las opciones el egidas por |os colaboradores sobre €l resultado con mayor
relevancia en una oficina de talento humano. (Valdivieso, 2026)

Figura 14 Resultados relevantes de uso de servicios de talento humano
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Nota: La presente figura representa las opciones el egidas por |os colaboradores sobre el resultado con mayor
relevancia en una oficina de talento humano. (Valdivieso, 2026)

Andlisis Cuantitativo

L os resultados muestran que €l resultado mas valorado por los encuestados es el desarrollo
de competencias y liderazgo, con 103 respuestas (27%), seguido muy de cerca por la mejora del
clima laboral, que registra 102 respuestas (27%). En tercer lugar, se ubica la mayor seguridad y
confianza laboral, con 79 respuestas (21%), mientras que 77 personas (20%) consideran que €

principal resultado es la claridad y transparencia en los procesos laborales. Finamente, 20
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encuestados (5%) indican que no identifican resultados relevantes, representando € porcentgje
mas bgjo de la muestra.

Andlisis cualitativo

los resultados reflgjan que los encuestados asocian €l valor de una oficina especializadaen
talento humano principal mente con € fortalecimiento de las personas y del entorno laboral, mas
gue con aspectos meramente formales o administrativos. La ata valoracion del desarrollo de
competencias, liderazgo y clima laboral evidencia una expectativa clara de crecimiento
profesional, megjoraen las relaciones internas y fortalecimiento del desempefio organizacional.
13.  ¢En guémodalidad preferiria acceder a los servicios de esta oficina especializada en

procesos de talento humano?

Tabla 20
Modalidad de acceso a servicios de talento humano
Variable Frecuencia Porcentaje
Atencién presencial 109 29%
Atencion virtual 173 46%
Modalidad mixta 95 25%
Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por los colaboradores sobre la modalidad que prefieren
paraacceder alos servicios. (Vadivieso, 2026)

Figura 15
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Nota: la presente figura representa las opciones elegidas por |os colaboradores sobre la modalidad que prefieren
para acceder alos servicios. (Valdivieso, 2026)
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Andlisis Cuantitativo

Los resultados reflgjan una clara inclinacion hacia modalidades flexibles y apoyadas en la
tecnologia, especialmente laatencion virtual entiempo real, |o que sugiere quelos usuarios valoran
la inmediatez, accesibilidad y optimizacién del tiempo. No obstante, la significativa preferencia
por laatencion presencial indicaque, en determinados procesos de talento humano como asesorias
sensibles, capacitacion o resolucion de conflictos, e contacto directo sigue siendo percibido como
relevante. La modalidad mixta aparece como una aternativa equilibrada, capaz de adaptarse a
distintas necesidades organizacionales.

Analisis cualitativo

Predominan enfoques tradicionales que conciben a talento humano como un &rea
administrativa interna, centrada en tramites y gestion operativa, o incluso como una instancia
sancionadora de carécter legal, 1o cua reflgja una percepcion punitiva'y normativa mas que de
acompafamiento y desarrollo. Estasinterpretaciones sugieren que el enfoque de consultoralaboral
especializada en procesos de Talento Humano, no esta plenamente interiorizado por una parte
considerable de la poblacion encuestada.
14.  ¢Quénivel deinteréstendria en utilizar los servicios de una oficina especializada en

procesos de talento humano?

Tabla 21
Interés de utilizar servicios de una oficina de talento humano
Variable Frecuencia Por centaje
Interés bajo 55 14%
Interés alto 179 47%
Interés muy ato 148 39%
Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por los colaboradores sobre € concepto de una oficina
consultora de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)
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Figura 16
Interés de utilizar servicios de una oficina de talento humano
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Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por los colaboradores sobre el concepto de una oficina
consultora de Talento Humano. (Valdivieso, 2026)
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Analisis Cuantitativo

L os resultados evidencian un alto nivel de interés por parte de los encuestados en utilizar
los servicios de una oficina especializada en procesos de talento humano. En primer lugar, 179
personas (47%) manifiestan tener un interés alto, mientras que 148 encuestados (39%) indican un
interés muy alto, sumando en conjunto un 86% de la muestra con predisposicion positiva hacia
estos servicios. Por otro lado, 55 participantes (14%) expresan tener un interés bajo, representando
laminoria de las respuestas.

Andlisis cualitativo

L os resultados reflgjan una aceptacion ampliamente favorable hacia la implementacién y
uso de servicios especializados en talento humano. El predominio del interés ato y muy ato
sugiere que |os trabajadores reconocen el valor estratégico de una gestion profesional del talento,
especiadmente en aspectos como € desarrollo de competencias, megora del clima labora y

acompanamiento en procesos sensibles.
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15. En e caso de existir una oficina especializada en procesos de talento humano, ¢usted
haria uso de susservicios paramejorar suscompetenciaslaborales, conocimientosy mejorar

su productividad laboral ?

Tabla 22
I nter és de uso de servicios de talento humano
Variable Frecuencia Por centaje
S 331 87%
No 51 51%
Total 382 100%

Nota: La presente figurarepresenta las opciones elegidas por los colaboradores harian uso de los servicios para
mejorar sus competencias laborales. (Valdivieso, 2026)

Figura 17
Inter és de uso de servicios de talento humano

Interés de uso de serviciosde TH

m [nterés bajo
39%

4.1;%

Nota: La presente figura representa las opciones elegidas por los colaboradores harian uso de los servicios para
mejorar sus competencias laborales. (Valdivieso, 2026)

u Interés ato
Interes muy alto

Andlisis Cuantitativo

L os resultados evidencian una claray mayoritaria aceptacion hacia el uso de los servicios
de una oficina especializada en procesos de talento humano. 331 encuestados, que representan el
87% de lamuestra, manifiestan que si harian uso de estos servicios para mejorar sus competencias
laborales, conocimientos y productividad. En contraste, 51 personas (13%) indican que no

recurririan a este tipo de servicios, constituyendo una minoria dentro del total de respuestas.
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Andlisis cualitativo

Desde una perspectiva cualitativa, 1os resultados reflejan una alta predisposicion positiva
hacia laimplementacion de una oficina especializada en talento humano. La amplia mayoria que
responde afirmativamente demuestra que | os trabajadores reconocen la necesidad de apoyo técnico
y formativo para fortalecer su desempefio, adquirir nuevos conocimientos y mejorar su
productividad laboral. Esta percepcion sugiere que existe una demanda latente por servicios de
desarrollo y acompafiamiento profesional, especialmente en contextos donde los procesos de

talento humano no se encuentran plenamente estructurados.

9.7.7 Analisisde demanda

El proyecto esta dirigido principalmente a empresas privadas de la provincia del Azuay
gue presentan necesidades recurrentes en la gestion del capital humano y que buscan soluciones
técnicas, eficientesy alineadas alanormativalaboral vigente. Los principal es clientesdel proyecto
se concentran en pequefias y medianas empresas, emprendimientos en etapa de crecimiento y
empresas familiares, sectores que generalmente no cuentan con un departamento interno de talento
humano estructurado o especializado.

El proyecto responde a estas preferencias mediante servicios especializados en seleccion
de personal, capacitacion en liderazgo y gestion técnica de procesos laborales, posicionandose
como un aliado estratégico paralas empresas privadas.

Demanda actual

Cada servicio tiene como fin poder optimizar sus procesos sin incrementar su estructura
administrativa, debido a que las empresas estén principal mente enfocadas en reducir la rotacién
de personal, mejorar e desempefio labora y cumplir con las disposiciones legales vigentes.

Partiendo bajo € resultado obtenido de que & 87.0% de la poblacion esta interesada en adquirir
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este servicio podemos decir que el publico que se encuentra abierto arecibir estos talleres es de
331 personas en un rango de 382 encuestados.
9.7.8 Analisisdela oferta

La oferta congtituye los talleres a eleccion de las empresas que estén interesadas en
adquirirlos ya que tratan distintos temas que pueden conectar con sus necesidades.

En cuanto a los paquetes que se ofrece, son 3 servicios que se tienen a disposicion:

. Asesoria en seleccion de personal
. Capacitacion en liderazgo
. Proceso de terminacion de contrato y liquidacion

Cada uno tiene un accesible paralas empresas, estos of recen un mejor manejo de personal
en las empresas, ya que permiten poder actualizarse y conocer sobre nueva normativa, manejo y
gestion de persona y un adecuado acompafiamiento técnico, lo que permitira crecer
significativamente alas empresas.

Considerando la oferta se tiene en cuenta que gracias a las encuestas realizadas existe una
altataza de probabilidad de que sean obtenidos por empresas privadas ya que es un tema bastante
importante dentro de ellas.

9.1.1. Proyeccién dela oferta

Para proyectar la oferta se realizo la encuesta'y se tomd en cuenta las respuestas de cada
uno, de los cuales se pudo sacar unatasa de probabilidad de éxitos o fracasos.

Segmento = 382

Probabilidad de éxito de los talleres = 87%
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9.1.2. Analisisde precios

La consultora ofrece servicios de asesoria en seleccion de personal, capacitacion en
liderazgo y acompafiamiento en procesos de terminacion de contrato y liquidacion, con unatarifa
establecida por cada servicio. Este precio ha sido definido bajo un criterio de accesibilidad y
competitividad, permitiendo que empresas de distintos tamafios puedan acceder a servicios

especidizados  en talento humano sin incurrir en cosos  eevados.
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8. PROPUESTA DE ACCION
10.1 Presentacion

La propuesta de accidn consiste en la creacion de una consultora laboral especializada en
procesos de talento humano, orientada a brindar soluciones préacticas y adaptables a empresas
privadas de la provincia del Azuay. Su objetivo es optimizar la gestion del personal mediante
servicios estructurados que aporten alaeficienciaorganizacional y alacorrectatomade decisiones
en e ambito laboral.

La consultora ofrecera tres servicios principales. asesoria en seleccién de persondl,
capacitacion en liderazgo efectivo y acompafiamiento en la terminacion de contratos. Estos seran
implementados mediante herramientas como plantillas, guias y formularios, facilitando su
aplicacion y garantizando procesos eficientes, alineados con las necesidades de cada empresa.

Finalmente, se plantealapromocion de los servicios através de medios digitalesy contacto
directo con empresas, junto con una evaluacion continua de resultados, con € fin de asegurar la
calidad del servicio, sumejora constante y el posicionamiento de la consultora en el mercado.
10.2 Ben€ficiarios

A continuacion, se indica los principales beneficiarios de nuestro proyecto de
investigacion;

Tabla 23
Beneficiarios de la propuesta

Beneficiarios directos Empresas privadas de la provinciadel Azuay
Empresas privadas de la provincia del Azuay
Estudiantes de la carrera de Gestion Del Talento Humano

Beneficiarios indirectos

Nota: Latablaindica los principales beneficiaros de la propuesta.
10.3 Modelo de emprendimiento

A continuacién, se presenta el Modelo de Negocio CANV A del proyecto parala creacion

de unaconsultorialaboral especializada en procesos de talento humano para empresas privadas de
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laprovinciadel Azuay, el cua permite identificar de manera estructurada | os elementos clave del
model o, tales como socios, actividades, propuesta de valor, clientes, costos e ingresos, facilitando
el andlisisdelaviabilidad del proyecto.

Tabla 24 Modelo CANVA para la creacion de una consultora

Diseflado para: Disefiado por: Fecha: Version:
NE'\égglEOLSEI\IIEVA Empresas privadas de -Daniela Algjandra
la provinciadel Azuay Valdivieso Ledn
Socios Clave Actividades Clave Propuesta de valor Relacm_nes con los Segmentos de
clientes clientes
Asesoriay Servicios
acompafiamiento especiadizadosy
Abogados en procesos de personalizados
laboralistas seleccion de en talento
externos (para personal humano para
soporte lega en Disefio y empresas Atencion Empresas
terminacionesy gjecucion de privadas del personalizaday privadas
liquidaciones) programas de Azuay. asesoria continua. pequefiasy
Psicdlogos capacitacion en Reduccion de Comunicacion medianas
organizacionales liderazgo. riesgos legalesy directa (PYMES) dela
y especialistasen Gestion técnica errores uimi):an t0 DOS- provincia del
talento humano. del proceso de administrativos ::rgvicio P Azuay.
Consultoresy terminacion de en procesos Relaci oﬁes Emprendimientos
capacitadores contrato y laborales. basadas en y startups en
certificados en liquidacion Optimizacién del confianza, etapa de
liderazgo. laboral. proceso de confidencialidad crecimiento.
Instituciones de seleccion, Empresas
formaciony asegurando y Lo familiares que no
N i~ profesionalismo.
certlflt_:am on ta! ento idoneo y Contratos por (;uentan con un
i o mvcopmao AR
dii L planes de asesoria . |
igitalesde Fortalecimiento ariodica. Organizaciones
reclutamiento y del liderazgo g atroalimentacion gue requieren
ev_aJ uaci c')n organizaci ona y constante para apoyo externo
psicométrica. del climalaboral. meiora de para procesos
Camaras de Acompafiamiento se(rajvicio laborales
comercioy profesional con ’ especificos.
asociaciones enfoque técnico,
empresariales del élicoy
Azuay. normativo.

Estructura de costos

Costos administrativosy operativos.

Inversion en herramientas de evaluacion y plataformas

digitales.

Gastos de capacitacion y actualizacion profesional.
Marketing, publicidad y posicionamiento del servicio.

Flujo de Ingresos
Ingresos por asesoria en seleccion de personal.

Ingresos por programas de capacitacion en liderazgo.
Honorarios por gestion de terminacién de contrato y
liquidacion.

Planes mensuales o paquetes de serviciosintegrales.
Contratos por proyectos especificos de talento human

Nota: Latablahacereferenciaal Modelo CANVA paralacreacion de una consultorialaboral especializada en
procesos de talento humano.
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10.4.2 Presentacion dela empresa

Nombredela Empresa: PROTALENT

Descripcion General: Somos una consultora enfocada en fortalecer la gestion del
talento humano disefiada para empresas privadas, mediante la asesoria en seleccion de
personal, capacitacion en liderazgo y acompafiamiento técnico en procesos de
terminacion de contrato y liquidacion laboral, asegurando e cumplimiento de la

normativa vigente y la optimizacion de |os procesos organi zacional es.

10.4.3 Filosofia empresarial

Visién: Consolidarse como una consultoralaboral referente en laprovinciadel Azuay,

reconocida por su excelencia profesional y su contribucion estratégicaal desarrollo del

talento humano, apoyando alas empresas privadas en la construccion de organizaciones

eficientes, competitivas y sostenibles en €l largo plazo.

Misién: Brindar servicios de consultoria laboral especializada en procesos de talento

humano a empresas privadas, mediante asesorias, capacitaciones y acompafiamiento

técnico, actuando con profesionalismo, ética y enfogue estratégico para mejorar €l

desempefio organizacional y reducir riesgos laborales.

Valores Corporativos:

o Profesionalismo: Actuamos con rigor técnico, conocimiento actualizado y
responsabilidad en cada servicio brindado.

o Etica e integridad: Cumplimos la normativa laboral vigente y promovemos
practicas justas y transparentes.

o Cadidad: Garantizamos servicios confiables y orientados a resultados

organizacionales.
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o Compromiso: Acompafiamos a nuestros clientes de manera cercanay responsable.
o Confidencialidad: Protegemos la informacion de las empresas y de sus
colaboradores
e Objetivos estratégicos
1. Ofrecer servicios especializados en talento humano que contribuyan alamejorade
la gestion laboral en empresas privadas del Azuay.
2. Reducir riesgos legales y administrativos mediante la correcta aplicacion de la
normativa laboral vigente.
3. Fortalecer las competencias de liderazgo y gestion de personas dentro de las
organizaciones clientes.
4. Posicionar a PROTALENT Consultores como una aternativa confiable y
profesional en consultorialaboral.
5. Generar relaciones sostenibles con las empresas clientes basadas en resultados y
confianza.
e Descripcion del producto o servicio.
PROTALENT ofrece servicios de consultoria laboral especializada en procesos de talento
humano, enfocados en tres areas principal es:
e Asesoria en seleccion de persona: Se realiza mediante e levantamiento del perfil del
cargo, andisis de competencias, aplicacion de entrevistas estructuradas y técnicas de
evaluacion, con € fin de asegurar una adecuada correspondencia entre €l candidato y las

necesidades de la organizacion,
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e Capacitacion en liderazgo: Este servicio se lleva a cabo através de talleres y actividades
formativas précticas, adaptadas alarealidad de cada empresa, enfocadas en comunicacion
efectiva, trabag o en equipo, toma de decisionesy manejo del talento humano.

e Acompafiamiento técnico en procesos de terminacién de contrato y liquidacion laboral: se
realiza mediante la revision de la normativa laboral vigente, € andlisis de cada caso
particular y la correcta elaboracion de documentos y caculos correspondientes,
garantizando e cumplimiento legal, la transparencia del proceso y la minimizacion de
riesgos legales y conflictos laborales.

El valor agregado de cada servicio radica en la atencion personalizada, € enfoque estratégico

y e cumplimiento estricto de la normativa laboral, permitiendo a las empresas optimizar sus
procesos internos, fortalecer su capital humano y minimizar riesgos legales.

e Mercadoy clientes

El mercado objetivo estd integrado por empresas privadas de la provincia del Azuay,
principal mente pequefias y medianas organizaciones que requieren soporte técnico especializado
parafortalecer la gestion de su talento humano. Estas empresas presentan desafios vinculados ala
administracion eficiente de su personal. Hemos identificado la creciente necesidad de contar con
asesoriaprofesional que contribuyaa optimizar lagestion interna, reducir riesgos legalesy mejorar

la competitividad empresaria en un contexto organizacional cadavez mas dindmico y exigente.
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10.4.4 |dentidad visual

Figura 18
Propuesta de logo para la consultora

CESLLITIEA, E5 FECLS

DE TALENED HLWIANDY

o
ﬁf‘“ PROTALF“INIII

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.

e Logo: El disefio representa a la persona como motor del desarrollo empresarial,
transmitiendo dinamismo, crecimiento y acompafamiento, reflgiando los valores de
profesionalismo, compromiso y enfoque estratégico que caracterizan a la consultora,
alineandose con su mision de fortalecer la gestion del talento humano en las empresas.

e Colores Corporativos: Los colores seleccionados son € amarillo y € rojo,
seleccionados en referencia ala bandera de la provincia del Azuay, lo que refuerzala
identidad territorial y el compromiso con el desarrollo empresaria local.

El amarillo simboliza energia, optimismo, conocimiento y crecimiento.

El rojo representa liderazgo, fortaleza, decision y compromiso.

e Tipografia: Laeleccion de fuentes sencillas y formales permite mantener coherencia
visua en documentos institucionales, material corporativo y presentaciones,
asegurando unaimagen clara, confiable y alineada con € enfoque técnico y estratégico
de la consultora.

10.4.5 Organigrama
e Estructura Jerarquica: a continuacién, se encuentra un organizador grafico de la

estructura establ ecida en nuestra consultora.
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Propuesta de organigrama para la consultora

GERENTE GENERAL

SECRETARIA —

JEFE DE TALENTO
HUMANO

JEFE FINANCIERO

ASESOR DE VENTAS

ANALISTA DE
TALENTO HUMANO

CONTADOR

ANALISTA LEGAL

Nota: Elaboracién por parte de la autora

e Descripcion deRoles:

A continuacion, se presentan las descripciones generales de los cargos que conforman la

estructura organizacional de la empresa. Cada puesto cumple un rol especifico dentro de la

consultora contribuyendo al cumplimiento de los objetivos estratégicos.

e Gerente General: Responsable de dirigir la empresa, tomar decisiones estratégicas,

supervisar las areas clave y garantizar e cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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e Secretaria: Apoya en la gestion administrativa, coordinacion de agendas, atencion al
cliente, organizacion de documentos y soporte operativo ala gerencia

e Jefede Talento Humano: Planifica, coordinay supervisalos procesos de gestion del
talento humano, como seleccidn, capacitacion, desempefio, clima laboral y relaciones
laborales.

¢ Analista de Talento Humano: Ejecuta procesos operativos de talento humano, como
reclutamiento, evaluacién, capacitacién, nbminay apoyo en €l desarrollo del personal.

e Analista Legal: Brinda asesoria legal, revisa contratos, gestiona asuntos juridicos y
garantiza el cumplimiento de lanormativalaboral y legal vigente.

e Jefe Financiero: Administra los recursos financieros de la empresa, planifica
presupuestos, controla gastos, analiza riesgos econdémicos y apoya la toma de
decisiones financieras.

e Contador: Gestiona los registros contables, prepara estados financieros, controla
impuestos y asegurael cumplimiento de las obligaciones contables y tributarias.

e Asesor de Ventas: Promociona los servicios de la empresa, gestiona clientes, cierra
ventas, realiza seguimiento comercial y contribuye a crecimiento de ingresos.

10.4.6 Manual defunciones

Dentro del Manua Funciones se describe de manera clara y estructurada los cargos de
nuestra empresa, especificando sus responsabilidades, funciones, competencias y relaciones
jerarquicas. Su objetivo principal es definir 1os roles de cada puesto para asegurar una adecuada

distribucién del trabajo y un mejor desempefio del talento humano.
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Manual de funciones para Gerente General
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DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO
GERENTE GENERAL
VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO

- : Cddigo: GG-
Nivel: Gerencial 001
Cargo del jefeinmediato: N/A
Remuneracién mensual: $1.600,00
UBICACION
Departamento: Direccion General

Per sonas en € cargo:

N/A

1. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

1.
2.
cumplimiento legal y satisfaccion del cliente.
3.
privadas.
4,
5.
y prestacién de servicios

Funciones generales:
1
empresa.
2.
3.
resultados.
4,
5

Definir y ejecutar la estrategia general de la consultora alienada alos servicios.
Validar y Dirigir y supervisar los procesos de consultoria de Talento humano, garantizando calidad,

Representar comercialmente ala empresa ante clientes, aliados estratégicos y entidades publicas o
Aprobar y controlar presupuestos, contratos de servicios, honorariosy planes financieros.

Evaluar el desempefio organizacional y proponer acciones de mejora continua en 10s procesos internos
Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades administrativas, operativasy comerciales de la

Establecer politicas internas relacionadas con la gestion del talento humano y la ética profesional.
Liderar equipos de trabajo multidisciplinarios, promoviendo un climalaboral positivo y orientado a

Velar por el cumplimiento de la normativa laboral vigentey las buenas précticas de consultoria.
. Gestionar relaciones estratégicas con clientes, proveedores y socios clave.

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Tercer Nivel - Ing. Administracién de empresas, Licenciaturg
0 tecnologia en Talento Humano o carreras afines.

Experiencia:
1 afios

Idiomas
requeridos
Espafiol nativo
Inglés— Bésico

4. COMPETENCIASREQUERIDAS

Trabajo en equipo, Crear un clima laboral, saber|
resolver conflictos que se puedan resolver dentro del
equipo de trabajo.

Comunicacion  asertiva, relacionarse  de  formg
apropiada tener la capacidad de dialogar con calmay
respeto, manteniendo serenidad ante conflictos, actuar|
de forma adaptiva.

Liderazgo, capacidad de gestion para coordinarse con
diferentes &eas y favorecer la productividad del

equipo de trabajo.
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Orientacion alos resultados, Acciones necesarias pard
cumplir con las metas propuestas.

Compromiso y responsabilidad, compromiso estar
involucrado tanto con su trabajo como con los
objetivos y los valores y poder ser responsable de los
resultados

Resolucion  de conflictos, solucionar  situaciones
probleméticas entre empl eados que afectan al correcto
desempefio de sus funciones

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
N/A

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos

Incluyen la planificacion, € reclutamiento y seleccion de personal, ladescripcion y andlisis de puestos de trabgjo, |a
evaluacion del desempefio, laformacién y desarrollo, la gestion del clima organizacional y la confidencialidad de I
informacién, estas responsabilidades son fundamentales para el adecuado desempefio de un puesto y contribuyen &
logro de los objetivos de la organizacion.

Dinero titulosy documentos
Carpetas del personal

Actas y memoréndums
Némina de personal.

Infor macién confidencial
N/A

6. ESFUERZO
Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece la mayor parte del tiempo sentado.
Visual. — El puesto demanda un esfuerzo visual constante debido al alto volumen de documentacion que debe ser
leida, revisaday analizada a profundidad durante toda la jornada laboral.
Auditivo. — No estd expuesto a sonidos que interrumpan su concentracion ya que estd dentro de un area
administrativa.
[Mental. - Requiere un nivel méximo de esfuerzo mental e intelectual al redlizar tareas administrativasy lastareas dg
supervision y evaluaci 6n de trabajadores.

7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un area administrativa.
Riesgos psicosociales. - Permanecera expuesto a estrés laboral, capacidad para tomar decisiones, capacidad para
adaptarse alos cambios, formacién y conocimientos.

8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Vadivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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Tabla 26
Manual de funciones para Secretaria

DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO NOMBRE DE LA EMPRESA

&
r PRGTAI‘ ENT PROTALENT
TIPO DE CARGO
SECRETARIA
VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
2. IDENTIFICACION DEL CARGO
Sl - s Caodigo: SEC-

Nivel: IAdministrativo 001
Cargo del jefeinmediato: Gerente General
Remuneracién mensual: $622,00
UBICACION
Departamento: Recepcion
Per sonas en e car go: N/A

3. DESCRIPCION DEL CARGO

Funciones especificas:

1. Brindar apoyo administrativo alos consultores en |os procesos de asesoria en contratacion, capacitacion y

terminacion laboral.

2. Elaborar, transcribir y archivar documentos relacionados con procesos de Taento Humano (contratos,
actas, informes, liquidaciones).
3. Gedtionar la agenda de reuniones, entrevistas y capacitaciones con clientesy candidatos.

4. Atender y canalizar llamadas, correos electronicosy visitas de clientes, proveedoresy postulantes.

5. Apoyar en la organizacion logistica de capacitaciones y eventos de formacién en liderazgo.
Funciones generales:

1. Mantener e ordeny actualizacion de archivosfisicosy digitales de la consultora.

2. Recibir, registrar y distribuir correspondenciainternay externa.
3. Elaborar reportes administrativos solicitados por lagerencia.
4. Apoyar en lagestion de compras de insumos de oficinay control de inventarios.
5. Veélar por lacorrecta aplicacién de normas administrativas y de confidencialidad
4. REQUISITOSDEL CARGO 4. COMPETENCIASREQUERIDAS
Educacion:
Bachiller culminado Organizacion y planificacion, capacidad pargd

Estudios técnicos en Secretariado gjecutivo o carreras afines. |estructurar  y  priorizar  tareas administrativas,
asegurando e cumplimiento oportuno de actividadesy

Experiencia: plazos establecidos.

1 a2 afios Comunicacién  asertiva, relacionarse de  formg
apropiada tener la capacidad de dialogar con calmay

Idiomas respeto, manteniendo serenidad ante conflictos, actuar|

regueridos de forma adaptiva

Espafiol nativo

Inglés— Bésico Confidenciaidad y ética profesional, compromiso con

el mango responsable y reservado de informacion
sensible relacionada con procesos de Talento Humano
datos de clientes.
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Orientacion a servicio al cliente, disposicion parg
atender requerimientos internosy externos con actitud
proactiva, respeto y enfoque en la satisfaccion del
usuario.

Atencion a detalle, capacidad pararevisar y gestionar
documentos  administrativos  con  precision,
minimizando errores y asegurando la calidad de |4
informaci on.

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
N/A

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de oficina,
perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos
Incluyen la planificacion, € reclutamiento y seleccion de personal, ladescripcion y andlisis de puestos de trabgjo, |a
evaluacion del desempefio, laformacidn y desarrollo, la gestion del clima organizacional y la confidencialidad de |19
informacién, estas responsabilidades son fundamentales para el adecuado desempefio de un puesto y contribuyen &
logro de los objetivos de la organizacion.

Dinero titulosy documentos
Carpetas del persona

Actas y memorandums
NoOmina de personal.

Informacion confidencial

Alto nivel de responsabilidad en e manejo de informacion confidencial de clientes, empleadosy candidatos.
6. ESFUERZO

Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece lamayor parte del tiempo sentado.

Visual. — El puesto demanda un esfuerzo visual constante debido al alto volumen de documentacion que debe ser

leida, revisaday analizada a profundidad durante toda la jornada laboral .

Auditivo. — No estd expuesto a sonidos que interrumpan su concentracion ya que estd dentro de un area

administrativa.

[Mental. - Requiere un nivel medio a realizar organizacion de tareas, atencion a detalle y manejo de informacion.
7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO

Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un area administrativa.

Riesgos psicosociales. - Permanecera expuesto a estrés laboral, capacidad para tomar decisiones, capacidad para

adaptarse alos cambios, formacién y conocimientos.
8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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Manual de funciones para Jefe de Talento Humano

DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO
JEFE DE TALENTO HUMANO

VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nivel: Directivo (C)I(()):(ljlgo. JTH-

Cargo del jefeinmediato: Gerente Genera

Remuneracién mensual: $1.200,00

UBICACION

Departamento: Departamento de Talento Humano

Per sonas en € cargo:

N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

obtenidos.
Funciones generales:

Establecer politicas, procedimientos y metodologias

Velar por e cumplimiento de lalegislacion laboral y

gpONPE

1. Planificar, dirigir y supervisar los procesos de Talento Humano relacionados con reclutamiento, seleccion,
contratacion y desvinculacion de persona de los clientes de la consultora.

2. Disefiar e implementar programas de capacitacion en liderazgo y desarrollo organizacional, alineados alas
necesidades del cliente.

3. Brindar asesoriatécnica en procesos de terminacidn de contrato y liquidacion laboral, garantizando el
cumplimiento de lanormativalegal vigente.

4. Supervisar la correcta g ecucion de los proyectos de consultoria en Talento Humano, asegurando calidad,
tiemposy resultados.

5.

Elaborar informes técnicos y gerenciales sobre |os procesos g ecutados, indicadores de gestion y resultados

Liderar y coordinar a equipo de consultoresy personal administrativo del &rea de Taento Humano.
Mantener relaciones estratégicas con clientes, proveedoresy entidades relacionadas con Talento Humano.

Proponer mejoras continuas alos procesos internos y servicios ofrecidos por la consultora.

parala prestacion de los servicios de la consultora.

buenas précticas de gestion humana.

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Tercer Nivel - Licenciatura o tecnologia en Talento Humano
0 carreras afines.

Experiencia:
2 afos

Idiomas
regueridos
Espafiol nativo
Inglés— Bésico

4. COMPETENCIAS REQUERIDAS

Trabajo en equipo, Crear un clima laboral, saber
|resolver conflictos que se puedan resolver dentro del
equipo de trabajo.

Comunicacion  asertiva, relacionarse  de  formd
apropiada tener la capacidad de dialogar con calmayy|
respeto, manteniendo serenidad ante conflictos, actuar,
de forma adaptiva

Liderazgo, capacidad de gestion para coordinarse con
diferentes &reas y favorecer la productividad del
equipo de trabajo.
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Orientacion alos resultados, Acciones necesarias parg
cumplir con las metas propuestas.

Compromiso y responsabilidad, compromiso estar
involucrado tanto con su trabgo como con log
objetivos y los valores y poder ser responsable de |os
resultados

Resolucion  de conflictos, solucionar  situaciones
probleméticas entre empleados que afectan al correcto
desempefio de sus funciones

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
Supervision directa del equipo de consultoresy persona administrativo del area.

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos
Incluyen la planificacion, el reclutamiento y seleccién de personal, la descripcion y andlisis de puestos de trabajo, 19
evaluacion del desempefio, laformacion y desarrollo, la gestién del clima organizacional y la confidencialidad de |14
informacién, estas responsabilidades son fundamentales para el adecuado desempefio de un puesto y contribuyen &
logro de los objetivos de la organizacion.

Dinero titulosy documentos
Carpetas del personal

Actas y memoréndums
Némina de personal.

Informacion confidencial
Alta responsabilidad en € manejo de informacién confidencial y sensible de clientes, empleados y organizacioneq
lasesoradas.

6. ESFUERZO

Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece lamayor parte del tiempo sentado.
Visual. — El puesto demanda un esfuerzo visual constante debido al alto volumen de documentacion que debe ser
leida, revisaday analizada a profundidad durante toda la jornada laboral.
Auditivo. — No estd expuesto a sonidos que interrumpan su concentracion ya que esta dentro de un &req
administrativa.
[Mental. - Requiere un nivel maximo de esfuerzo mental eintelectual al realizar tareas administrativasy lastareas dej
supervision y evaluacién de trabajadores.

7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos a ser un area administrativa.
Riesgos psicosociales. - Permanecera expuesto a estrés laboral, capacidad para tomar decisiones, capacidad pard
adaptarse alos cambios, formacién y conocimientos.

8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracion por parte de las autoras.
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Manual de funciones para Analista de Talento Humano

DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO
ANALISTA DE TALENTO HUMANO
VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO
- .. Codigo: ATH-
Nivel: Técnico 001
Cargo del jefeinmediato: Jefe de Talento Humano
Remuneracién mensual: $800,00
UBICACION
Departamento: Departamento de Talento Humano

Per sonas en € cargo:

N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

1.
consultora, de acuerdo con los perfiles requeridos.
2.
organizacional.
3.
conforme ala normativavigente.
4. Realizar entrevistas, aplicacion de pruebasy andlisis
personal.
5.

Funciones generales:

Apoyar en laimplementacion de politicas, procedimi
Cumplir con los estandares de calidad y confidencial

gpONhPE

Ejecutar los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal paralos clientesde la
Apoyar en € disefio, gjecucion y seguimiento de programas de capacitacion en liderazgo y desarrollo

Elaborar y revisar documentacion laboral relacionada con contratos, actas, finiquitosy liquidaciones,

Elaborar informes técnicos y reportes de gestion sobre |os procesos de Talento Humano g ecutados.

Mantener actualizados |os registros y archivos fisicos y digitales de los procesos de Taento Humano.
Brindar soporte técnico y administrativo alos proyectos de consultoria asignados.
Coordinar agendas de entrevistas, evaluacionesy capacitaciones con clientesy candidatos.

de resultados en los procesos de seleccion de

entos y metodologias de Taento Humano.
idad establecidos por la consultora.

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Tercer Nivel - Licenciatura o tecnologia en Talento Humano
0 carreras afines.

Experiencia:
2 afos

Idiomas
regueridos
Espafiol nativo
Inglés— Bésico

4. COMPETENCIAS REQUERIDAS

Andlisis y criterio técnico, capacidad para evauar
informacion, perfiles y resultados de procesos de
Talento Humano de manera objetiva.

Organizacion y planificacion, habilidad para gestionar
multiples procesos y actividades, cumpliendo plazosy
estandares establecidos.

Comunicacion  asertiva, relacionarse  de  formd
apropiada tener la capacidad de dialogar con calmay
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respeto, manteniendo serenidad ante conflictos, actuar|
de forma adaptiva

Orientacion alos resultados, Acciones necesarias pard
cumplir con las metas propuestas.

Compromiso y responsabilidad, compromiso estar
involucrado tanto con su trabajo como con los
objetivos y los valores y poder ser responsable de los
resultados

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
N/A

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos
Responsable de aplicar, gjecutar y dar seguimiento alos métodos, procedi mientosy metodologias de Talento Humano
definidos por la consultora, garantizando el cumplimiento de los lineamientos técnicos, estandares de calidad, plazod
establecidos, asi como la correcta documentacion de cada proceso gecutado.

Dinero titulosy documentos
Documentacién laboral
Carpetas del personal
Reportes técnicos

Informacion confidencial
Alto nivel de responsabilidad en el mangjo de informacion confidencial de clientes, candidatos y organizaciones
lasesoradas.
6. ESFUERZO
Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece lamayor parte del tiempo sentado.
VVisual. — Medio-alto, debido a uso constante de computadoray revision de documentacion.
Auditivo. — Medio, € puesto se encarga de las entrevistas, reunionesy capacitaciones.
IMental. - Medio-alto, se realiza andisis de perfiles, toma de decisiones técnicas y gestion simultdnea de procesos.
7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un &rea administrativa.
Riesgos psicosociales. - Permanecera expuesto a estrés laboral, capacidad para tomar decisiones, capacidad para
adaptarse alos cambios, formacién y conocimientos.
8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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Tabla 29
Manual de funciones para Analista Legal

DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO NOMBRE DE LA EMPRESA

&
"fﬂ PRGTALENT PROTALENT
TIPO DE CARGO
ANALISTA LEGAL
VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO
ivel: A Codigo: ALTH-

Nivel: Técnico 001
Cargo del jefeinmediato: Jefe de Talento Humano
Remuneracién mensual: $800,00
UBICACION
Departamento: Departamento de Talento Humano
Per sonas en € car go: N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

1. Brindar asesorialegal en materialaboral y contractual alos procesos de contratacién de personal
gestionados por la consultora.

2. Revisar, elaborar y validar contratos laborales, adendas, actas de finiquito y liquidaciones, conforme ala
normativa legal vigente.

3. Asesorar y acompafiar a clientes en procesos de terminacion de contrato, minimizando riesgos legalesy
contingencias laborales.

4. Realizar andlisislegalesy emitir criterios técnicos sobre casos laboral es especificos presentados por
clientes o por € areade Talento Humano.

5. Elaborar informes legalesy reportes técnicos relacionados con |os servicios de consultoria prestados.

Funciones generales:
1. Mantener actualizada la base documental legal y normativa aplicable alos servicios de la consultora.
2. Apoyar a equipo de Talento Humano en lainterpretacion y aplicacion de lalegislacién labora vigente.
3. Dar seguimiento a cambios normativosy comunicar oportunamente su impacto ala consultoray alos
clientes.
4. Custodiar y organizar expedientes legalesfisicosy digitales.
5. Cumplir con las paliticas internas, normas éticas y estandares de confidencialidad establecidos por la

consultora.
3. REQUISITOSDEL CARGO 4. COMPETENCIAS REQUERIDAS
Educacion: Andlisis juridico, capacidad para interpretar y aplicar
Tercer Nivel — Derecho. correctamente la normativalegal laboral vigente.

Especiaizacién - Derecho Laboral (deseable)
Criterio técnico y objetividad, habilidad para emitir

Experiencia: opiniones legales fundamentadas, minimizando
1l a2 afios riesgos parala consultoray sus clientes.

Idiomas Atencion a detalle, precision en la revision |
requeridos elaboracion de documentos legales y contractuales.

Espafiol nativo
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Inglés— Bésico Comunicacion efectiva, capacidad para explicar
criterios legales de manera clara y comprensible 4
clientes y equipos no juridicos.

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
N/A

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos
Responsable de aplicar y cumplir los métodos, procedimientos y protocolos legales establecidos por la consultora
para la asesoria en contratacién, terminacion de contrato y liquidacion laboral, asegurando la correcta interpretacion
de la normativa vigente, la elaboracion y validacion de documentos legales, € cumplimiento de plazos legales, |1a
adecuada gestidn de riesgos juridicos y la correcta documentacién y archivo de cada proceso legal g ecutado.

Dinero titulosy documentos
Documentos legales

Carpetas del personal
Reportes técnicos

Informacion confidencial
Alta responsabilidad en el mangjo y resguardo de informacion confidencial, legal y sensible de clientes, trabajadored
y organi zaciones asesoradas.

6. ESFUERZO
Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece la mayor parte del tiempo sentado.
Visual. — Alto, lecturay andlisis constante de normativay documentacién legal.
Auditivo. — Medio, & puesto se encarga de las entrevistas, reunionesy capacitaciones.
IMental. — Alto, andlisisjuridico, tomade decisiones técnicas y evaluacion de riesgos legales.

7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un &rea administrativa.
Riesgos psicosociales. - Permanecera expuesto a estrés laboral, capacidad para tomar decisiones, capacidad para
adaptarse alos cambios, formacidn y conoci mientos.

8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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Manual de funciones para Jefe Financiero
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DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO
JEFE FINANCIERO

VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nivel: Directivo ggflgo. JF-

Cargo del jefeinmediato: Gerente General

Remuneracién mensual: $1.200,00

UBICACION

Departamento: Departamento Financiero

Per sonas en € cargo:

N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

1
2.
consultoria.
3.
laboral) para asegurar su sostenibilidad financiera
4.
financieros.
5.

econémicade la empresa.

Funciones generales:

gpONPE

Proponer mejoras en la gestion financiera que optimi

Planificar, dirigir y controlar la gestion financiera, contabley presupuestaria de la consultora.
Elaborar y supervisar € presupuesto anual, controlando ingresos, egresosy rentabilidad de los servicios de

Analizar la estructura de costos de |0s servicios (contrataci n, capacitacion y acompafiamiento legal -
Supervisar la elaboracién de estados financieros, reportes econémicos y analisis de indicadores

Garantizar el cumplimiento de obligaciones tributarias, financieras y legales relacionadas con la gestion

Liderar y coordinar al persona del &reafinancieray contable.

Establecer politicas, procedimientos y controles internos financieros.

Asesorar alagerencia en latoma de decisiones estratégicas basadas en andlisis financiero.
Mantener relaciones con entidades financieras, proveedoresy organismos de control.

cen recursos 'y reduzcan riesgos.

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Tercer Nivel — Contabilidad y Auditoria, Finanzas, Economia,
Administracion de Empresas o afines.
Cuarto Nivel-Finanzas, Gestion Financiera o afines
(deseable).

Experiencia:
2 a3 afos

Idiomas
requeridos

4. COMPETENCIASREQUERIDAS

Andlisis financiero, capacidad para interpretar]
informacion financiera 'y convertirla en insumos pardg
latoma de decisiones.

Pensamiento estratégico, habilidad para planificar |
orientar la gestion financiera alineada a los objetivos
de la consultora

Liderazgo, capacidad para dirigir equipos financieros
y promover una gestion eficiente y responsable.
Toma de decisiones, capacidad para evaluar riesgod
financieros y seleccionar aternativas que aseguren |g

Espafiol nativo

estabilidad econémica de la empresa.
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Inglés— Bésico Comunicacion efectiva, capacidad para explicar
criterios legales de manera clara y comprensible 4
clientes y equipos no juridicos.

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
Supervision directa del personal del areafinancieray contable.

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles de
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos
Responsable de disefiar, implementar y supervisar los métodos, procedimientos y controles financieros de 1a
consultora, asegurando la correcta planificacion presupuestaria, control de ingresos y egresos, registro contablé
oportuno, andlisis de costos de los servicios, cumplimiento de obligaciones tributarias y financieras, asi como la
aplicacion de politicas de control interno y gestion de riesgos financieros.

Dinero titulosy documentos
Recursos financieros

[Mangjo de cuentas
Documentos contables
Presupuestos

Titulos financieros

Informacion confidencial
Alta responsabilidad en el mangjo y resguardo de informacion financiera, contable y estratégica de la consultora yj
sus clientes.

9. ESFUERZO
Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece la mayor parte del tiempo sentado.
VVisual. — Alto, revisién de estados financieros, reportesy sistemas contables.
Auditivo. — Medio, reuniones, presentacionesy coordinacion con gerencia.
IMental. — Alto, andlisis financiero, planificacion estratégicay toma de decisiones.

10. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un &rea administrativa.
Riesgos psicosociales. - Moderados-altos; derivados de la responsabilidad sobre recursos financieros, presién por|
resultados, cumplimiento de plazos y toma de decisiones estratégicas.

11. APROBACIONES

Tlga. DanielaVadivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracion por parte de las autoras.
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DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO

CONTADOR
VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
1. IDENTIFICACION DEL CARGO
Sl - o Codigo: CONT-
Nivel: Técnico 001
Cargo del jefe inmediato: Jefe Financiero
Remuneracién mensual: $800,00
UBICACION
Departamento: Departamento Financiero

Per sonas en € cargo:

N/A

2. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

aplicacion de principios contables vigentes.

los servicios de consultoria.
vigente.

consultora.
Funciones generales:

abrwbhE

1. Registrar, analizar y controlar las operaciones contables de la consultora, garantizando la correcta

2. Elaborar estados financieros, balances, informes contables y reportes econémicos para la gerencia.
3. Ejecutar y controlar los procesos de facturacion, cuentas por cobrar y cuentas por pagar relacionados con

4. Cadcular y declarar impuestos, retencionesy obligaciones tributarias conforme ala normativa legal

5. Apoyar a Jefe Financiero en la elaboracion de presupuestos y control de costos de los servicios de |4

Mantener actualizados los registros contables y archivos financieros fisicos y digitales.
Verificar la correcta documentacion de ingresos, egresos'y movimientos financieros.
Coordinar con entidades de control y organismos tributarios cuando sea requerido.
Aplicar las politicas, procedimientos y controles internos financieros establecidos.
Brindar soporte contable alas diferentes areas de la consultora.

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Tercer Nivel — Contabilidad y Auditoria

Experiencia:
1 a2 afios

Idiomas
regueridos
Espafiol nativo
Inglés— Bésico

4. COMPETENCIASREQUERIDAS

Andliss contable, capacidad para interpretar
informacion financiera y contable con precision |
criterio técnico.

Atencion al detalle, habilidad para registrar, revisar y
\validar informacién contable minimizando errores.
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Organizacion y planificacion, capacidad para cumplir
plazos contables, tributariosy financieros establecidos,

Responsabilidad y ética profesional, compromiso con
la veracidad de la informacién financiera y €
cumplimiento normativo.

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
Supervision directadel personal del dreafinancieray contable.

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles dg
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos

Responsable de aplicar y gjecutar los métodos, procedimientosy controles contables establecidos por la consultora,
garantizando €l registro oportuno y correcto de las operaciones financieras, |a elaboracion de estados financieros, el
cumplimiento de obligaciones tributarias, la conciliacién de cuentas, € control documental y la correcta aplicacion
de normas contables y disposiciones |egales vigentes.

Dinero titulosy documentos
Documentos contables
Comprobantes de pago
Estados financieros

Registro tributarios

Informacion confidencial
Alta responsabilidad en €l mangjo y resguardo de informacion financiera, contable y estratégica de la consultora |
sus clientes.

6. ESFUERZO
Fisico. - No exige un mayor esfuerzo fisico ya que permanece la mayor parte del tiempo sentado.
Visual. — Alto, revision continua de registros, estados financieros y sistemas contables.
Auditivo. — Medio, reunionesy coordinacién con areas internasy externas.
[IMental. — Alto, andlisis contable, cumplimiento normativo y control financiero.

7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — No se presentan riesgos al ser un area administrativa.
Riesgos psicosociales. - Moderados; derivados del cumplimiento de plazos contables y tributarios, precision
requeriday responsabilidad sobre lainformacion financiera.

8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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DESCRIPTIVO DE PUESTO DE TRABAJO

&
it

NOMBRE DE LA EMPRESA

PROTALENT

TIPO DE CARGO
ASESOR DE VENTAS

VERSION: 1.0 FECHA: 22-01-2026 PAGINAS: 2
3. IDENTIFICACION DEL CARGO
Nivel: Operativo (C)Z(())flgo. ADV-
Cargo del jefeinmediato: Gerente General
Remuneracién mensual: $900,00
UBICACION
Departamento: Departamento Financiero

Per sonas en € cargo:

N/A

4. DESCRIPCION DEL CARGO
Funciones especificas:

1.
capacitacion en liderazgo y acompafiamiento en
2.
oportunidades de negocio.
3. Elaborar propuestas comercialesy cotizaciones,
consultora.
4,
vendidos.
5.

Funciones generales:

agrwNE

Promocionar y comercializar los servicios de la consultora: asesoria en contratacion de personal,

Identificar y captar nuevos clientes, realizando prospeccion, visitas comerciales y seguimiento de

Coordinar con las areas de Talento Humano, Legal y Financierala correcta gjecucion de los servicios

Dar seguimiento a clientes activos, asegurando su satisfaccion y fidelizacién.

Cumplir las metas y objetivos comerciales establecidos por la gerencia.

Mantener actualizada la base de datos de clientes y oportunidades comerciales.

Elaborar reportes de gestion comercial y ventas realizadas.

Aplicar las politicas, procedimientosy estrategias comerciales definidas por la consultora.
Representar ala consultora de manera profesional frente a clientesy aliados estratégicos.

terminacién de contrato y liquidacion.

de acuerdo con los lineami entos establecidos por la

3. REQUISITOSDEL CARGO
Educacion:
Bachiller Culminado
Tercer Nivel — Tecnologia en Administracion, Marketing,
\ventas o carreras a fines.

Experiencia:
2 afos

Idiomas
requeridos

4. COMPETENCIASREQUERIDAS

Negociacion, capacidad para cerrar  acuerdod
comerciales beneficiosos para la consultora y el
cliente.

Orientacién a resultados, enfoque en e cumplimientg
de metas comercialesy generacién de ingresos.
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Espafiol nativo Comunicacion persuasiva, habilidad para presentar |
Inglés— Bésico argumentar propuestas de valor de manera clara |
convincente.

Orientacion a cliente, capacidad para identificar
necesidades del clientey ofrecer soluciones adecuadas.

5. RESPONSABILIDAD
Por supervision de per sonal
N/A

IMaquinasy / o equipos
Biométrico, bitacora, intranet, computadora, impresora, escaner, silla, escritorio, porta-documentos, muebles dg
oficina, perchas, armarios, mesas, logistica de oficina.

Por métodosy procesos

Responsable de aplicar y cumplir los métodos, procedimientosy procesos comercial es establecidos por la consultora,
incluyendo prospeccion de clientes, gestion del embudo de ventas, elaboracién de propuestas y cotizaciones,
seguimiento postventa, registro de informacién en sistemas comerciales y cumplimiento de politicas de precios,
descuentos 'y aprobacion comercial.

Dinero titulosy documentos
Cotizaciones

Contratos comerciales

Documentacion rel acionada con ventas

Informacion confidencial
Responsable del mangjo y resguardo deinformacién confidencial de clientes, estrategias comercialesy datos sensibles
de la consultora.

6. ESFUERZO
Fisico. — Medio, visitas comerciales y desplazamientos.
Visual. — Medio, uso de sistemas, revision de propuestas y reportes.
Auditivo. — Alto, reuniones, llamadas y negociaciones.
IMental. — Medio-alto, negociacion, cumplimiento de metasy gestion de clientes.

7. CONDICIONESDE TRABAJO Y RIESGO
Riesgos fisicos. — Bajos; asociados a desplazamientos y actividades fuerade oficina
Riesgos psicosociales. - Moderados; derivados de presiéon por cumplimiento de metas, negociacién con clientes |
manejo de objeciones.

8. APROBACIONES

Tlga. Daniela Valdivieso
GERENTE GENERAL

Nota: Elaboracién por parte de las autoras.
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10.4.7 Estructuralegal y permisos de funcionamiento

e Reglamentointerno detrabajo

El reglamento interno de PROTALENT constituye un instrumento fundamental para
regular las relaciones laborales y administrativas entre la empresa y nuestros colaboradores, con
la finalidad de establecer normas, derechos, obligaciones y procedimientos que orienten la
conducta, promuevan un ambiente de trabagjo ordenado y garanticen e cumplimiento de la
legislacion vigente, contribuyendo asi a desarrollo eficiente y arménico de las actividades

empresariales.

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO DE LA EMPRESA CONSULTORA
ESPECIALIZADA EN PROCESOSDE TALENTO HUMANO EN LA PROVINCIA DEL
AZUAY
La Empresa PROTALENT, legalmente constituida, con domicilio principal en la ciudad de
Cuenca, de la provincia del Azuay, en aplicacion de lo que dispone € articulo 64 del Codigo del
Trabajoy con € fin de que surtalos efectos legales previstos en €l numeral 12 del articulo 42; letra
a) del articulo 44; y numeral 2° del articulo 172 del mismo Cuerpo de Leyes, aplicarg, de forma
complementaria alas disposiciones del Cédigo del Trabgjo, & siguiente reglamento interno en su
matriz y agencias (de existir) a nivel nacional y con el carécter de obligatorio para todos los

gjecutivos, empleados y trabajadores de la empresa.
CAPITULO |
OBJETO SOCIAL DE LA ORGANIZACION Y OBJETIVO DEL REGLAMENTO
Art.- 1. Objetogeneral. - PROTALENT, tiene como objetivo principal establecer unaconsultora
laboral orientada a procesos de talento humano para empresas del Azuay, através del estudio del

marco conceptual y legal, € levantamiento de informacion sobre las demandas del sector y la
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elaboracion de la propuesta de accion, para definir su pertinencia y potencial aceptacion en el
mercado. de conformidad con lo dispuesto en € articulo 64 del contrato de constitucién; objeto
gue lo realiza acatando estrictamente todas | as disposiciones legal es vigentes.
Art.- 2. Objeto del reglamento. - El presente Reglamento, complementario a las disposiciones
del Codigo del Trabgjo, tiene por objeto clarificar y regular en forma justa los intereses y las
relaciones laborales, existentes entre la empresa 'y sus empleados o trabgjadores. Estas normas,
tienen fuerza obligatoria para ambas partes.

CAPITULOII
VIGENCIA, CONOCIMIENTO, DIFUSION, ALCANCE Y AMBITO DE APLICACION
Art.- 3. Vigencia. - Este reglamento Interno comenzara aregir desde € primer diadel mes Mayo
del 2026, fecha en que es aprobado por la Direccion Regional de Trabajo y Servicio Publico.
Art.- 4. Conocimiento y difusion. - La Empresa dara a conocer y difundira este Reglamento
Interno a todos sus trabajadores, para lo cual colocara un giemplar en un lugar visible de forma
permanente dentro de cada una de sus dependencias, cargara el texto en laintranet y entregard un
gjemplar del referido Reglamento a cada uno de sus trabajadores. En ningln caso, |os trabajadores,
argumentaran el desconocimiento de este Reglamento como motivo de su incumplimiento.
Art.- 5. Ordenes legitimas. - Con apego alaley y dentro de las jerarquias establecidas en €
organigrama de la Empresa, |os trabajadores deben obedienciay respeto a sus superiores, a mas
de las obligaciones que corresponden a su puesto de trabajo, deberan cefiirse alas instruccionesy
disposiciones legitimas, sea verbales o por escrito que reciban de sus jefes inmediatos.
Art.- 6. Ambito de aplicacion. - El presente Reglamento Interno es de aplicacion obligatoria para
todos los g ecutivos, empleados y trabgadores, que actuamente o a futuro laboren para la

Empresa PROTALENT.
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CAPITULO 111
DEL REPRESENTANTE LEGAL

Art.- 7. Representante L egal. -El Representante legal eslaautoridad g ecutivade laempresa, por
consiguiente, le corresponde gercer la direccion de la mismay de su talento humano, teniendo
facultad para nombrar, promover o remover empleados o trabajadores, con sujecion alas normas
legales vigentes.

Art.- 8. Comunicaciones Oficiales. - Se consideraran oficiales las comunicaciones, circulares,
memorandos, oficios, etc., debidamente suscritos por el Representante legal, quien o subrogue, o
|as personas debidamente autorizadas para el efecto.

Sin perjuicio de lo anterior, las amonestaciones y llamados de atencion, serén suscritas por €l
Gerente de Recursos Humanos o quien haga sus veces; y, |os memorandos referentes a politicas o
procedimientos de trabajo que implemente la Empresa, seran firmadas por el Representante legal.

CAPITULO IV
DE LOS TRABAJADORES, SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

Art.- 9. Definicion de trabajador es. -Se considera empleados o trabajadores de PROTALENT a
las personas que, por su educacion, conocimientos, formacion, experiencia, habilidades y
aptitudes, luego de haber cumplido con los requisitos de seleccidn eingreso, establecidosen laley,
reglamentos, resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, manuales o instructivos de la
Compahia, presten servicios con relacion de dependencia en las actividades propias de la empresa.
Art.- 10. Admision de personal. - Laadmisién e incorporacion de nuevos trabajadores, sea para
suplir vacantes o para llenar nuevas necesidades de la Empresa es de exclusiva potestad del

Representante Legal o su delegado.
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Como parte del proceso de seleccion, la empresa podra exigir a los aspirantes la rendicion de
pruebas tedricas 0 préacticas de sus conocimientos, e incluso psicoldgicas de sus aptitudes y
tendencias, sin que ello implique la existencia de relacion laboral alguna.
El contrato de trabajo, en cualquiera de clases, que se encuentre debida y legalmente suscrito e
inscrito, seré el Unico documento que faculta a trabajador a gercer su puesto de trabajo como
dependiente de la Empresa, antes de dicha suscripcion sera considerado aspirante aingresar.
Art.- 11. Requisitos de contratacion.- El aspirante que haya sido declarado apto para cumplir las
funciones inherentes al puesto, en forma previa a la suscripcion del contrato correspondiente,
deberd llenar un formulario de “datos personales del trabajador”; entre los cudles se hara constar
la direccién de su domicilio permanente, los nimeros telefonicos (celular y fijo) que faciliten su
ubicacion y numeros de contacto referenciales para prevenir inconvenientes por cambios de
domicilio.
Paralasuscripcion del contrato detrabajo, el aspirante sel eccionado deberd presentar |os siguientes
documentos actualizados:

1. Hojade vidaactualizada.

2. Al menosdos (2) certificados de honorabilidad.

3. Exhibir originales y entregar 2 copias legibles y a color de la cédula de ciudadania;

certificado de votacion; y, licencia de manejo cuando corresponda.
4. Presentar los originales y entregar copias de los certificados o titulos legamente
conferidos, con €l correspondiente registro de la autoridad publica competente.
5. Partidade matrimonio y de nacimiento de sus hijos segiin € caso.

6. Dos fotografias actualizadas tamafio carné.
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7. Formulario de Retenciones en la Fuente del Impuesto ala Renta (No. 107), conferido por
el ultimo empleador.

8. Certificados de trabajo y honorabilidad.
Enlo posterior, e trabajador informard, por escrito y en un plazo maximo de cinco diaslaborables,
a departamento de Recursos Humanos respecto de cambios sobre la informacién consignada en
la compariia, de no hacerlo dentro del plazo sefialado se considerara falta grave.
La alteracion o fasificacion de documentos presentados por el aspirante o trabajador constituye
falta grave que faculta a empleador a solicitar visto bueno ante e Inspector del Trabajo
competente; sin perjuicio, de la obligatoria remision de la informacién y documentos a las
autoridades penal es que corresponda.
Art.- 12. Relacion de parentesco. - Los aspirantes o candidatos deberdn informar @l momento de
su contratacion s son parientes de trabgjadores de la Empresa, hasta € cuarto grado de
consanguinidad o segundo de afinidad.
Art.- 13. Responsabilidad sobre bienes.- Si para el desempefio de sus funciones, e trabajador
cuando, recibe bienes o implementos de la compafiia o clientes, deberafirmar € actade recepcion
y descargo que corresponda aceptando la responsabilidad por su custodia y cuidado; debiendo
devolverlos alaempresa, a momento en gque se lo solicite 0 de manera inmediata por conclusién
de larelacion laboral; la empresa verificara que los bienes presenten las mismas condiciones que
tenian a momento de ser entregados a trabajador, considerando € desgaste natural y normal por
el tiempo. La destruccién o pérdida por culpa del trabajador y debidamente comprobados, seran

de su responsabilidad directa.
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CAPITULOV
DE LOSCONTRATOS

Art.- 14. Contrato escrito. - Todo contrato de trabajo se realizard por escrito; y, luego de su
suscripcion, debera ser inscrito ante € Inspector de Trabajo, en un plazo maximo de treinta
contados a partir de la fecha de suscripcion.
Art.- 15. Periodo de prueba. - Con los aspirantes seleccionados que ingresen por primeravez a
la Empresa, se suscribira un contrato de trabagjo sujeto a las condiciones y periodo de prueba
maximo fijado por el Cédigo del Trabgjo.
Art.- 16. Tipos de contrato. - De conformidad con sus necesidades, la Empresa celebrara la
modalidad de contrato de trabajo que considere necesaria, considerando aspectos técnicos,
administrativosy legales.

CAPITULO VI

JORNADA DE TRABAJO, ASISTENCIA DEL PERSONAL Y REGISTRO DE

ASISTENCIA
Art.- 17. Jornada Laboral. - De conformidad con la ley, la jornada de trabajo sera de 8 horas
diariasy 40 horas semanales alas que deben sujetarse todos | os trabajadores de |la Empresa, en los
centros de trabajo asignados.
Sin embargo, respetando los limites sefialados en €l Cddigo del Trabajo, las jornadas de labores
podran variar y establecerse de acuerdo con las exigencias del servicio o labor que realice cada
trabgador y de conformidad con las necesidades de los clientes y de la Empresa.
Art.- 18. Horarios especiales. - De conformidad con la ley, estos horarios especiaes, serén
sometidos a la aprobacion y autorizacion de la Direccion Regional del Trabajo de la provinciade

Azuay.
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Art.- 19. Registro de asistencia. - Los trabajadores tienen la obligacion personal de registrar su
asistencia utilizando los sistemas de control que sean implementados por la Empresa. Lafalta de
registro de asistencia al trabgjo, se considerara como faltaleve.

Si por fuerza mayor u otra causa, € trabajador no puede registrar su asistencia, debera justificar
los motivos por escrito ante su Jefe Inmediato y dar a conocer al Departamento de Recursos
Humanos o quien hiciere sus veces.

Art.- 20. Permisos durante la Jornada. - El trabgjador que requiera ausentarse de las
instalaciones de la empresa durante lajornada de trabajo, debera solicitar el permiso respectivo de
su superior inmediato. La no presentacion del permiso a Departamento de Recursos Humanos o a
su Representante por parte del trabajador, sera sancionada como faltaleve.

Art.- 21. Justificacién de ausencias. - Si por enfermedad, calamidad doméstica, fuerza mayor o
caso fortuito, debidamente justificado, € trabajador no concurre alaborar, en forma obligatoria e
inmediata deberd comunicar por escrito € particular a Departamento de Recursos Humanos.
Superada la causa de su ausencia, debera presentar los justificativos que corresponda ante €l
Departamento de Recursos Humanos o quien hiciere sus veces.

El Departamento de Recursos Humanos procedera a elaborar e respectivo formulario de
ausencias, faltas y permisos, con €l fin de proceder ajustificar o sancionar de conformidad con la
ley y este reglamento.

Art.- 22. Sanciones por inasistencia y puntualidad. -Las faltas de asistenciay puntualidad de
los trabgjadores de la compafiia serdn sancionadas de acuerdo a las disposiciones legaes y
reglamentarias vigentes, los valores recaudados por este concepto seran entregados a un fondo

comun de la Cgja de Ahorros de la empresa.
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Art.- 23. Prohibicién de ausencias sin autorizacion. - Debido a la obligacion que tienen los
trabgjadores de cumplir estrictamente los horarios indicados, es prohibido que se ausenten o
suspendan su trabajo sin previo permiso del Jefe Inmediato y conocimiento del Departamento de
Recursos Humanos.
Art.- 24. Presentacion einicio delabores. - A lahora exactadeinicio de funciones, € trabajador
debera estar listo con €l uniforme adecuado y los articulos de seguridad a su cargo, de ser € caso.
Art.- 25. Lasdteraciones del registro de asistencia, constituyen faltagrave al presente Reglamento
y laseran causal parasolicitar laterminacion delarelacion laboral, previasolicitud de visto bueno
de conformidad con laley.
Art.- 26. Trabajo suplementario y extraordinario. -No se consideraran trabaj os suplementarios
los realizados en horas que exceden de la jornada ordinaria, €jecutados por los trabajadores que
gjercen funciones de confianzay direccién por asi disponerlo €l articulo 58 del Codigo del Trabajo,
asi como también los trabajos realizados fuera de horario sin autorizacion del jefe inmediato, por
lo que para &l pago de horas extras se deberatener la autorizacion del jefe inmediato.
Art.- 27. Excepcionesal trabajo suplementario. -No se entendera por trabajos suplementarios o
extraordinarios los que se realicen para:

a) Recuperar descansos o permisos dispuestos por € gobierno, o por la Empresa.

b) Recuperar por las interrupciones del trabgjo, de acuerdo a articulo 60 del Codigo de

Trabgjo.

Art.- 28. Sistema de control de asistencia. - La Empresa llevara €l registro de asistencia de los
trabajadores por medio de un sistema de lectura biométrica més un cddigo, o la que creyere

conveniente paramejorar € registro de asistencia de los trabgjadores,
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En este sistema e trabgjador marca el inicio y lafinalizacion de lajornada de trabgjo y durante la
salidaeingreso del tiempo asignado para el almuerzo.

Si por cualquier razdn no funcionare este sistema, |0s trabajadores notificaran este particular a su
Jefe Inmediato, a departamento de Recursos Humanos y/o a su Representante, e mismo que
dispondralaformaprovisional dellevar el control de asistencia mientras dure el dafio.

En €l caso de Asesores Comerciales que se encuentren fuerade la ciudad, sin Supervisor de Ventas
en la zona, tienen la obligacion de reportarse tel efGnicamente con la persona designada para e

efecto, quien deberallevar € registro correspondiente de dichos reportes.

Art.- 29. Registro en permisos autorizados. -El trabagjador que tenga la debida justificacion por
escrito de su Jefe Inmediato y de Recursos Humanos o0 su Representante, para ausentarse en €l

transcurso de su jornada de trabajo, deberd marcar tanto a salir como a ingresar a sus funciones.

Art.- 30. Omision de registro de asistencia. - La omision de registro de la hora de entrada o
salida, hara presumir ausencia a la correspondiente jornada, a menos que tal omision fuere
justificada por escrito con la debida oportunidad a departamento de Recursos Humanos; su
Representante, o en su defecto a su Jefe Inmediato. El mismo tratamiento se dard ala omision de
las llamadas tel ef 6ni cas que deben realizar 10s A sesores Comerciales, Cobradoresy cualquier otro
personal que por aguna circunstancia se encuentren fuera de la Oficina Principal.

Art.- 31. Control y reporte de asistencia. - El Departamento de Recursos Humanos o su
Representante, llevara el control de asistencia, del informe mecanizado que se obtenga del sistema
de intranet, de cada uno de los trabajadores y mensualmente elaborara un informe de atrasos e
inasistencia a fin de determinar las sanciones correspondientes de acuerdo a lo que dispone €l

presente Reglamento y el Cédigo del Trabgjo.
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El horario establecido para € almuerzo sera definido con su jefe inmediato, € cual durard una
hora, y podraser cambiado solo paracumplir con actividadesinherentesalaempresa, y este debera
ser notificado por escrito
al Departamento de Recursos Humanos o a su Representante, previa autorizacion de Jefe
Inmediato.
Art.- 32. Modificacion de horario de almuerzo. -Si la necesidad de la empresa lo amerita, los
Jefes Inmediatos podran cambiar € horario de salida al amuerzo de sus subordinados,
considerando, siempre €l lapso de 1 hora, de tal manera que € trabajo y/o departamento no sea
abandonado.
CAPITULO VII
DE LASVACACIONES, LICENCIAS, FALTAS, PERMISOSY JUSTIFICACIONES DE
LASVACACIONES

Art.- 33. Derecho avacaciones. -Deacuerdo a articulo 69 del Codigo del Trabajo lostrabajadores
tendrén derecho a gozar anualmente de un periodo ininterrumpido de quince dias de vacaciones,
las fechas de las vacaciones seran definidas de comuan acuerdo entre € jefe y trabajador, en caso
deno llegar aun acuerdo € jefe definiralas fechas atomar.
Art.- 34. Aprobacion de vacaciones. - Las vacaciones solicitadas por los trabajadores, serén
aprobadas por los Jefes inmediatos, o0 Gerencia de Recursos Humanos.
Art.- 35. Requisitos para uso de vacaciones. -Para hacer uso de vacaciones, |os trabajadores
deberan cumplir con los siguientes requisitos:

a) Cumplir con laentrega de bienes y documentacidn a su cargo ala persona que suplira sus

funciones, con € fin de evitar la paralizacion de actividades por efecto de |las vacaciones,

cuando &l caso asi |0 amerite.
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b) El trabajador dgjaraconstanciade sus dias de vacaciones!lenando el formulario establecido
para este caso.
DE LASLICENCIAS
Art.- 36. Licencias con remuneracion. -Sin perjuicio de las establecidas en € Cdédigo del
Trabagjo, seran validas las licencias determinadas en este Reglamento, que deberan ser solicitadas
por escritoy llevar lafirmadel Jefe Inmediato o de Recursos Humanos o de |a persona autorizada
para concederlos.
Se concederalicencias con sueldo en los siguientes casos:
a. Por motivos de maternidad y paternidad
b. Por matrimonio civil del trabajador, tendra derecho atres dias laborables consecutivos, a
su regreso obligatoriamente € trabgjador presentard e respectivo certificado de
matrimonio.
c. Paraasistir a eventos de capacitacion y/o entrenamiento, debidamente autorizados por la
Empresa.
d. Tres dias por caamidad doméstica, debidamente comprobada, como, por eemplo:
incendio o derrumbe de la vivienda, que afecten ala economia de los trabajadores.
e. Cualquier otralicenciaprevistaen el Cédigo del Trabgjo.
Art.- 37. Justificacion de ausencias. - La fata de justificacion en e lapso de 24 horas de una
ausencia podra considerarse como falta injustificada, haciéndose € trabajador acreedor a la
sancién de amonestacion por escrito y €l descuento del tiempo respectivo.
DE LOSPERMISOS
Art.- 38. Permisos laborales. - Se concederd permisos para que el trabajador atienda asuntos

emergentes y de fuerza mayor, hasta por tres horas maximo durante la jornada de trabajo, en €l
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periodo de un mes, que serén recuperadas en e mismo dia 0 maximo en e transcurso de esa
semana; y, en e evento de no hacerlo, descontara €l tiempo no laborado, previa autorizacion del

Gerente, Recursos Humanos o de la persona autorizada para €l efecto:

CAPITULO VIII
DE LA REMUNERACION Y PERIODOS DE PAGO
Art.- 39. Determinacién de remuneraciones. - Para la fijacion de las remuneraciones de los
trabajadores, la Empresa se orientara por las disposiciones 0 normas establecidas en e mercado
laboral relativo alaclasificacion y valoracion de puestos, aprobados por la Presidencia que estaran
siempre en concordancia con la ley; y no podran ser inferiores a los minimos sectoriales
determinados para esta empresa.
Art.- 40. Forma de pago. - La empresa pagara la remuneracion mensual directamente a sus
trabajadores mediante €l deposito en una cuenta bancaria, u otros mecanismos de pago permitidos
por laley.
Art.- 41. Descuentos legales. - La Empresa efectuara descuentos de los sueldos del Trabajador
solo en casos de:
a) Aportes personaes del |IESS;
b) Dividendos de préstamos hipotecarios o quirografarios, conformelas planillas que presente
el IESS;
¢) Ordenados por autoridades judiciales.
d) Vaoresdeterminados por lasLeyes o autorizados expresamente por € trabajador, asi como
por compras 0 préstamos concedidos por la empresa afavor del trabajador.

€) Multas establecidas en este Reglamento
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f) Descuentos autorizados por consumos del trabajador, cancelados por la empresa como
tarjetas de comisariato, seguro médico privado, consumo de celulares, repuestos, servicios,
mantenimiento, etc.

Art.- 42. Liquidacion de haber es. - Cuando un trabajador cesare en su trabajo por cualquier causa
y tengaque realizar pagos por cualquier concepto, seliquidarasu cuenta; y antesderecibir € valor
gue corresponde se le descontara todos los valores que esté adeudando a la Empresa, como
préstamos de la Empresa debidamente justificados y |os detallados en € articulo anterior.

Art.- 43. Los beneficios voluntarios u ocasionales de caracter transitorio que la Empresa otorgue
al trabgjador pueden ser modificados o eliminados cuando a juicio de ella hubiese cambiado o

desaparecido las circunstancias que determinaron la creacion de tales beneficios.

CAPITULO IX
INDICESMINIMOS DE EFICIENCIA
Art.- 44. Cumplimiento de estandares laborales. -Los trabgjadores deberan cumplir
estrictamente con la labor objeto del contrato, esto es dentro de los estdndares de productividad
establecidos en las caracterizaciones de cada proceso; caso contrario la Empresa se acogera al
derecho previsto en € numeral 5 del articulo 172 del Codigo del Trabajo.
Art.- 45. Responsabilidad en la g ecucion del trabajo. - Todos los trabajadores de la Empresa
precautelaran que e trabao se gecute en observancia a las normas técnicas aplicadas a su labor

especificay que redunde tanto en beneficio de la Empresa, como en el suyo personal.
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CAPITULO X
DE LASBECAS, CURSOS, SEMINARIOS, EVENTOSDE CAPACITACION Y
ENTRENAMIENTO EN GENERAL
Art.- 46. Capacitacion y desarrollo. - El departamento de Recursos Humanos de acuerdo con sus
reguerimientos, brindara capacitacion y entrenamiento alos trabajadores, conforme a Plan Anual
de Capacitacion que sera elaborado por € Departamento de Recursos Humanos y/o su
Representante.
CAPITULO XI
TRASLADOSY GASTOSDE VIAJE
Art.- 47. Gastos deviaje. -Todo gasto de vigie dentro y fueradel pais que se incurra por traslado,
movilizacion sera previamente acordado con e trabajador y aprobado por el Jefe Inmediato y por
Recursos Humanos y/o su Representante. Para el reembolso debera presentar |as facturas o notas
de ventas debidamente | egalizadas de acuerdo con |as normas tributarias que sustenten el gasto.
Art.- 48. Restriccion de gastos. - No se cancelara gastos que no sean consecuenciadel desempefio
de las labores encomendadas al trabajador, o contradigan las politicas de viaticos y vigjes
establ ecidas por laempresa.
Art.- 49. Tradados laborales. - La Compafiay el trabajador podra acordar € traslado temporal
a su persona a cuaquier sitio ddl territorio nacional, segin lo estime conveniente y segun las

funciones que €l puesto lo requieran con € fin de cumplir los objetivos de la empresa.
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CAPITULO XII
LUGAR LIBRE DE ACOSO

Art.- 50. Ambiente laboral libre de acoso. -Lugar De Trabajo Libre De Acoso. - La empresa se
compromete en proveer un lugar de trabgjo libre de discriminacion y acoso. Quien cometa alguno
de estos hechos sera sancionado de acuerdo al presente reglamento.
Discriminacion incluye uso de una conducta tanto verbal como fisica que muestre insulto o
desprecio hacia un individuo sea por su raza, color, religion, sexo, nacionalidad, edad,
discapacidad, con € propdsito de:

a) Crear un lugar de trabajo ofensivo;

b) Interferir con las funciones de trabajo de uno o varios individuos;

c) Afectar € desempefio labord; y,

d) Afectar las oportunidades de crecimiento del trabajador.
Art.- 51. Prohibicion del acoso sexual. -La Empresa estrictamente prohibe cualquier tipo de
acoso sexual en el lugar de trabajo, en €l caso de llevarse a cabo se constituird causal de Visto
Bueno. Se entenderd acoso sexual lo siguiente:

e Comportamiento sexual inadecuado.

e Pedido de favores sexual es cuando se intenta conseguir una decisién de cualquier tipo.

e Interferir en e desempefio de labores de un individuo.

e Acoso verbal donde se usa un vocabulario de doble sentido que ofende a una persona.
Art.- 52. Denuncia de acoso. -Si alguien tiene conocimiento de laexistenciade los tipos de acoso
ya mencionados tiene la responsabilidad de dar aviso a la Gerencia de Recursos Humanos para

gue seinicie las investigaciones pertinentes y tomar una accion disciplinaria.
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Art.- 53. Investigacion de reclamos. -Todo reclamo serainvestigado, tratado confidencialmente
y sellevara un reporte del mismo.

Art.- 54. Disciplina laboral. -Durante la Jornada de Trabajo diaria 0 cumpliendo funciones
asignadas por la empresa, dentro o fuera del pais, se establece como particular obligacion de los
trabgjadores, observar disciplina. En consecuencia, queda expresamente prohibido, en general,

todo cuanto altere €l orden y ladisciplinainterna.

CAPITULO XIII
OBLIGACIONES, DERECHOSY PROHIBICIONESDEL TRABAJADOR DE LAS
OBLIGACIONES
Art.- 55. Obligaciones del trabajador. -Ademas de |as obligaciones constantes en € articulo 45
del Cédigo de Trabgjo, las  determinadas por la ley, las  disposiciones
de PROTALENT, las del Contrato de Trabgo, Cédigo de Conducta y este Reglamento, son
obligaciones del Trabajador las siguientes:
Cumplir las leyes, reglamentos, instructivos, normas y disposiciones vigentes en la Empresa; que
no contravengan al presente reglamento y cédigo de conducta.

1. Ejecutar sus labores en los términos determinados en su contrato de trabgo, y en la
descripcion de funciones de cada posicion, segun consta en € Manua de Funciones,
desempefiando sus actividades con responsabilidad, esmero y eficiencia;

2. Ejecutar su labor de acuerdo a las instrucciones y normas técnicas que se hubieren
impartido; y, cumplir estrictamente con las disposiciones impartidas por la Empresa y/o
autoridades competentes, sin que en ningun caso pueda alegarse su incumplimiento por

desconocimiento o ignoran de lalabor especifica confiada.
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. Observar en forma permanente una conducta armonica, respetuosa, y de consideraciones
debidas en sus relaciones con sus comparieros de trabajo, superiores, subalternos, clientes
y particulares.

Comunicar cualquier cambio de su direccion domiciliaria, teléfono dentro de los cinco
primeros dias siguientes de tal cambio.

Presentarse al trabgjo vestido o uniformado, aseado y en aptitud menta y fisica para e
cabal cumplimiento de sus labores. Los trabajadores de oficinay l1os que deban atender a
publico, se sujetaran alas disposiciones de uso respectivas.

. Vdar por losinteresesde PROTALENT, y por laconservacién delos val ores, documentos,
Gtiles, equipos, maquinaria, muebles, suministros, uniformesy bienes en general confiados
a su custodia, administracion o utilizacion. Y usarlos exclusivamente para asuntos de la
compafiia, 0 en caso de extrema emergencia para asuntos particulares.

En e caso de desaparicion de cualquier herramienta, instrumento o equipo entregado al
trabajador por parte de la Empresa, sea este de propiedad de PROTALENT o sus clientes,
ésta procedera a su reposicion a costo del trabajador. Cuando tal hecho se deba a su culpa,
negligencia, o mala fe previamente comprobada.

En caso de enfermedad, es obligacion del trabajador informar lo ocurrido a inmediato
superior o representante legal de lacompaiiia, sejustificaralasfatas, previa comprobacion
de la enfermedad, mediante el correspondiente certificado médico extendido por €l
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o por un Centro Médico autorizado por la
empresa.

Guardar absoluta reserva respecto a la informacién confidencial, secretos técnicos,

comerciales, administrativos, e informacion del cliente sobre asuntos rel acionados con su
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trabgjo, y con € giro del negocio de la Empresa. Esta informacion confidencial o no
publica, no debe ser revelada a nadie fuera de la Empresa, incluidos familiares y amigos,
en € cual puedaexistir conflicto de intereses.

10. Abstenerse de realizar competencia profesional con la Empresa o colaborar para que otros
lo hagan, mientras dure larelacién laboral.

11. Registrar suingreso alaempresaen el sistemade control de asistencia, cuando el trabajador
esté listo para empezar con sus labores, deigual formaa salir de su jornada de trabgo.

12. Cumplir con puntualidad con las jornadas de trabaj o, de acuerdo alos horarios establecidos
por la compania.

13. Una vez terminada la jornada laboral todo el persona deberd mantener bajo Ilave toda
documentacién correspondiente a datos confidenciales o reservados de la Empresa.

14. Desplazarse dentro o fuera de la ciudad y del pais, de acuerdo con las necesidades de
PROTALENT, paratal efecto la Empresareconoceralos gastos de transporte, hospedaje y
alimentacién en gque se incurra, seguin € Art. 42 numeral 22 del Cédigo del Trabgo.

15. Asistir a cursos, seminarios, y otros eventos gue se consideren necesarios, como parte de
Su entrenamiento y capacitacion.

16. Todos los trabajadores deberan prestar esmerada atencion alos clientes dela Empresa, con
diligenciay cortesia, contestando en forma comedida las preguntas que le formulen.

17. Mantener los lugares de trabajo en perfecto orden y limpieza, asi como los documentos,
correspondientes. y todo el material usado para desempefiar su trabagjo.

18. Devolver los bienes, materiales y herramientas que recibieren ya sean de propiedad del

empleador o sus clientes, cuidar que estos no se pierdan, extravien o sufran dafios.
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20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.
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Sujetarse alas medidas de prevencién de riesgo de trabajo que dicte la Empresa, asi como
cumplir con las medidas sanitarias, higiénicas de prevencion y seguridad como el uso de
aparatos y medios de proteccién proporcionados por las mismas.

Utilizar y cuidar los instrumentos de prevencion de riesgos de trabajo, entregados por la
Empresa, como: cinturones de proteccion para carga, etc.

Comunicar a sus superiores de los peligros y dafios materiaes que amenacen a los bienes
e intereses de la Empresa o a la vida de los trabgjadores, asi mismo debera comunicar
cualquier dafio que hicieren sus comparieros, colaborar en los programas de emergenciay
otros que requiera la Empresa, independientemente de las funciones que cumpla cada
trabajador.

Informar inmediatamente a sus superiores, |0s hechos o circunstancias que causen o puedan
causar dafio ala Empresa.

En caso de accidente de trabajo, es obligacion dar a conocer de manera inmediata a Jefe
Inmediato, Recursos Humanos, Jefe de Seguridad y Salud en € Trabgjo; 0 aquien gerza
larepresentacion legal de la Empresa, afin de concurrir ante la autoridad correspondiente,
conforme lo establece el Cddigo del Trabgo.

Facilitar y permitir las inspeccionesy controles que efectlie la Compafia por medio de sus
representantes, o auditores.

Cuidar debidamente los vehicul os asignados para el cumplimiento de sus labores.

Cumplir con larealizacion y entrega de reportes, informes que solicite la empresa en las
fechas establecidas por la misma.

Firmar los roles de pago en todos sus rubros a percibir la remuneracién o beneficio que

sea pagado por parte de la Empresa.
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DE LOSDERECHOS

Art.- 56. Derechos del trabajador. -Seran derechos de |os trabajadores de PROTALENT:

a)

b)

d)

f)

Q)

Percibir la remuneracion mensual que se determine para € puesto que desempefie, los
beneficios legalesy los beneficios de la Empresa.

Hacer uso de las vacaciones anuales, de acuerdo con laL ey y las normas constantes de este
Reglamento.

Recibir ascensos y/o promociones, con sujecion a los procedimientos respectivos, y de
acuerdo con las necesidades y criterios de la Empresa.

Ejercer e derecho a reclamo, siguiendo € orden correspondiente de jerarquia, cuando
considere que alguna decision le puede perjudicar.

Recibir capacitacion o entrenamiento, de acuerdo con los programas de desarrollo
profesional que determine laEmpresa, tendiente aelevar los nivelesde eficienciay eficacia
en e desempefio de sus funciones.

Ser tratado con | as debidas consideraciones, no infringiéndoles maltratos de palabray obra.
L as demas que estén establecidos o se establezcan en el Cdodigo del Trabgjo, Leyes, Codigo
de Conducta, Reglamentos especiales o instrumentos, disposiciones y normas de
PROTALENT.

DE LASPROHIBICIONES

Art.- 57. Prohibiciones del trabajador. -A mas de las prohibiciones establecidas en €l articulo

46 del Codigo del Trabajo, que se entienden incorporadas a este Reglamento y Cadigo de

Conducta, y las determinadas por otras Leyes, esta prohibido al Trabajador:

a)

Mantener relaciones de tipo personal, comercia o laboral, que conlleven un conflicto de

intereses, con las personas naturales o juridicas que se consideren como competencia o que



b)

d)

f)

Q)

h)
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sean afines a giro de Empresa. El trabajador deberéainformar al empleador cuando pueda
presentarse este conflicto.

Exigir o recibir primas, porcentajes o recompensas de cuaquier clase, de personas
naturales o juridicas, proveedores, clientes o con quienes la Empresa tenga algun tipo de
relacion o como retribucion por servicios inherentes a desempefio de su puesto.

Alterar los precios de los productos o servicios que ofrece la Empresa a cambio de
recompensas en beneficio personal.

Alterar la respectiva jornada de trabajo o suspenderla sin sujetarse a la reglamentacion
respectiva de horarios y turnos designados.

Encargar a otro trabgjador o0 a terceras personas la realizacion de sus labores sin previa
autorizacion de su Jefe Inmediato.

Suspender arbitraria e ilegamente e trabgjo o inducir a sus compafieros de trabajo a
suspender |as suyas.

Causar pérdidas, dafio o destruccion, de bienes materiales o de herramientas, pertenecientes
al empleador o sus clientes, por no haberlos devuelto unavez concluidos los trabajos o por
no haber gercido ladebidavigilanciay cuidado mientras selos utilizaba; peor alin producir
dano, perdida, o destruccién intencional, negligencia o mal uso de los bienes, elementos o
instrumentos de trabajo.

Redlizar durante lajornada de trabajo rifas o ventas; deigual manera atender a vendedores
o readlizar ventas de articulos personales o de consumo, se prohibe realizar actividades
gjenas a las funciones de la Empresa 0 que alteren su normal desarrollo; por lo que le esta4
prohibido a trabgador, distraer € tiempo destinado a trabgo, en labores o gestiones

personales, asi como realizar durante lajornada de trabajo negocios y/o actividades gjenas
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alaEmpresao emplear parte de lamisma, en atender asuntos personales o de personas que
no tengan relacion con la Empresa, sin previa autorizacion de Recursos Humanos.

Violar € contenido de la correspondencia interna o externa o cualquier otro documento
perteneciente ala Empresa, cuando no estuviere debidamente autorizado para €llo;
Destinar tiempo paralautilizacion inadecuadadel internet como bajar archivos, programas,
conversaciones chat y en fin uso personal diferente a las actividades especificas de su
trabajo.

Instalar software, con o sin licencia, en las computadoras de la Empresa que no estén
debidamente aprobados por la Gerencias o por € responsable de Sistemas.

Divulgar informacion sobre técnicas, método, procedi mientos rel acionados con laempresa,
redaccion, disefio de textos, ventas, datos y resultados contables y financieros de la
Empresa; emitir comentarios con los trabajadores y terceras personas en relacion a la

situacion de la Empresa.

m) Divulgar informacién sobre la disponibilidad econdmica y movimientos que redlice la

0)

Empresa, ningun trabajador de la misma, podra dar informacion, excepto € persona de
contabilidad que darainformacion Unicamente a sus superiores.

Queda prohibido para los trabajadores, divulgar la informacion proporcionada por 1os
clientes ala compahia.

Todo persona que maneje fondos de la Empresa, no podra disponer de los mismos para
otro fin que no sea para e que se le haya entregado. Ello daré lugar a la maxima sancién
establecida en este reglamento, que implicara la separacion de la Empresa previo visto
bueno otorgado por e Inspector del Trabajo competente, Sin perjuicio de otras acciones

legales a que hubiere lugar.
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Utilizar en actividades particulares los servicios, dinero, bienes, materiales, equipos o
vehiculos de propiedad dela Empresa o sus clientes, sin estar debidamente autorizados por
el jefe respectivo.

Sacar bienes, vehiculos, objetos y materiales propios de la empresa o sus clientes sin la
debida autorizacion por escrito del jefe inmediato.

Queda terminantemente prohibida la violaciéon de los derechos de autor y de propiedad
intelectual de la compafiay de cualquiera de sus clientes o proveedores.

Ejercitar o promover la discriminacion por motivos de raza, etnia, reigion, sexo,
pensamiento politico, etc., a interior de la Empresa.

Sostener altercados verbales y fisicos con compafieros, trabajadores y jefes superiores
dentro de las instalaciones de la Empresa y en su entorno, asi como también hacer
escandal o dentro de la Empresa.

Propiciar actividades politicas o religiosas dentro de las dependencias de la empresa o en
el desempefio de su trabajo.

Presentarse a su lugar de trabajo en evidente estado de embriaguez o bgjo los efectos de
estupefacientes prohibidos por laLey.

Ingerir o expender durante lajornada de trabajo, en las oficinas o en los lugares adyacentes
de la empresa bebidas al cohdlicas, sustancias psicotropicas y estupefacientes, u otros que
alteren el sistema nervioso, asi como presentarse a su trabajo bajo |os efectos evidentes de
dichos productos.

Ingerir alimentos o bebidas en lugares que puedan poner en peligro la calidad del trabgjo o
|as personas.

Fumar en € interior de la empresa.
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Z) No cumplir con las medidas sanitarias, higiénicos de prevencion y seguridad impartidas
por la empresa y negarse a utilizar los aparatos y medios de proteccion de seguridad
proporcionados por lamisma, y demés disposiciones del Reglamento de Seguridad y Salud
Ocupacional;

aa) Portar cualquier tipo de arma durante su permanencia en la empresa gue pueda poner en
peligro laviday seguridad de las personas y equipos con excepcion de las personas que
tengan autorizacion de la empresa.

bb) Ingresar televisores y cualquier otro artefacto que pueda distraer y ocasionar graves dafios
alasaudy ala calidad del trabajo de la empresa sin la autorizacion por escrita de sus
superiores.

cc) Ingresar alas dependencias de la compariia material pornografico o lesivo, reservandose la
compafia el derecho aretirar dicho materia y sancionar al infractor.

dd) Alterar o suprimir lasinstrucciones, avisos, circulares o boletines colocados por |la Empresa
en |os tableros de informacion, carteleras o en cualquier otro lugar;

ee) Permitir que personas gjenas a la Empresa permanezcan en las instalaciones de la misma,
sinjustificacion 6 causa para€llo.

ff) Estaprohibido alas personas que laboran con claves en el sistema informético entregarlas
a sus compafieros o terceros para que utilicen; por lo tanto, la clave asignada es
personalismay su uso es de responsabilidad del trabajador.

gg) Los beneficios concedidos a trabagjador, que no constituyen obligacion legal, son
exclusivos para este y su conyuge, y se extendera a terceros por autorizacion escrita del
empleador.

hh) Vender sin autorizacion bienes, vehicul os, accesorios, regalosy repuestos de la empresa.
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ii) Practicar juegos de cualquier indole durante las horas de trabajo

jj) Distraer su tiempo de trabajo en cosas distintas a sus labores, tales como: leer periddicos,
revistas, cartas, gjenas a su ocupacion, asi como dormir, formar gruposy hacer colectassin
autorizacion de las autoridades de la compahia.

kk) Propagar rumores que afecten a prestigio o intereses de la compafiia sus funcionarios o
trabajadores; asi como no podran reunirse sin autorizacion de |os g ecutivos.

[I) Tener negocio propio o dentro de la sociedad conyugal relacionado al giro de negocio de
la Compaiiia, con € fin de favorecer a su negocio antes que ala Compariia.

mm) Comprar acciones 0 participaciones 0 montar un negocio directa o indirectamente,
por si mismo o a través de interpuesta persona, para ser proveedor de la Compafiia sin
conocimiento expreso por parte de la Empresa.

nn) Laborar horas suplementarias o extraordinarias sin previa orden expresa de sus superiores
0 de Recursos Humanos o del funcionario debidamente autorizado.

00) Utilizar en beneficio propio los bienes dgjados por los clientes incluyendo vehiculos,

accesorios o pertenencias.

CAPITULO XIV
DE LAS PERSONAS QUE MANEJAN RECURSOS ECONOMICOSDE LA EMPRESA
Art.- 58. Responsabilidad sobre recursos econémicos. -Los Trabajadores que tuvieren a su
cargo activos de la Empresa, como: dinero, accesorios, vehiculos, valores o inventario de la
Empresa; como €l personal de tesoreria, repuesto, bodega, agenciasy cuaquier otra érea que estén

bajo su responsabilidad dinero, valores, insumos, cgjas chicas entre otros, son persona mente
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responsables de toda pérdida, salvo aquellos que provengan de fuerza mayor debidamente
comprobada.

Art.- 59. Control y fiscalizacion de recursos. -Todas las personas que mangan recursos
econdmicos estaran obligadas a sujetarse a las fiscalizaciones o arqueos de caja provisionales o
imprevistos que ordene la Empresa; y suscribiran conjuntamente con los auditores el acta que se

levante luego de verificacion de las existencias fisicas y monetarias.

CAPITULO XV
DEL REGIMEN DISCIPLINARIO
Art.- 60. Régimen disciplinario. -A los trabagjadores que contravengan las disposiciones legales
o reglamentarias de la Empresa se les aplicara | as sanciones dispuestas en el Cédigo del Trabajo,
Cadigo de Conducta, las del presente reglamento y demés normas aplicables.
Art.- 61. Descuentos por inasistencia. -En los casos de inasistencia o atraso injustificado del
trabajador, sin perjuicio de las sanciones administrativas que se le impongan, a trabajador se le
descontara la parte proporcional de su remuneracion, conforme lo dispuesto en e Codigo del
Trabajo. En € caso que e trabajador se encuentre fuera de la ciudad, y no presente lajustificacion
debida de las labores encomendadas, se procedera a descontar |os val ores cancelados por viaticos,
transporte, etc.
Art.- 62. Tipos de sanciones. -Atendiendo ala gravedad de la falta cometida por €l trabajador, a
la reincidencia y de los perjuicios causados a la Empresa, se aplicard una de las siguientes
Sanciones:
a) Amonestaciones Verbales,

b) Amonestaciones Escritas,



105

c) Multas, hastael 10% de laremuneracion del trabajador;
d) Terminacion delarelacion laboral, previo visto bueno sustanciado de conformidad con la
Ley.
DE LASSANCIONES PECUNIARIAS-MULTAS

Art.- 63. Amonestaciones. -La amonestacion escrita serd comunicada a trabajador en persona,
guien debera suscribir la recepcion del documento respectivo. En caso de negativa del trabajador
asuscribir o recibir el documento de laamonestacion, se dejara constancia de la presentacion, y la
firmara en nombre del trabajador su Jefe Inmediato, con larazon de que se negd arecibirla.
L as amonestaciones escritas iran a expediente personal del trabajador.
L as amonestaciones por escrito que se realicen a un mismo trabajador por tres veces consecutivas
durante un periodo de noventa dias, seran consideradas como falta grave.
Art.- 64. Sanciones pecuniarias. -La sancion pecuniaria es una sancion que seraimpuesta por €
Gerente de Recursos Humanos, de oficio o a pedido de un jefe o de cualquier funcionario de la
empresa; se aplicard en caso de que € trabagjador hubiere cometido faltas leves, 0 S comete una
faltagrave ajuicio del Gerente Genera y Gerente de Recursos Humanos no merezca el tramite de
Visto Bueno, consgtituira en e descuento de una multa de hasta € 10% de la remuneracion del
Trabajador. La sancién pecuniaria no podra superar € 10% de la remuneracion dentro del mismo
mes calendario, y en el caso de reincidencia se deberd proceder a sancionar a trabajador
siguiéndole & correspondiente tramite de Visto Bueno.
Art.- 65. Aplicacion de multas. -Las multas seréan aplicadas, a mas de lo sefidado en este
reglamento, en los siguientes casos:
Provocar desprestigio o enemistad entre los componentes de LA EMPRESA, sean directivos,

funcionarios o trabajadores,



106

1. No acatar las érdenes y disposiciones impartidas por su superior jerarquico;
2. Negarse alaborar durante jornadas extraordinarias, en caso de emergencia;
3. Redizar en las instalaciones de LA EMPRESA propaganda con fines comerciales o
politicos;
4. Ejercer actividades genasaLA EMPRESA durante lajornadalaboral;
5. Redlizar reclamos infundados o mal intencionados;
6. No guardar la consideracion y cortesia debidas en sus relaciones con e publico que acuda
alaEmpresa;
7. No observar las disposiciones constantes en cualquier documento que LA EMPRESA
preparare en e futuro, cuyo contenido sera difundido entre todo el personal.
8. No registrar personalmente su asistencia diaria de acuerdo con € sistema de control
preestablecido por € Departamento de Recursos Humanos;
DE LASFALTASEN GENERAL
Art.- 66. Clasificacion de faltas. -Las fatas son levesy graves, sin perjuicio de las multas alas
gue se refiere e articulo anterior.
DELASFALTASLEVES
Art.- 67. Faltas leves. -Se considerarén faltas leves e incumplimiento de lo sefidlado en los
articulos 42.
Son ademas faltas leves:
1. Lareincidenciapor masdetresveces en|os casos que hayan merecido amonestacion verbal
dentro del mismo periodo mensual. La reincidencia que se refiere € presente literal sera
causal para una amonestacion escrita.

2. Excedersesin justificacion en e tiempo de permiso concedido.
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3. La negativa del trabgjador a utilizar los medios, recursos, materiales y equipos que le
suministre la Empresa.

4. Los trabgadores que, durante & ultimo periodo mensual de labor, hayan recibido tres
amonestaciones escritas.

5. Los trabagjadores que no cumplieren con responsabilidad y esmero las tareas a ellos
encomendados.

6. Lanegativade someterse alasinspeccionesy controles, asi como alos examenes médicos
y chequeos.

7. Poner en peligro su seguridad y la de sus comparieros. Si 1a situacion de peligro se genere
por hechos que son considerados faltas graves, se sancionaran con la separacion del
trabajador, previo visto bueno.

8. Disminuir injustificadamente el ritmo de g ecucién de su trabgjo.

9. El incumplimiento de cualquier otra obligacion o larealizacion de cualquier otro acto que
conforme otras disposiciones de este reglamento sean sancionadas con multa y no
constituya causal para sancién grave.

10. Ingresar datos erroneos en la facturacion de productosy servicios.

11. Recibir cheques de pago que no han sido llenados correctamente y que deban ser devueltos

al suscriptor, multa de hasta el 10 % de la remuneracion.

DE LASFALTASGRAVES
Art.- 68. Faltasgraves. -Son Faltas graves aquell as que dan derecho a sancionar al trabajador con
laterminacion del contrato detrabajo. Las sanciones graves selas aplicaraal trabajador queincurra

en las siguientes conductas, amas de establ ecidas en otros articulos del presente Reglamento como
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son los articulos 42 serén sancionados con multa o Visto Bueno dependiendo de la gravedad dela

faltalas siguientes:

a)

b)

d)

f)

Q)
h)

Estar incurso en una o mas de las prohibiciones sefialadas en el presente Reglamento,
excepto en los casos en que el cometer dichas prohibiciones sea considerada previamente
como faltaleve por la Empresa, de conformidad con lo prescrito en este instrumento.
Haber proporcionado datos falsos en la documentacion presentada para ser contratado por
la Empresa.

Presentar certificados falsos, médicos o de cualquier naturaleza para justificar su falta o
atraso.

Modificar o cambiar los aparatos o dispositivos de proteccion o retirar |0s mecanismos
preventivos y de seguridad adaptados a las méaquinas, sin autorizacion de sus superiores.
Alterar de cualquier forma los controles de la Empresa sean estos de entrada o salida del
personal, reportes o indicadores de ventas, cuentas por cobrar, indicadores de procesos de
la empresa, etc.

Sustraerse o intentar sustraerse de los talleres, bodegas, locales y oficinas dinero,
materiales, materia prima, herramientas, material en proceso, producto terminado,
informacion en medios escritos y/o magnéticos, documentos o cualquier otro bien.
Encubrir lafatade un trabajador.

No informar a superior sobre dafios producto de la g ecucién de algun trabajo, y ocultar
estos trabgjos.

Inutilizar o dafiar materias primas, Utiles, herramientas, maguinas, aparatos, instalaciones,
edificios, enseres y documentos de la Empresa o clientes, asi como vehiculos

pertenecientes a clientes.
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Revelar a personas extrafias a la Empresa datos reservados, sobre la tecnologia,
informacion interna de la Empresa, e informacion del cliente.

Dedicarse a actividades que impliquen competencia a la Empresa; a igual que ser socio,
accionistao propietario de negocios iguales o relacionados a giro del negocio de empresa,
yasea por si mismo o interpuesta persona, sin conocimiento y aceptacion escrita por parte
del Representante Legal.

Los malos tratos de palabra u obra o fatas graves de respeto y consideracion a jefes,
comparieros, o subordinados, asi como también el originar o promover peleas o rifias entre

sus comparieros de trabaj o;

m) Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia;

n)

p)

Q)

Por indisciplina o desobediencia graves a presente Reglamento, instructivos, normas,
politicas, codigo de conductay demas disposiciones vigentes y/o que la Compariia dicte en
el futuro.

Acosar u hostigar psicol 6gica o sexual mente atrabajadores, compafieros o jef es superiores.
Por ineptitud en e desempefio de las funciones para las cuales haya sido contratado, el
mismo que se determinara en la evaluacion de desempefio.

Mangar inapropiadamente las Politicas de Ventas, promociones, descuentos, reservas,
dineroy productos de la Empresa para sus Clientes; incumplimiento de las metas de ventas
establ ecidas por la Gerencia; asi como lainformacién comercia que provengadel mercado.
L os trabajadores que hayan recibido dos 0 més infracciones, de las infracciones sefial adas
como leves, dentro del periodo mensua de labor, y que hayan sido merecedores de

amonestaciones escritas por tales actos. Sin embargo, s € trabgador tuviese tres



110

amonestaciones escritas dentro de un periodo trimestral de labores, sera igualmente
sancionado de conformidad con el presente articulo.

Cometer actos que signifiquen abuso de confianza, fraude, hurto, estafa, conflictos de
intereses, discriminacion, corrupcion, acoso o cualquier otro hecho prohibido por la ley,
sea respecto de la empresa de los gjecutivos y de cualquier trabajador.

Portar armas durante horas de trabajo cuando su labor no lo requiera.

Paralizar |as labores o Incitar |a paralizacién de actividades.

Se considerara falta grave toda sentencia gecutoriada, dictada por autoridad competente,
gue condene a trabajador con pena privativa de libertad. Si es un tema de transito es

potestad de laempresa, si e trabajador falta méas de tres dias se puede solicitar visto bueno.

CAPITULO XVI

DE LA CESACION DE FUNCIONES O TERMINACION DE CONTRATOS

Art.- 69. Terminacion de la relacién laboral. - Los trabajadores de PROTALENT, cesardn

definitivamente en sus funciones o terminarén los contratos celebrados con la Empresa, por las

siguientes causas, estipuladas en el articulo 169 del Cédigo del Trabgjo:

a)
b)
c)
d)

Por las causas legalmente previstas en € contrato

Por acuerdo de las partes.

Por conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato.

Por muerte o incapacidad del colaboradores o extincion de la persona juridica contratante,

si no hubiere representante legal 0 sucesor que continte la Empresa o negocio.
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€) Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten €l trabajo, como incendio, terremoto y
demés acontecimientos extraordinarios que los contratantes no pudieran prever o que
previsto, no pudieran evitar.

f) Por visto bueno presentado por €l trabajadores o empleador.

g) Por las demés establecidas en las disposiciones del Reglamento Interno y Coédigo del
Trabgjo.

Art.- 70. Acta de finiquito. - EI trabgjador que termine su relacion contractual con
PROTALENT, por cualquiera de las causas determinadas en este Reglamento o |as estipuladas en
el Codigo del Trabgo, suscribira la correspondiente acta de finiquito, la que contendra la
liquidacion pormenorizada de los derechos laborales, en los términos establecidos en e Codigo
del Trabgo.
CAPITULO XVII
OBLIGACIONESY PROHIBICIONES PARA LA EMPRESA

Art.- 71. Obligacionesdela empresa. -Son obligaciones delaempresa, aparte de | as establecidas
en e Codigo de Trabajo, Estatuto, Codigo de Etica, |as siguientes:

a) Mantener las instalaciones en adecuado estado de funcionamiento, desde €l punto de vista
higiénico y de salud.

b) Llevar un registro actualizado de los datos del trabajador y, en general de todo hecho que
se relacione con la prestacion de sus servicios.

¢) Proporcionar a todos los trabajadores los implementos e instrumentos necesarios para €
desempefio de sus funciones.

d) Tratar alostrabajadores con respeto y consideracion.
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€) Atender, dentro delas previsionesdelaley y de este Reglamento los reclamosy consultas
de los trabajadores.
f) Facilitar alas autoridades de Trabagjo |las inspecciones que sean del caso paraque constaten
el fiel cumplimiento del Codigo del Trabagjo y del presente Reglamento.
g) Difundir y proporcionar un gemplar del presente Reglamento Interno de Trabago a sus
trabajadores para asegurar e conocimiento y cumplimiento del mismo.
Art.- 72. Prohibiciones de la empresa. -Son prohibiciones de la empresa, a parte de las
establecidas en el Cadigo de Trabajo, Estatuto, Codigo de Etica, las siguientes:
a) Retener méas del diez por ciento (10%) de laremuneracion por concepto de multas;
b) Exigir a trabgjador que compre sus articulos de consumo en tiendas o lugares
determinados;
c) Imponer colectas o suscripciones entre |os trabajadores;
d) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores,
€) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o0 inspecciones de |as autoridades del trabajo
a los establecimientos o centros de trabgjo, y larevision de la documentacién referente a
los trabajadores que dichas autoridades practicaren;
CAPITULO XVIII
SEGURIDAD E HIGIENE
Art.- 78. Seguridad e higiene laboral. - Se considerara fata grave la transgresiéon a las
disposiciones de seguridad e higiene previstas en € ordenamiento laboral, de seguridad socia y
Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional de la empresa, quedando facultada la compafiia

para hacer uso del derecho que le asista en guardar la integridad de su personal.
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DISPOSICIONES GENERALES
PRIMERA. - Los trabajadores tienen derecho a estar informados de todos los reglamentos,
instructivos, Codigo de conducta, disposicionesy normas a los que estan sujetos en virtud de su
Contrato de Trabajo 0 Reglamento Interno.
SEGUNDA. - La Empresa aprobara en la Direccion Regional del Trabajo, en cualquier tiempo,
las reformas y adiciones que estime convenientes a presente Reglamento. Una vez aprobadas las
reformas o0 adiciones. La Empresa |las hara conocer a sus trabajadores en la forma que determine
laLey.
TERCERA. - En todo momento la Empresa impulsara a sus Trabajadores a que denuncien sin
miedo a recriminaciones todo acto doloso, dafio, fraudes, violacion a presente reglamento y
malversaciones que afecten econdmicamente o moralmente a la Empresa, sus funcionarios o
trabajadores.
CUARTA. - Entodo lo no previsto en este Reglamento, se estara alo dispuesto en € Codigo del
Trabajo y mas normas aplicables, que quedan incorporadas al presente Reglamento Interno de
Trabgjo.
QUINTA. - El presente Reglamento Interno de Trabgjo entrard aregir a partir de su aprobacién

por € Director Regional de Trabajoy Servicio Publico de la provincia de Azuay



114

. Requisitoslegalesy administrativos
Tabla 33
Requisitos legales y administrativo
Tiposderequisitos Pasosy requerimientos Costo
Requisitos para abrir RUC
El proceso de apertura de RUC por primeravez selo puede realizar
en la paginaweb: https://srienlinea.sri.gob.ec
Requisitos para Pasos gener ales:
legalizacion ¢ Crear unacuenta No tiene costo
tributariay e Ingresar con cédulay clave ddl SR
administrativa e  Seleccionar Inscripcion RUC
e Registrar actividad econémica
e Confirmar datos
Descargar el RUC
e Solicitud Dirigida al director de Planificacién
e Copiadelaescrituray croquisde laubicacién El costo s
Reqy@sito_s para e Certificado de no tener deudas pendientes emitido por el alculaen base
certificacion de uso GAD Municipal gj .
. avalto del
desuelo e Permiso de Bomberos terreno
o Fotografias del local con medidas
e Copiadecédulay certificado de votacion
Requisitos para e Permiso de uso de suelo
abrir Patente e  Formulario de inscripcion de patente municipal $3,45
Municipal e Copiade laescriturade constitucion y estatutos
e Copiade RUC
e Copiadecédulay certificado de votacion
Permiso de e RUC o RIMPE actualizado
funcionamiento de e Certificado de no tener deudas pendientes emitido por €l $10,00
Bomber os GAD Municipa

Certificado de pago de predio Urbano o Rural

Nota: Elaboracion propia de la autora.

10.4.8 Macroy Micro Localizacién:

0 Macro Localizacion:

Lasiguiente imagen muestrala ubicacion de PROTALENT, selocalizaen laregion Sierra

del Ecuador, especificamente en la provinciadel Azuay, cantén Cuenca. La ubicacion estratégica

del cantén Cuenca permite una adecuada conectividad con otras provincias de laregion Sierray

Costa, facilitando la prestacion de servicios de consultoria en procesos de talento humano a nivel

local, regional y nacional.
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Figura 20
Macro Localizacién
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1
Nota: Imagen del mapa de ecuador donde se encuentrala provinciadel Azuay.

0 Micro Localizacién:

La oficina de PROTALENT se encuentra ubicada en el canton Cuenca, provincia del
Azuay, especificamente en la interseccion de las calles Agustin Cueva Vallgjo y Alfonso Moreno
Mora. El inmueble corresponde a una edificacion de facil identificacidon, con cerramiento
perimetral y acceso directo desde la via publica

Figura 21
Micro Localizaciéon

Nota: Fotografiatomada en la ubicacién donde se encuentrala oficina PROTALENT
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10.4.9 Desarrollo de Oficinas Laborales:

e Disefiodel Espacio: Laimagen presenta un plano referencial deladistribucién de una
oficina administrativa moderna, disefiada para optimizar € flujo de trabgo, la
funcionalidad de los espacios y la comodidad del personal. El disefio contempla areas
estratégicas como oficinas directivas, departamentos operativos, recepcion central, sala
de juntas, cafeteriay servicios béasicos, promoviendo un entorno organizado, eficiente
y orientado ala productividad.

Figura 22
Disefio de espacio
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] ASERcr Ou vertas
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Nota: Disefio de las oficinas de la consultora

e Mobiliario y Equipos: A continuacion, se presenta el detalle de los mobiliarios y
equipos de la empresa, los cuales han sido organizados y descritos de manera visual
mediante imégenes, con € fin de facilitar su identificacion y comprension. Este
apartado permite evidenciar los recursos fisicos disponibles, asi como su distribucion

y funcionalidad dentro de los distintos espacios de trabgjo.
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Tabla34
Materiales para el desarrollo de la oficina consultora
Unidades Recurso Definicion Imagen
Mobiliario de trabajo
amplioy funcional para
3 Escritorio de oficina director, Mentor, y
Analistade Talento
Humano.
Muble para recepcion,
1 M ue?l N cucri\(/j?] para donde se reciben
°Cep documentos

Escritorio doble de

Mobiliario de trabajo
disefiado para dos
personas, proporcionando
espacio suficiente para el
uso simultaneo de
computadoras, documentos
y otros materiales de
oficina

Silla gjustable con soporte
lumbar, disefiada para
largas jornadas de trabajo
en todas | as oficinas.

1 oficina
7 Sillaergonémica
7 Computadora de
escritorio

Equipos informéticos de
alto rendimiento parala
gestion de la plataforma
digital y actividades
administrativas.
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Archivador

Mueble para
almacenamiento de
documentos importantes en
areas administrativas y
financieras.

Sillaparasalade
juntas

Sillaergonémicapara el
personal de oficina,
permitiendo comodidad y
ergonomia

Sillones para espera

Asientos comodos para los
visitantes en larecepcion y
area de espera.

Mueble ubicado en lasala

Mesa de juntas dejuntas
Equipo paraimpresion,
Impresora escaneo y copias de

multifunciona

documentos
administrativos.
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Equipo de uso comin en la
1 Cafetera zonade servicios para €l
personal.

Electrodoméstico para
- . almacenamiento de
1 Mini refrigerador i rentos y bebidas del
personal.

Electrodoméstico en la
1 Microondas zona de servicios para
calentar alimentos.

Elemento de ambientacién
4 Planta decorativa paramejorar € entorno de
trabgjo.

Nota: Latabla detalla el mobiliario y equipamiento necesario para el correcto funcionamiento de la oficina
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10.5 Desarrollodeservicios

PROTALENT es una consultora especializada en procesos de talento humano que ofrece

servicios orientados a fortalecer la gestion del persona dentro de las organizaciones.

Entre sus principal es servicios se encuentran |0s siguientes:

1. Asesoria en seleccion de personal, mediante la cual se apoya a las empresas en la
identificacion y evaluacion de candidatos idoneos para cada puesto de trabao,
aplicando herramientas técnicas que permiten elegir a talento més adecuado para €
cumplimiento de los objetivos organi zacional es.

2. Capacitacion en liderazgo efectivo en las organizaciones, enfocado en € desarrollo de
habilidades directivas, comunicacion efectiva, trabajo en equipo y toma de decisiones,
con € propdsito de fortalecer el desempefio de los lideres y mejorar e clima laboral
dentro de laempresa.

3. Acompafiamiento en procesos de terminacion de contrato, proporcionando asesoria
técnica para que las empresas realicen este procedimiento conforme a la normativa
laboral vigente. Este servicio incluye orientacion sobre los pasos | egal es aseguir, apoyo
en la eaboracion de documentos y e célculo de liquidaciones, con € objetivo de
garantizar que €l proceso se lleve a cabo de forma adecuada, transparente y evitando
posibles conflictos laborales.

4. A través de estos servicios, PROTALENT busca contribuir a fortalecimiento de la

gestion del talento humano y a desarrollo organizacional de las empresas.
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10.5.1. SERVICIO 1 - ASESORIA EN SELECCION DE PERSONAL.

Presentacion del servicio

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, contar con € talento humano
adecuado se ha convertido en un factor clave para e éxito organizaciona. En este contexto,
PROTALENT ofrece e servicio de Asesoria en Seleccion de Personal, disefiado paraapoyar alas
empresas en la identificacion, evaluacion y contratacion de candidatos idoneos, garantizando
procesos eficientes, objetivosy alineados a las necesidades especificas de cada organizacion.

Este servicio ha sido estructurado bajo un enfoque integral y estandarizado, permitiendo
su aplicacion en diferentes empresas y sectores, sin perder |a flexibilidad necesaria para adaptarse
a cada redlidad organizacional. A través de herramientas profesionales y formatos editables, se
cubren todas | as etapas del proceso de seleccion, desde la convocatoria de candidatos, la recepcion
de solicitudes de empleo, la aplicacion de pruebas psicométricas, la entrevista STAR, hasta la
declaratoria del candidato seleccionado, la formalizacién mediante contrato y la respectiva
induccion a puesto y ala empresa.

De esta manera, PROTALENT no solo facilitala contratacion de personal calificado, sino
gue también contribuye a fortalecer la gestion del talento humano en las organizaciones,
promoviendo procesos transparentes, técnicosy replicables que generan valor alargo plazo.

Costo

El servicio de Asesoriaen Seleccion de Personal de PROTALENT se comercializabajo un
modelo de licencia de uso empresarial, 10 que permite a la organizacion adquirir una sola vez €
sistema completo de seleccion y aplicarlo de manera ilimitada en sus futuros procesos de

contratacion.
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Este servicio incluye e disefio, estructuracion y entrega de formatos profesionales
editables, guias de aplicacion y metodologia estandarizada, |0 que representa una inversion
estratégica parala optimizacion del talento humano dentro de la empresa.

A continuacion, se detalla el valor del servicio:

Tabla 35
Valoresdelos servicios
Componentes Descripcion Valor (USD)
Disefio de Convocatoria Plantilla editable + guia para difusion de vacantes $60,00
Asesoria por parte delaempresa  Acompafiamiento en todo el proceso de seleccidn $300.0
Hoja de Solicitud de Empleo Formato profesional adaptable para diferentes cargos $50,00
Pruebas Psicométricas Instrumentos + guia de aplicacion e interpretacion $120,00
Entrevista STAR Guia estructurada + formato de evaluacion por competencias $100,00
Declaratoria del Ganador Formato de informefinal editable $40,00
Contrato Laboral Plantilla adaptable conforme a normativa ecuatoriana $80,00
Induccién al Puestoy Empresa Guia estructurada + formato de planificacion de induccion $80,00
Valor total del servicio $830,00

Nota: Latabladetallalos valores de los servicios que estan dentro del servicio 1.

Resultados esperados para la empresa:
Con laadquisicion eimplementacion del servicio de evauacion integral de PROTALENT,
la empresa obtendra:

v" Reduccion del riesgo de contratacion inadecuada a basar la decision en evidencia
conductual y datos psicométricos.

v Disminucion de larotacion durante € periodo de prueba gracias a una mejor
alineacion persona-puesto.

v" Procesos de sel eccion estructurados, documentados y respal dados técnicamente.

v" Mayor objetividad y transparencia en latoma de decisiones del area de Taento
Humano.

v Identificacion clarade fortalezas y areas de mejora de cada candidato eval uado.

v Optimizacion del tiempo de contrataci on mediante criterios definidosy comparables.

v Implementacién de un sistema replicable que podra utilizarse en futuras vacantes
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Desarrollo

10.5.1.1. CONVOCATORIA. La convocatoria de personal constituye la fase inicial del
proceso de seleccidn, mediante la cual la organizacion comunica a mercado laboral |a existencia
de una vacante. Este paso es clave, ya que define la calidad del talento que se atraerd. Una
convocatoria bien estructurada permite filtrar perfiles desde € inicio, optimizando tiempo y
recursos en las etapas posteriores.

Ademas, debe construirse en base a perfil del puesto previamente definido, considerando
competencias técnicas, habilidades blandas y requisitos minimos, las cuales incluyen informacién
clara sobre €l cargo, condiciones laborales y expectativas, evitando ambigledades que puedan
generar postul aciones no adecuadas.

Pasos para elaborar una convocatoria

a Identificacion de lavacante

b. Definicion del perfil del cargo

c. Redaccion delaconvocatoria

d. Seleccion de medios de difusién (redes sociales, portales, bolsas de empleo)

e. Publicacion

A continuacién, se presenta un gemplo de convocatoria laboral elaborada bajo los

lineamientos técnicos de PROTALENT:



Figura 23
Formato de convocatoria

[
o
)

iCONVOCATORIA /

jEstamos buscando talento!

= PROTALENT

£ DUINTO

AYUDANTE CONTABLE
Q@ Ubicacion: Cuenca 0

/' Modalidad: Presencal
J Fecha limite: 30 de abril

Funciones Principales 4
W Apoyar en regstros contables y concliacionas.
v Manapo de documentos financleras y facturackin,
" Eleborar reportes y asistr en declaracones tridutanas

v Estudiante o egresado de Contabilidad ¢ afines.
W Experiencis minima de 1 ano en dreas contables,
« Manejo de Excel v sistemas contables.

{Unete a nuestro egquipo v crece profesicnalmente!

*Sol0 los candidatcs gue cumplan con ok pertil serfan contactados”

Nota: Imagen realizada por la autora como g emplo de convocatoria.
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10.5.1.2. HOJA DE SOLICITUD DE EMPLEO. La hoja de solicitud de empleo es un

instrumento estructurado que permite recopilar informacion homogénea de todos |os postul antes,

facilitando la comparacion objetiva entre candidatos.

A diferencia del curriculum vitae, que puede variar en formato y contenido, la hoja de

solicitud garantiza que todos los candidatos proporcionen informacion clave bajo 1os mismos
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criterios. Esto permite aplicar filtrostécnicos méas precisosy redlizar analisis comparativos basados
en datos estandarizados.

Tabla 36
Formato de solicitud

-
2K TRCTALENY HOJA DE SOLICITUD

DATOS PERSONALES

Nombre

Cédula de identidad
Fecha de Nacimiento
Edad

Estado civil
Direccion

Teléfono

Correo €electrénico

FORMACION ACADEMICA

Nivel de estudios
Institucion

Titulo obtenido
Ario de graduacién

EXPERIENCIA LABORAL

Empresa
Cargo

REFERENCIAS PERSONALES

Nombre
Teléfono

Firmadel solicitante
Nota: La presente tabla demuestralahoja de solicitud, (Valdivieso, 2026).

10.5.1.3. PRUEBA PSCOMETRICA. Su objetivo es medir rasgos como
responsabilidad, adaptabilidad, trabajo en equipo, estabilidad emocional y orientacién aresultados,
los cuaes influyen directamente en el desempefio laboral. Esta evaluacion complementa la

entrevista por competencias, permitiendo obtener informacién cuantificable y objetiva sobre €
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perfil del candidato. Los resultados permiten identificar € nivel de auste persona-puesto,

fortalecer latoma de decisionesy reducir €l riesgo de contratacion inadecuada.

Pasos a seguir:

1

2.

5.

6.

Entregar lapruebaa candidato.

Explicar que no existen respuestas correctas o incorrectas.

Solicitar que responda con sinceridad segun su comportamiento habitual.
Supervisar € tiempo estimado (10-15 minutos).

Calcular puntajes totales y analizar tendencias conductuales.

Integrar resultados con la entrevista para emitir informe técnico final.

Areas evaluadas en la prueba:

Lapruebaevalla5 éreas principales (3 preguntas por cada una):

v

v

v

v

v

Responsabilidad y compromiso
Adaptabilidad y estabilidad emocional
Trabajo en equipo y comunicacion
Orientacion a resultados

Organizaciony andlisis

I nterpretacion deresultados por rangos

Tabla 37
Rangos de interpretacion
Puntaje Total Nivel Interpretativo Significado
15-35 Bao Perfil con debilidades conductuales rel evantes
36-50 Medio bésico Cumple parciamente con rasgos esperados
51-65 Adecuado Perfil conductual establey funcional
66 — 75 Alto Perfil altamente compatibley solido

Nota: La presente tabla demuestralos rangos de interpretacidn de la prueba psicométrica, (Valdivieso, 2026).
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Matriz prueba psicométrica

Tabla 38
Matriz prueba psicométrica

PRUEBA PSICOMETRICA GENERAL PARA SELECCION
,-/A PROTALENT DE PERSONAL

Nombre del candidato:
Cargo a que postula:
Fecha
511 INSTRUCCIONES
L ea cuidadosamente cada afirmacion y marque con una (X) la opcion que mejor describa su forma
habitual de actuar. No existen respuestas correctas o incorrectas. Responda con sinceridad.
Escala de respuesta:
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Neutra
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

512 CUESTIONARIO

1. Cumplo con mis responsabilidades incluso bajo presion. 10 20 30 40 50
2. Me adapto facilmente a cambios en €l trabgjo. 10 20 30 40 50
3. Me considero una persona organizaday planificada. 10 20 30 40 50
4., Trabajo bien en equipo y colaboro con otros. 10 20 30 40 50
5. Tomo decisiones con seguridad cuando es necesario. 10 20 30 40 50
6. Mantengo la calma ante situaciones dificiles. 10 20 30 40 50
7. Me esfuerzo por alcanzar y superar metas establecidas. 10 20 30 40 50
8. Acepto criticas constructivasy busco mejorar. 10 20 30 40 50
9. Me comunico de formaclaray directa. 10 20 30 40 50
10. Analizo los problemas antes de actuar. 10 20 30 40 50
11. Asumo responsabilidad por mis errores. 10 20 30 40 50
12. Me motiva aprender nuevas habilidades. 10 20 30 40 50
13. Respeto normas 'y procedimientos establecidos. 10 20 30 40 50
14. Me considero una persona perseverante. 10 20 30 40 50
15. Mantengo concentracidn en tareas repetitivas. 10 20 30 40 50

Nota: La presente tabla es |lamatriz prueba psicométrica, (Valdivieso, 2026).

10.5.1.4. ENTREVISTA METODO START. Esta entrevista esta constituida por ocho
sencillos pasos, aplicables paracualquier cargo dentro delaempresa, |os mismos que se encuentran

detallados a continuacion:
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Datos generales del proceso
En este primer paso recopilamos informacion general, 10 que garantiza trazabilidad y

formalidad del proceso.

Tabla 39
Datos generales del proceso
Campo Informacién
Empresa:
Area solicitante:
Cargo evauado:

Nivel del cargo (Operativo / Administrativo / Gerencia):
Nombre del candidato:
Fecha de entrevista:
Nota: La presente tablaes el formato de los datos generales del proceso, (Vadivieso, 2026).

Competencias a evaluar
Se seleccionan previamente entre 4 y 6 competencias clave del cargo (por gemplo:
liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo). Estas deben estar alineadas con €l perfil del puesto.

Tabla 40
Competencias a evaluar

Competencia Nivel Requerido (1-5)
Trabajo en equipo:
Resolucién de problemas:
Orientacién aresultados:
Adaptabilidad:
Liderazgo (s aplica):
Nota: La presente tabla es el formato de las competencias aevaluar, (Valdivieso, 2026).

Pregunta por competencia

Se formula una pregunta conductual real por cada competencia.

Ejemplo:

“Cuénteme sobre una situacion en la que tuvo que resolver un problema bajo presion.”

Competencia Evaluada:

Pregunta aplicada:

“Cuénteme sobre una situacion real en la que usted haya demostrado
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REGISTRO DE RESPUESTA - ESTRUCTURA START

Aqui sedivide larespuesta del candidato en cuatro partes:

. S-— Situacion

Uso: Seregistrael contexto real.

Evalta: Capacidad de contextualizar y explicar escenarios laborales.
Resultado: Evidenciasi laexperienciaesreal y relevante.

° T-Tarea

Uso: Seidentifica cudl eralaresponsabilidad del candidato.

Evalla: Nivel derol y grado de responsabilidad asumida.

Resultado: Determinasi € candidato fue protagonista o solo participante pasivo.
. A — Accion

Uso: Se documentalo que el candidato hizo personal mente.

Evalla: Competencias practicas, iniciativa, liderazgo, toma de decisiones.
Resultado: Evidencia concreta del comportamiento laboral.

. R — Resultado

Uso: Seregistran los resultados obtenidos.

Evalla: Impacto real de sus acciones.

Resultado: Permite medir efectividad y orientacion a resultados.

Tabla41
Registro de Respuesta — Estructura Start

ELEMENTO REGISTRO
S-Situacion:
T-Tarea
A-Accion;
R-Resultado:
Nota: La presente tablaes el formato Registro de Respuesta— Estructura Start, (Valdivieso, 2026).
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EVALUACION TECNICA POR COMPETENCIA

El entrevistador asigna puntaje (1-5) a cada criterio evaluado inmediatamente después de
larespuesta, se debe evaluar lo siguiente:

v Claridad

v Nivel de responsabilidad

v" Acciones concretas

v' Coherencialdgica

v" Impacto del resultado

Luego de obtener un puntage cuantificable por competencia, se comparan los resultados
entre candidatos, |o que permite reducir la subjetividad y justificar técnicamente la decision.

Tabla 42
Evaluacién técnica por competencia

CRITERIO DE EVALUACION PUNTAJE (1-5) OBSERVACIONES
Claridad en la descripcion de la situacion
Nivel de responsabilidad asumida
Acciones concretas realizadas
Coherencia entre accion y resultado
Impacto del resultado obtenido
Nota: La presente tabla es el formato de evaluacién técnica por competencia, (Valdivieso, 2026).

MATRIZ GENERAL DE RESULTADOS

Se consolidan los puntgjes de todas las competencias evaluadas, tomando en cuenta €
desempefio global del candidato en relacion al perfil requerido, lo cual permite clasificar los
candidatos objetivamente.

Ejemplo:

e Candidato A: 85/100

e Candidato B: 70/100
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Tabla 43
Matriz general de resultados
COMPTENCIA  PUNTAJE OBTENIDO PUNTAJE MAXIMO NIVEL ALCANZADO

25
25
25
25
25

Nota: La presente tablaes el formato delamatriz general de resultados, (Vadivieso, 2026).

Puntgje total general: /

ESCALA DE INTERPRETACION
Se compara €l puntaje total con €l rango establecido, segun €l nivel requerido parael cargo

basado en la siguiente tabla, o cual fortalece la transparencia del proceso.

Tabla 44
Escala de interpretacion
RANGO INTERPRETACION
0-40% Nivel bajo— No cumple e perfil
41 - 60% Nivel basico — Cumple parcialmente
61 — 80% Nivel adecuado — Cumple el perfil
81 - 100% Nivel alto — Supera el perfil requerido

Nota: La presente tabla es el formato de la escala de interpretacion, (Valdivieso, 2026).

CONCLUSION FINAL DEL ENTREVISTADOR

Se emite una recomendacion basada en evidencia y puntgjes obtenidos, basada en las
competencias evaluadasy €l perfil requerido para el puesto, generando un respaldo formal parala
decision de contratacion.

Justificacion técnica de la decision:

e Recomendado

e Recomendado con observaciones

e No recomendado
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MATRIZ ENTREVISTA METODO START
A continuacion, podemos observar € formato de la entrevista:

Tabla 45
Matriz entrevista método Start

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

2/ PROTALENT METODO STAR

1. DATOS GENERALESDEL PROCESO
Empresa PROTALENT
Cargo evaluado
Areasolicitante
Nombre del candidato
Nivel del cargo
Fecha de entrevista

2. REGISTRO DE ENTREVISTA - METODO STAR
Competencia Evaluada
Pregunta Aplicada
S— Situacion
T - Tarea
A — Accion
R — Resultado
3. MATRIZ DE EVALUACION DE LA COMPETENCIA
CRITERIO EVALUADO PUNTAJE (1-5) OBSERVACIONES
Claridad en la descripcion
Nivel de responsabilidad
Acciones concretas
Coherencia accién-resultado
Impacto del resultado

Puntaje Total: /25

4. CONCLUSION FINAL
[0 Recomendado
[0 Recomendado con observaciones
[0 No recomendado

Justificacion técnica:

Firmadel entrevistador:

Nota: Latablaes editable para ser usada en diferentes vacantes, elaborada por la autora.
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10.5.1.5. DECLARATORIA DEL GANADOR. La declaratoria del ganador es «
documento mediante &l cual laempresaformalizalaseleccidn del candidato que ha superado todas
las etapas del proceso. Representa el cierre técnico del proceso de seleccion. Este documento
permite dgjar constancia formal de la decision tomada, garantizando transparenciay trazabilidad
del proceso. Ademas, sirve como respaldo en caso de auditorias internas O revisiones
administrativas.

A continuacién, se presenta un gemplo de convocatoria laboral elaborada bajo los
lineamientos técnicos de PROTALENT:

Figura24
Declaratoria del ganador

= PROTALENT

DECLARATORIA et GANADOR

iFELICIDADES!
HAS SIDO SELECCIONADO

IBIENVENIDO AL EQUIPO!
Nos complace anunciar que
X .
.y César Ramirez
P sk swlec chonado para ol puimsto de

ANALISTA DE VENTAS
e cemn

Agr™
POS 5 Nleds

£ 3 octos O panrtie et

- /{:.I,‘. ,,./. ;,:'au/[;q e

Tecnologa Danviela Valdwveeso

Commmiie Laveral - PROTALELN )

A ACOTNIOS d DOOOG Lo s Lo it s PO S0 W Roves

Nota: Estaimagen fue elaborada por la autora como gjemplo de declaracién del ganador
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10.5.1.6. CONTRATO DE TRABAJO. El contrato de trabajo es €l instrumento legal que
regula la relacion laboral entre empleador y trabajador, estableciendo derechos, obligaciones y
condiciones del vinculo laboral.

El contrato debe elaborarse conforme a la normativa vigente (Codigo del Trabajo del
Ecuador), incluyendo elementos esenciales como: identificacion de las partes, tipo de contrato,
jornadalaboral, remuneracion y condiciones de terminacion.

Ademas, este documento protege tanto alaempresacomo al trabajador, reduciendo riesgos

legales y asegurando claridad en larelacion laboral.

PLANTILLA DE CONTRATO LABORAL
CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS
PRIMERA: Comparecientes. - Laempresa PROTALENT, legalmente representada por la Tlga.
Daniela Algandra Valdivieso Ledn, Gerente General, que en lo posterior de denominarén

“Empleador”; y por otra parte el/la Sr/a , portador de la cédula de Ciudadania

Nro. , que para efectos del presente contrato se denominara “El empleado” por sus

propios derechos convienen en celebrar la suscripcion del presente contrato de

SEGUNDA: Antecedentes. - La empresa PROTALENT, para la consecucion del bien comun,

requiere contratar |os servicios deun/a , abrdenes de , para

lo cual los documentos habilitantes y que sirven de base para la contratacion son |os siguientes:
e Publicacion de convocatoria
e Hojade solicitud
e Pruebapsicométrica

e Entrevista
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e Andlisisderesultados

e Declaratoria del ganador

TERCERA: Objeto del Contrato. — Con los antecedentes expuestos en la clausula anterior, se

procede a contratar los servicios de e/la Sr/a , en cdidad de

, a0rdenes del Departamento de , cumpliendo lasfunciones

determinadas en el manual de funciones institucional.
CUARTA: Plazo. - El plazo que se determina para la prestacion de los servicios por

contrato rige desde a , en el horario detrabajo de 08h00 a12h30y 14h00

a 17h30, establecido por la empresa PROTALENT, pudiendo renovarse de acuerdo alalLey s
fuere del caso.

De conformidad a lo que dispone el Art. 58, de la Ley Orgénica de Servicio Publico, por la
naturaleza de este tipo de contratos, no se genera derecho para ingresar a la carrera del servicio
publico, estabilidad |aboral, ni derecho adquirido paralaemisién de un nombramiento permanente,
pudiendo darse por terminado en cualquier momento por las causales establecidas en |a presente
Ley.

QUINTA: Remuneracion. - Laremuneracion apagarse por la prestacion de servicios

es la cantidad de ( DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE

AMERICA), més beneficios de Ley.
SEXTA. - Ambito. - El presente contrato se suscribe al amparo de |o establecido en el Art. 58 de
la Ley Organica de Servicio Publico, vigente, cuyas disposiciones se aplicaran en todo 1o no

previsto en e mismo.
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SEPTIMA: El/la servidor/a no podra solicitar licencias ni comision de servicios con o0 sin
remuneracion para estudios regulares o de posgrados dentro delajomadade trabajo, ni paraprestar
servicios en otrainstitucion, por tratarse de un contrato de naturaleza ocasional.

OCTAVA: Terminacion Anticipaday unilateral del Contrato. - Laterminacion anticipadadel
presente contrato en forma unilateral por parte de la empresa, tendra como antecedente el informe
negativo del jefe inmediato superior, y, no generara pago de indemnizacion alguna.

NOVENA: Registro. - Este contrato de conformidad a inciso cuarto del Art. 18, de la Ley
Organica de Servicio Publico, obligatoriamente se registrara en € Departamento de Taento
Humano, como requisito indispensable paralegalizar € pago de las remuneraciones.

DECIMA: Imprevistos. - En todo |o no previsto en este instrumento, |as partes se someterén a
lo establecido en laLey Organicade Servicio Publico y més leyes conexas sobre la materia.

Para constanciay validez de lo estipulado, firman las partes en unidad de acto, en la ciudad de

Cuenca, €l dia

Tlga DanielaValdivieso Contratado
GERENTE GENERAL DE PROTALENT
10.5.1.7. INDUCCION A LA EMPRESA. La induccion a la empresa es e proceso
mediante el cua e nuevo colaborador conoce la organizacion, su cultura'y su funcionamiento,
facilitando su integracion. Este proceso permite reducir la incertidumbre del trabajador en su
ingreso, mejorar su adaptacion y fortalecer su compromiso organizacional.
Una induccién adecuada impacta directamente en la productividad y en la retencion del

talento dentro de la empresa, misma que se compone de |0s siguientes pasos:
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e Bienvenidaformal

e Presentacion institucional

e Explicacion de normas internas

e Recorrido por laempresa

e Entregadeinformacion clave
10.5.2. SERVICIO 2 - PLAN DE CAPACITACION LIDERAZGO

Presentacion del servicio

La capacitacion en liderazgo efectivo de PROTALENT esta disefiada para fortalecer las
competencias directivas de los colaboradores dentro de las organizaciones, permitiéndoles
desarrollar habilidades clave como la comunicacién asertiva, latoma de decisiones, la gestion de
equiposy laresolucion de conflictos. Este servicio esimpartido por colaboradores especializados,
guienes aplican metodol ogias dinamicas y précticas que garantizan un aprendizaje significativo y
aplicable al entorno laboral.

La capacitacion incluye material didactico, actividades préacticas, evauaciones y
certificacion, asegurando que | os participantes no sol o adquieran conocimientos, sino que también
desarrollen competencias que impacten directamente en el desempefio organizacional.

Costo

El presente andlisis de costos tiene como finalidad determinar € valor rea de la
capacitacion en liderazgo efectivo ofrecida por PROTALENT, considerando todos los recursos
humanos, materiales y logisticos necesarios para su adecuada gecucion. Este clculo permite
establecer un precio justo y competitivo en e mercado, garantizando la sostenibilidad del servicio

y lacalidad en su prestacion.
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Tabla 46
Costo total servicio 2- plan de capacitacion liderazgo
Concepto Cantidad Valor Unitario (USD) Subtotal (USD)

Capacitacion 1 200 $200,00
Material didactico 20 3 $60,00
Certificados 20 2 $40,00
Coffe break 20 2.00 $60.00
Logigticay coordinacion 1 200 $200,00
Costo Total del Servicio $560.0

Nota: Lapresente tabladetalla el costo total servicio 2- plan de capacitacion liderazgo, (Vadivieso, 2026).

RESULTADOS ESPERADOS

Laimplementacion de la capacitacion en liderazgo efectivo permitirdaala empresa obtener
los siguientes beneficios:

e Megoraen lacomunicacion internay relaciones laborales

e Incremento en la productividad de los equipos de trabajo

e Fortalecimiento de habilidades de liderazgo en mandos mediosy altos

e Reduccion de conflictos laborales y mejor manejo de situaciones criticas

e Mayor compromiso y motivacién del talento humano

e Desarrollo de una cultura organizacional orientada al liderazgo y resultados

e Optimizacion en latoma de decisiones dentro de la organizacion

10.5.2.1. DESARROLL O DEL PLAN DE CAPACITACION.

Tema: Liderazgo efectivo en |as organizaciones

Meta:

Desarrollar competencias de liderazgo en los participantes mediante procesos de
capacitacion tedrico—précticos que fortalezcan la gestiéon de equipos de trabajo, la comunicacién
organizacional y latoma de decisiones dentro de las empresas privadas.

Estrategia:
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e Redizaremos un Test de Estilo Directivo enfocado en Liderazgo, que nos permite
identificar el estilo de liderazgo predominante a partir de patrones de conducta y
preferencias personales.

e Posteriormente realizaremos un taller de capacitacion enfocado en liderazgo dirigido a
personal administrativo, jefes de éreay supervisores, con lafinalidad de dar a conocer
las principales herramientas del liderazgo y su aplicacion dentro de las empresas.

e Desarrollaremos actividades précticas que fomenten € trabajo en equipo y latoma de
decisiones.

e Aplicaremos dindmicas grupales que permitan fortalecer la comunicacion y la
motivacion laboral.

Tacticas:

El plan de capacitacion se implementard a partir de la identificacion de necesidades
identificadas en e Test redizado dentro de las empresas que contraten los servicios de
PROTALENT. La capacitacion se desarrollara mediante taleres participativos, dindmicas
grupales y gjercicios practicos que permitan aplicar los conceptos de liderazgo en situaciones
reales del entorno laboral.

Responsables

e Andistade Talento Humano

e AndistalLega

Tabla 47
Cronograma

Taller Contenido Duracién Responsable
L Test de 15 preguntas de Estilo Directivo
Aplicacién del Test enfocado en Liderazgo
Concepto de liderazgo, estilos de
liderazgo, importanciadel lider en la 1 hora Analista de Talento Humano
organizacion

30 minutos Analistade Talento Humano

Introduccién al
liderazgo
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Comunicacién Comunicacién organizacional, escucha

efectiva activa, resolucion de conflictos 1 hora AndlistaLegal
Motivaciony trabajo Motivacion laboral, integraci on de 1:30 hora Andlista Legal
en equipo equipos, liderazgo colaborativo
Clausura Entrega de certificadosy clausura 1 hora Analistade Talento Humano y

Andistalega

Nota: La presente tabladetallael cronogramadel plan de capacitacion, (Valdivieso, 2026).

10.5.2.2. TEST DE ESTILO DIRECTIVO. El presente Test de Estilo Directivo tiene
como finalidad identificar € estilo de liderazgo predominante de una persona a partir de sus
patrones de comportamiento, toma de decisionesy forma de relacionarse con su equipo de trabagjo.
Este instrumento permite analizar como los lideres gestionan a sus colaboradores, resuelven

conflictos, motivan al persona y orientan el logro de objetivos organizacionales.

Tabla 48
Matriz del Test
:,/ PROTALENT TEST DE ESTILO DIRECTIVO
Nombre:
Departamento:
Cargo:
Valor Significado
1 Nunca
2 Raravez
3 A veces
4 Frecuentemente
5 Siempre

e Instrucciones:
Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones y seleccione la opcion que mejor describa su
comportamiento habitual en situaciones de trabajo con su equipo. Marque Unicamente una opcion.

Afirmacion
1 Prefiero tomar decisiones importantes sin consultar demasiado al equipo
> Escucho las opiniones de los colaboradores antes de tomar una decision
3 Delego responsabilidades a los miembros del equipo para fomentar su desarrollo
4 Me aseguro de que se cumplan las normasy procedimientos establecidos
5 Motivo constantemente ami equipo para alcanzar metas comunes
6 Prefiero controlar directamente | as actividades del equipo
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7 Fomento la participacion del equipo en la solucion de problemas

8 Permito que €l equipo tenga autonomia para organizar su trabajo

9 Reconozco y valoro loslogros del equipo

10 Busco mantener un ambiente de trabajo positivo y colaborativo

11 Prefiero establecer claramente quién toma las decisiones

12 Promuevo la comunicacién abierta entre los miembros del equipo

13 Me enfoco principalmente en e cumplimiento de metas

14 Me preocupo por el bienestar y desarrollo de los colaboradores

15 Confio en que el equipo puede resolver problemas sin supervision constante

Nota: La presente tablaeslaMatriz del Test, (Valdivieso, 2026).

Registro de resultados

Para la interpretacion de resultados se debe sumar |as respuestas por estilo de liderazgo,
cada estilo de liderazgo esta asociado a determinadas preguntas del cuestionario; Cada pregunta
tienevaloresdel 1 al 5, por lo tanto, € puntaje dependera del niUmero de preguntas de cada estilo.

Parainterpretar los resultados, primero se deben sumar |as puntuaciones obtenidas en esas
preguntas, a continuacién, tenemos una tabla como herramienta para la obtencién del resultado:

Tabladeresultado

Tabla 49
Tabla de resultados
Estilo de liderazgo Preguntas asociadas Puntaje obtenido
Liderazgo Autocratico 1,611
Liderazgo Democrético 2,7,12
Liderazgo Transformacional 59,10, 14
Liderazgo Delegativo 3,815
Liderazgo Orientado a Resultados 4,13

Nota: La presente tabla detallalos resultados del test, (Valdivieso, 2026).

Unavez calculados los puntgjes:
e El puntaje més ato indicad estilo de liderazgo predominante.

e Sidosestilostienenvaoressimilares, significaquelapersonacombinaestilos deliderazgo.
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Ejemplo:

Tabla 50

| nter pretacién de resultados
Estilo Puntaje
Autocrético 8
Democrético 13
Transformacional 16
Delegativo 9
Orientado a resultados 7

Nota: La presente tabladetallalainterpretacion de los resultados, (Valdivieso, 2026).

Definiciones parainter pretacion deresultados:

A continuacion, encontramos las definiciones de los tipos de liderazgo para una mejor

interpretacion.

1

Liderazgo Autocrético: Indicaque € lider tiende a centralizar la toma de decisiones,
controlar las actividades del equipo y establecer directrices claras. Puede ser (til en
situaciones que requieren rapidez o control, pero si se utiliza en exceso puede limitar
la participacion del equipo.

Liderazgo Democrético: Reflgja un estilo de liderazgo basado en la participacion del
equipo en latomadedecisiones, |lacomunicacion abiertay lacolaboracion. Este estilo
suele favorecer un mejor climalabora y mayor compromiso de los colaboradores.
Liderazgo Transformacional: Se caracteriza por motivar, inspirar y desarrollar alos
colaborador es, promoviendo lainnovacion, € crecimiento personal y e compromiso
con los objetivos organizacional es.

Liderazgo Delegativo: El lider confia en la autonomia del equipo, delega
responsabilidades y permite que los colaboradores gestionen sus propias tareas con

menor supervision.
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5. Liderazgo Orientado a Resultados: Se enfoca principalmente en e cumplimiento de
metas, objetivos y productividad, priorizando la eficiencia y e desempefio del
equipo.

10.5.2.3. GUIA DE CAPACITACION.

1. Introduccion

La presente guia de capacitacion en liderazgo ha sido disefiada con € propésito de
fortalecer las habilidades de direccidn, comunicacion y toma de decisiones en |os participantes. A
través de contenidos préacticos y herramientas aplicables a entorno laboral, se busca promover
estilos de liderazgo que fomenten la colaboracién, la responsabilidad y €l compromiso dentro de
|as organi zaciones.

Esta guia servird como un recurso de apoyo para procesos de formacion y desarrollo del
talento humano, permitiendo a los participantes comprender la importancia del liderazgo en la
gestion de equipos y en e logro de resultados organizacionales. Asimismo, pretende contribuir al
desarrollo de lideres capaces de enfrentar los retos del entorno laboral actual y generar un impacto
positivo en sus equipos de trabajo.

2. Objetivo dela Capacitacion

Fortalecer las competencias de liderazgo en los participantes mediante €l desarrollo de
habilidades de comunicacién, motivacidn y gestion de equipos, con € fin de megjorar € desempefio
organizacional y fomentar ambientes |aborales positivos.

3. Objetivos Especificos

e Comprender € concepto de liderazgo y su impacto en las organizaciones.

e Identificar los principales estilos de liderazgo y su aplicacion en diferentes contextos.

¢ Reconocer laimportanciadel liderazgo en la gestion de equipos de trabajo.
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Desarrollar habilidades précticas para g ercer un liderazgo efectivo.

Analizar los beneficios que genera el liderazgo en el desempefio organizacional.
Contenidos de la Capacitacion

L a capacitacion se desarrolla através de los siguientes modul os:

Definicion de liderazgo

Tipos de liderazgo

Importancia del liderazgo en |las organizaciones

Aplicacion del liderazgo en las empresas

Beneficios del liderazgo efectivo

Conclusiones y recomendaciones

Estos contenidos permiten alos participantes comprender como €l liderazgo impactaen la

productividad, la motivacién y la cultura organizacional .

5.

Desarrollo dela Capacitacion

Definicion de Liderazgo

Figura 25

Definicion de liderazgo
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Nota: Elaborado por la autora.
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El liderazgo puede definirse como la capacidad de influir, guiar y motivar a otras personas
para acanzar objetivos comunes dentro de una organizacion. No se trata Unicamente de dirigir o
dar ordenes, sino de inspirar a los equipos para que trabajen de manera comprometida hacia una
meta compartida.

El liderazgo implica habilidades como la comunicacion efectiva, la empatia, la toma de
decisionesy la capacidad de generar confianza dentro del equipo de trabajo.
Dentro de las organizaciones pueden identificarse dos tipos principal es de liderazgo:

e Liderazgo formal: gercido por personas que ocupan cargos jerarquicos dentro de la

empresa.
e Liderazgoinformal: surge de maneranatura cuando unapersonainfluye positivamente

en el grupo gracias a su experiencia, conocimientos o habilidades interpersonal es.

6. TiposdeLiderazgo

Figura 26
Tipos de liderazgo
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Nota: Elaborado por la autora.
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Existen diferentes estilos de liderazgo que pueden aplicarse dependiendo del contexto

organizacional y de las caracteristicas del equipo de trabajo.

v Liderazgo Autocrético: Se caracteriza por una toma de decisiones centralizada en el
lider. Es util en situaciones de crisis 0 cuando se requiere rapidez en la toma de
decisiones.

v' Liderazgo Democratico: Promueve la participacion del equipo en las decisiones,
fomentando & compromiso y la colaboracion entre |os integrantes.

v’ Liderazgo Transformacional: Busca inspirar y motivar alos colaboradores a través de
unavision compartida, impulsando lainnovaciény el cambio dentro delaorganizacion.

v Liderazgo Transaccional: Se basa en e cumplimiento de objetivos y recompensas,
donde el desempefio se relaciona con incentivos 0 reconoci mientos.

7. Importancia del Liderazgo en las Organizaciones

Figura 27
Importancia del liderazgo
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El liderazgo cumple un papel fundamental en e funcionamiento de las empresas, ya que
influye directamente en el comportamiento de los trabagjadores y en la cultura organizacional .
Entre sus principal es aportes se encuentran:

e Orientar el comportamiento de los equipos de trabajo.

e Atender las necesidades y motivaciones de |os col aboradores.

e Facilitar laimplementacidn de cambios organizacionales.

e Gestionar conflictos dentro de |os equipos.

e Promover € desarrollo profesional del talento humano.

8. Como Aplicar € Liderazgo en la Empresa

Figura 28
Aplicacién del liderazgo
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Nota: Elaborado por la autora.

Para gjercer un liderazgo efectivo dentro de las organizaciones se recomienda aplicar las
siguientes estrategias:
v" Promover € bhienestar labora: El lider debe preocuparse por e bienestar fisico y

emocional de su equipo, promoviendo ambientes de trabajo saludables.
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v' Practicar la escucha activa: Escuchar a los colaboradores permite comprender sus
necesidades, detectar problemasy mejorar latoma de decisiones.

v' Fomentar e desarrollo profesional: Los lideres deben impulsar e crecimiento del
talento mediante capacitacion, mentoriay oportunidades de aprendizaje.

v" Reconocer los logros del equipo: El reconocimiento fortalece la motivacion y €
compromiso de los colaboradores con la organizacion.

9. Beneficiosdel Liderazgo Efectivo

Figura 29
Beneficios del liderazgo
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Nota: Elaborado por la autora.

Laimplementacion de précticas de liderazgo dentro de las organi zaci ones genera multiples
beneficios, tanto paralos trabajadores como parala empresa.
Entre los principal es se destacan:

e Incremento en la productividad laboral.

e Mayor compromiso de los colaboradores.
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e Megjoradel climaorganizacional.

¢ Reduccion de larotacion de personal.

e Mayor capacidad de innovacion en |os equipos.

e Desarrollo delaconfianzay autoestima en |os trabajadores.

10. Conclusion

El liderazgo efectivo no se basa Unicamente en la autoridad o en el cargo que ocupa una
persona dentro de la empresa, sino en su capacidad para influir positivamente en los demés. Un
lider efectivo inspira, orientay acompafia a su equipo para alcanzar objetivos comunes.

En e contexto actual, las organizaciones necesitan lideres capaces de adaptarse a los
cambios, promover la colaboracidn y generar culturas organizacionales basadas en la confianzay
el respeto. El desarrollo de estas competencias permite no solo mejorar el desempefio empresarial,
sino también construir equipos méas comprometidos y motivados.

10.5.2.4. DINAMICAS A EJECUTARSE EN EL PLAN DE CAPACITACION. End
contexto de la capacitacion en liderazgo, las dinamicas buscan fomentar la participacion activa de
los asistentes, promoviendo la reflexidn sobre laimportanciadel rol del lider dentro de un equipo
de trabgjo. Asimismo, permiten identificar comportamientos, estilos de liderazgo y formas de
interaccion que influyen en e desempefio colectivo y en el logro de objetivos comunes.

Las siguientes dinamicas han sido disefiadas con e proposito de fortalecer las
competencias de liderazgo y trabgo en equipo, generando espacios de aprendizaje donde los
participantes puedan analizar sus experiencias, compartir ideas y comprender como un liderazgo

efectivo contribuye a desarrollo y éxito de los equipos dentro de una organizacion.
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Dinamica 1: El lider guia al equipo

Figura 30

Lider del equipo

Nota: Figuratomada de Google.

(Paraquésirve?

Esta dinamica permite desarrollar habilidades de liderazgo, comunicacion efectiva,

confianzayy trabajo en equipo. El objetivo es que los participantes comprendan la importancia de

dar instrucciones claras, escuchar al equipo y coordinar acciones paralograr un objetivo comun.

¢Como serediza?

1

2.

Se divide alos participantes en grupos de 4 a 6 personas.

En cada grupo se designa un lider.

A cada equipo se le entrega un material simple para construir ago (por g emplo: hojas,
vasos, bloques, palitos o cualquier material disponible).

El lider serala Unica persona que puede ver el modelo de lo que se debe construir.

L os demas miembros del equipo no pueden ver el modelo y deberan seguir Unicamente
las instrucciones del lider parareproducirlo.

El lider solo puede dar instrucciones verbales, sin tocar e material.

Se establece un tiempo limite de 10 a 15 minutos.

Al finalizar, se comparan los resultados entre |0s equipos.



151

Resultados esperados:

v" Los participantes comprenden laimportancia de comunicar de formaclaray precisa.

v" Seevidenciacémo un lider debe orientar, coordinar y motivar a equipo.

v Permite reflexionar sobre errores de comunicacion y estilos de liderazgo.

v' Los participantesidentifican que € liderazgo efectivo requiere confianzay cooperacion
entre los miembros del equipo.

Dindmica 2: Laidadé liderazgo

Figura 31
Isla del liderazgo

Nota: Figuratomada de Google.

(Paraquésirve?

Esta dinamica permite desarrollar habilidades de lider azgo, trabajo en equipo, toma de
decisiones y resolucion de problemas bajo presién. Ademas, ayuda a que los participantes
comprendan cémo un lider debe organizar a grupo, escuchar opiniones y guiar a equipo para
encontrar soluciones en situaciones limitadas.

¢CoOmo serediza?

1. El facilitador divide alos participantes en grupos de 4 a 6 personas.
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A cada grupo se le entregan 2 o 3 hojas de papel o cartulinas, que representaran una
“isla segura”.

Seles explicaque todo €l equipo debe mantenerse dentro de laisla (sobre las hojas) sin
tocar € suelo.

Después de unos segundos, €l capacitador retiraunahojao reduce el espacio disponible.
El equipo debera organizarse y buscar una estrategia para que todos permanezcan
dentro del espacio reducido.

Durante la actividad, uno de los participantes debe asumir €l rol de lider, encargado de
coordinar y proponer soluciones.

La dindmica dura aproximadamente 10 a 15 minutos.

Al finalizar, e facilitador abre un espacio de reflexion sobre cdmo € lider organizé a

grupo y qué estrategias utilizaron.

Resultados esperados:

v

Los participantes experimentan la importancia de trabajar de forma coordinada y
colaborativa.

Se observa como €l lider toma decisiones rdpidas y organiza a equipo ante una
dificultad.

Serefuerzalaideade que un buen lider escuchaideas, fomentala participacion y busca
soluciones colectivas.

Permite reflexionar sobre como €l liderazgo influye en la adaptacion del equipo ante

cambios o problemas.



CERTIFICADO DE PARTICIPACION

Figura 32

Certificado de Participacion
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CERTIFICADO DE PARTICIPACION

Ororgado a:

o
En reconocimiento por haber asistido a la capacitacion

“Liderazgo efectivo en las organizaciones™

Tl Dl Vil

Gereme General Fecha

10.5.3. SERVICIO 3—- ACOMPANAMIENTO EN TERMINACION DE CONTRATO

Nota: Elaborado por la autora.

Presentacion del servicio
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El servicio de acompafiamiento en el proceso de terminacion de contrato laboral que ofrece

PROTALENT tiene como finalidad brindar asesoriatécnicay lega alas empresas para gestionar

correctamente la finalizacion de la relacion laboral con sus trabajadores, cumpliendo con 1o

establecido en e Cdédigo del Trabajo del Ecuador. Este servicio permite a las organizaciones

realizar el proceso de forma ordenada, transparente y conforme a la normativa vigente, evitando

conflictos laborales, sanciones administrativas o errores en €l calculo de liquidaciones.
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Costo del servicio
El valor del servicio de acompafiamiento técnico en el proceso de terminacion de contrato
laboral se calcula considerando el tiempo de asesoria, |a elaboracion de documentacion lega y e

seguimiento del proceso hasta su cierre.

Tabla51
Costo de servicio
Concepto Cantidad Valor unitario Valor total
Asesoriainicial sobre normativa
\aboral 1 $80,00 $80,00
Elaboracién de documentos de
terminacion (plantillas adaptables) 1 $300,00 $300,00
Célculo de liquidacion laboral
(formato automatizado) L $50,00 $50,00
Registro y elaboracion de acta de
finiquito 1 $40,00 $40,00
Plantilla de contrato laboral 1 $80,00 $80,00
Seguimiento y cierre del proceso 1 $50,00 $50,00
COSTO TOTAL DEL SERVICIO $600.00

Nota: Latabladetallae costo del servicio, (Valdivieso, 2026).

Resultados esperados para la empresa

Al contratar este servicio, la empresa podra obtener |os siguientes beneficios:

e Cumplimiento adecuado de la normativa laboral ecuatoriana.

e Reduccion del riesgo de conflictos laborales o demandas judiciales.

e Correcto céculo de liquidaciones laborales.

e Documentacion ordenaday respaldada del proceso de terminacion.

e Mayor seguridad juridica en la gestion del talento humano.

e Optimizacion de los procesos administrativos relacionados con la desvinculacion

|aboradl.
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Desarrollo del proceso de terminacion de contrato laboral

El proceso de terminacion de contrato laboral se desarrolla mediante una serie de etapas
organizadas que permiten gestionar de forma correctalafinalizacion de larelacion laboral entre el
empleador y €l trabajador.

ETAPA 1 - Identificacion del tipo de terminacion laboral

Funcion

Determinar la causa legal de la terminacién del contrato conforme al articulo 169 del
Cadigo del Trabajo, € cual establece las diferentes formas de finalizacion de larelacion laboral .

Aplicacion

El departamento de talento humano analiza €l caso y determina el tipo de terminacion que
corresponde.

Tabla 52
Registro de identificacion de terminacion laboral

® FORMULARIO 1. REGISTRO DE IDENTIFICACION DE
PROTALENT TERMINACION LABORAL

Empresa

Area/ Departamento
Responsable del proceso
Fecha de elaboracién
Nombre del trabajador
NUmero de cédula
Cargo

Fechade ingreso

Fecha de terminacion

Observaciones

Tipo de terminacion (marcar con X):
0 Renunciavoluntaria

0 Despido intempestivo
0 Mutuo acuerdo

o Vistobueno
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o Findecontrato

DETALLE DEL MOTIVO:

Nota: Latabladetalla el registro de identificacion de terminacion laboral, (Valdivieso, 2026).

ETAPA 2 - Elaboracion del documento de terminacion

Funcion

Formaizar la finalizacién de la relacion laboral mediante documentos legales que
respalden el proceso.

Aplicacion

El &ea de talento humano elabora € documento correspondiente segun el tipo de
terminacion.

Tabla 53
Control de documentos de terminacion

% PROTALENT FORMULARIO 2. CONTROL DE DOCUMENTOSDE
~ TERMINACION

Documento Presentado (Si) Presentado (No)
Cartaderenuncia
Notificacién de despido
Acuerdo de mutuo
consentimiento
Resolucion de visto bueno
Otros documentos legales

Informacioén de elaboracién del documento:
Fecha de elaboracion:

ELABORADO POR APROBADO POR
Nota: Latabladetallael control de documentos de terminacion, (Valdivieso, 2026).
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ETAPA 3 - Célculo deliquidacion laboral

Funcion

Determinar los valores econémicos que deben pagarse a trabajador conforme a lo
establecido en lalegislacion laboral ecuatoriana.

Aplicacién

Se calculan los valores proporcionales y beneficios laborales pendientes.

Tabla 54
Célculo de liquidaciéon laboral

é FORMULARIO 3- CALCULO DE LIQUIDACION LABORAL
,,-;/ PROTALENT (PROTALENT)

DECIMO DECIMO
SUELDO VACACIONES INDEMNIZACION TOTAL, A

TERCER CUARTO BONIFICACION OTROS I
PENDIENTE SUELDO SUELDO NO GOZADAS POR DESPIDO PAGAR

RESPONSABLE DEL CALCULO

Nota: Latabladetallael clculo deliquidacion laboral, (Vadivieso, 2026).

ETAPA 4 -Elaboracion y registro del acta de finiquito

Funcion

Formalizar el pago de la liquidacion laboral y dejar constancia de que €l trabgjador ha
recibido los valores correspondientes.

Aplicacion

El acta de finiquito se registra en el Sistema Unico de Trabajo (SUT) del Ministerio del

Trabajo del Ecuador.
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Tabla55
Registro del acta de finiquito

» FORMULARIO 4. ACTA DE FINIQUITO
~ PROTALENT L ABORAL

Nombre del trabajador
Numero de cédula
Cargo
Fecha de ingreso
Fecha de salida
Total liguidacion pagada
Forma de pago
Declaracion:
El trabajador declara haber recibido los valores correspondientes por laterminacion de la
relacion laboral conforme alaley.

Firma representante de la empresa Firmatrabajador

Nota: Latabladetalla el registro del acta de finiquito, (Valdivieso, 2026).

ETAPA 5 - Desvinculacion del |IESS

Funcion

Este proceso es fundamental dentro de la gestion de talento humano, ya que permite
notificar formalmente lafinalizacién delarelacion laboral, evitando responsabilidades futuras para
el empleador y asegurando la correcta actualizacion de lainformacion del trabajador en € sistema.

Aplicacion

Pasos para la desvinculacion

Paso 1. Verificacion de la terminacion laboral: Se debe confirmar la causa de la
terminacion del vinculo laboral (renuncia, despido, acuerdo mutuo, etc.).

¢ Revisar documentacion de respaldo (carta de renuncia, acta de finiquito, etc.)
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Paso 2: Ingreso al sistema del 1ESS: El empleador debe acceder a portal institucional
del IESS.

1. Ingresar a& www.iess.gob.ec

2. Seleccionar “Empleadores”

3. Ingresar con usuarioy clave

Paso 3. Registro del aviso de salida: Se debe registrar la salida del trabajador en el
Sistema.

1. Seleccionar la opcion: “Aviso de salida”

2. Ingresar datos del trabajador

3. Registrar fecha de salidareal

4. Guardar informacion

Paso 4: Plazo para € registro: El aviso de salida debe registrarse dentro del plazo
establecido por € IESS.

e Maximo hasta 3 dias posteriores alaterminacién laboral

e Evitamultas o sanciones

Paso 5: Verificacion del registro: Confirmar que la salida fue registrada correctamente.

e Revisar historia del trabajador

e Verificar estado “cesante”

Paso 6: Archivo derespaldo: Se debe guardar evidenciadel proceso reaizado.

e Avisodesdida

e Actadefiniquito

e Documentos de terminacion
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ETAPA 6 - Archivoy cierre de proceso

Funcion

Mantener un respaldo documental del proceso de terminacion del contrato laboral.
Aplicacién

El area de talento humano archivatodos |os documentos generados durante €l proceso.

Tabla 56
Archivoy cierre del proceso

,.‘/‘ PROTALENT FORMULARIO 5. CONTROL DE CIERRE DEL PROCESO

]

Documento del expediente Si No
Contrato de trabgjo
Documento de terminacion
Célculo deliquidacion
Actadefiniquito
Registro en Ministerio del
Trabajo

Responsable del archivo:

Nombre
Cargo
Firma

Nota: Latabladetalad archivoy cierre del proceso, (Vadivieso, 2026).

10.6 Estudiofinanciero
En este apartado se presenta el val or econdémico estimado necesario parael funcionamiento
y desarrollo de la propuesta de investigacion, considerando los recursos requeridos para su

adecuada g ecucion.
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Lainversioninicial incluye la adquisicion o alquiler del espacio para oficinas laborales y

la compra de mobiliario y equipamiento necesarios para € funcionamiento de las actividades

administrativas y operativas del proyecto.

Tabla 57
Presupuesto estrategia 3

ACTIVOSFIJOS

Recurso Unidades Costo Unitario Costo total (incluido 1VA)
Escritorio de oficina 3 $100.00 $403.20
Escritorio doble de oficina 1 $220.00 $246.40
Silla ergonémica 7 $95.00 $744.20
Computadora de escritorio 7 $400.00 $3,136.00
Archivador 4 $90.00 $403.20
Silla parareuniones 8 $75.00 $672.00
Sillones para espera 3 $220.00 $739.20
Mesa de juntas 1 $300.00 $336.0
Impresora multifuncional 4 $170.00 $761.60
Mueble para recepcion 1 $250.00 $280.0
Cdfetera 1 $60.00 $67.20
Mini refrigerador 1 $190.00 $145.60
Microondas 1 $100.00 $112.0
Planta decorativa 1 $45.00 $50.40

Total $8,232.00

Nota: Latabladetallael presupuesto fijo de laestrategia 3, (Valdivieso,2026)

Figura 33
Proforma activos fijos
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Nota: Lafiguradetallalaproforma de todos activosfijo a utilizar en la estrategia 3.
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Los costos operativos anuales incluyen los gastos necesarios para e funcionamiento

continuo del proyecto, como remuneraciones, servicios basicos, mantenimiento, licencias y

material es administrativos.

Tabla 58

Proyeccién de gasto operativo anual

GASTO OPERATIVOSANUALES

Costo

Recurso Unidades Unitario Costo total ANO 1 ANO 2 ANO 3
Patente municipal 1 3.45 3.45 3.62 3.80 3.99
Permiso de 1 10.0 10.0 10.50 11.03 11.58
bomberos
Luz 1 25.00 25.00 26.25 2756 28.94
Agua 1 8.25 8.25 8.66 9.09 955
Internet 1 75.00 75.00 78.75 82.69 86.82
Arriendo del local 1 350.0 350.0 367.50 385.88 405.17
qu aer:; Gerente 1 1,600.0 1,600.0 1,680.00  1,764.00 1,852.20
Salario Secretaria 1 622.00 622.00 653.10 685.76 720.05
Sdlario e de 1 1,200.0 1,200.0 126000  1,323.00 1,389.15
Taento Humano
Sdario Andistade 1 800.00 800.00 840.00 882.00 926.10
Taento Humano
fg'g e Analista 1 800.00 800.00 84000  882.00 926.10
Salario Jefe 1 1,200.00 1,200.00 1,260.00  1,323.00 1,389.15
Financiero
Salario Contador 1 800.00 800.00 840.00 882.00 926.10
fg'q ?ra'? Asesor de 1 900.00 900.00 945.00 992.25 1,041.86

Total 9,390.70 086024 1035325  10,870.92

Nota: Latabladetallala proyeccion de gasto operativo anual para 3 afios, (Valdivieso,2026)

10.6.3. Proyeccion de ventas (PROYECCION 3 ANOS — 5%):

Tabla 59

Proyeccion de las ventas

TIEMPO DE

COSTO UTILIDADTOTAL DE VALOR

SERVICIO EJECUGION PV.P DEL DEL VENTAS TOTAL ANO1 ANO2 ANOS3
SERVICIOSERVICIO SEMANAL MENSUAL
Asesoriaen
Seleccion de 3dias 830.00  80.00 750.00 6.640,00 79.680,0 83.664,0 87.847,2
personal
Capacitacion en
'éf'é’ftﬁiggn 1dia  560.00 Se?;;?\g) 506.66 5.600,00 67.200,00 70.560,0 44.088,0

organizaciones
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Acompafiamiento
en Terminacion 2dias 600.00 26.67 573.33 8 4.800,00 57.600,00 60.480,0 63.504,0
de contrato

TOTAL 17.040,0 204.480,0 214.704,0 195.439,20

Nota: Latabladetallala proyeccion de las ventas para 3 afios, (Valdivieso,2026)

10.6.4. Plan de Financiamiento
L as fuentes de financiamiento incluyen los recursos propios aportados por |os socios, asi
como laposibilidad de acceder a préstamos o créditos financieros y la participacion de inversores

externos para cubrir el capital inicial del emprendimiento.

Tabla 60
Plan de Financiamiento
Fuentede L Entidad M_onto Tasa PINazo Valor
. . Descripcion . Estimado . . (afios—
Financiamiento Bancaria deinterés total
(USD) meses)

Financiamiento obtenido a
Préstamo o Crédito través de entidades .
. . . : . Cooperativa
Financiero financieras para cubrir parte
X PSR JEP
delainversioninicial.
Total $ 100 %
Nota: Latabladetalla el Plan de Financiamiento, (Vadivieso,2026)

$30.0000 %1350 8afios 38.000,0

10.6.5. Presupuesto total deinversion

El presupuesto total de inversion corresponde a la estimacion de los recursos financieros
necesarios para la puesta en marchadel emprendimiento, considerando |os activos requeridos, los
gastos iniciales parainiciar las operaciones y las fuentes de financiamiento que permitiran cubrir
dichainversion.

Tabla 61
Presupuesto total de inversion — Capital inicial

CAPITAL INICIAL

DETALLE VALOR TOTAL
SUBTOTAL ACTIVOS FIJOS + $8,232.00
SUBTOTAL DE GASTOS OPERACIONALES $9,390.70
TOTAL DE CAPITAL INICIAL 17.622,70

Nota: Latabladetallael presupuesto total de inversion — Capital inicial, (Vadivieso,2026)
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Tabla 62
Presupuesto total de inversion — Rentabilidad

RENTABILIDAD

DETALLE VALOR TOTAL
TOTAL DE INGRESOS - 17.040,0
TOTAL DE GASTOS 9,390.70
UTILIDAD O PERDIDA DEL PROYECTO 7.649,30

Nota: Latabla detalla el Presupuesto total de inversion — Rentabilidad, (Valdivieso,2026)

El presupuesto total de inversion asciende a 17.622,70 dolares americanos, monto que sera
cubierto en su totalidad mediante aportes propios de los autores del proyecto, garantizando asi la
disponibilidad de los recursos financieros necesarios para la puesta en marchay desarrollo inicia

del emprendimiento.

10.7 Canal de promocioén.

Implementaremos una estrategia de promociéon enfocada principalmente en medios
digitales, utilizando redes sociales como Facebook, Instagram y Linkedin para difundir sus
servicios de asesoria en talento humano, capacitacion y procesos laborales. A través de contenido
visua atractivo y publicacionesinformativas, se buscaragenerar posicionamientoy captar clientes
potenciales.

10.8 Validacién

Lavalidacion del presente proyecto se llevara a cabo mediante un proceso de socializacion
dirigido alos estudiantes de la carrera de Gestiéon de Talento Humano del Instituto Tecnol 6gico
Sudamericano. Este espacio permitira exponer los principales resultados de la investigacion, asi
como la propuesta de consultoria labora desarrollada, con € fin de generar un intercambio de
conocimientos y recoger aportes que fortalezcan la coherenciay aplicabilidad del proyecto.

Durante la socializacion, se presentaran |os fundamentos teoricos, la metodol ogia utilizada

y e disefio operativo de los servicios propuestos, promoviendo la participacion activa de los
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asistentes. Este proceso contribuird alavalidacion académicadel proyecto, al considerar criterios
formativos y técnicos propios del area de estudio.

Finalmente, unavez realizadala socializacion, serael Coordinador de la Carreraquien, en
funcion de la revision del contenido y la pertinencia de la propuesta, emitira el respectivo

certificado de aprobacion, € cual respaldara formalmente la validacion del proyecto de titulacion.
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CONTRAPORTADA

Figura 34
Contraportada

TALENTO HUMANO

S N

~ PROTALENT

CONSULTORA LSPLUAUZADA EN PRECESDS
DE TALENTO HUMANRD

ASESORIA CAPACITACION  ACOMPANAMIENTD
TECNICO

Nota: Elaborado por la autora.
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9. CONCLUSIONES
El andlisis de informacion bibliografica y normativa laboral vigente permitio establecer una
base tedrica solida para € desarrollo del proyecto, evidenciando la importancia de la
consultoria laboral como un servicio necesario para garantizar el cumplimiento legal y la
correcta gestion del talento humano en las organizaciones.
. A partir de laidentificacion de necesidades en las empresas privadas del Azuay, se determind
gue existe una demanda significativa de servicios especidlizados en talento humano,
especialmente en procesos de seleccion, capacitacion y asesoria laboral, lo cua vaida la
pertinenciadel proyecto planteado.
La elaboracién de la propuesta de accion, mediante € disefio operativo de los servicios y la
estructuracion del modelo de emprendimiento, demostré la viabilidad técnica 'y funcional de
la consultoria laboral, evidenciando que responde de manera efectiva a las necesidades
detectadas en € sector empresarial.
La socializacion de los resultados con profesionales del &rea de Talento Humano permitié
obtener retroalimentacion valiosa, la cual contribuy6 afortalecer la coherenciay aplicabilidad

de la propuesta, confirmando su relevanciay aceptacion dentro del contexto profesional.
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10 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a las empresas privadas fortalecer de manera continua sus procesos de
gestion del talento humano mediante laimplementaci dn de servicios de consultorialaboral
especializada, con €l propésito de asegurar € cumplimiento de la normativa legal vigente,
optimizar la administracion del recurso humano y mejorar la eficiencia organizacional en
un entorno cada vez mas competitivo.

2. Es aconsgable que las organizaciones del sector empresarial de la provincia del Azuay
realicen diagnésticos periddicos y estructurados de sus necesidades en materia de talento
humano, con €l fin de identificar oportunidades de mejora, corregir debilidades internasy
facilitar el acceso a servicios especializados que impulsen e crecimiento y desarrollo
organizacional sostenible.

3. Sesugiere poner en marcha la propuesta de consultoria laboral desarrollada en el presente
proyecto, considerando su viabilidad técnica y operativa, con € objetivo de brindar
soluciones integrales y oportunas en areas clave como la seleccion de persond, la
capacitacion en liderazgo y la asesoria en procesos laborales, contribuyendo asi a
fortalecimiento de la gestion empresarial.

4. Se recomienda mantener procesos continuos de evaluacion, seguimiento 'y
retroalimentacion en conjunto con profesionales del area de Talento Humano, con €
objetivo de mejorar de forma permanente la calidad de los servicios ofrecidos, garantizar
su pertinenciay asegurar su adaptacion a las nuevas exigencias y dindmicas del entorno

laboral actual.
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12. ANEXOS

14.1 Presupuesto
14.1.1 Recursos

Recursos Humanos

En el contexto delainvestigacion, |os recursos humanos estan conformados por € conjunto
deinvestigadores, personal técnico y de apoyo que intervienen en el desarrollo del proyecto. Estos
recursos son esenciales parala gecucion de actividades como la recoleccion de datos, el andlisis
de lainformacion y e disefio de propuestas o soluciones. Al respecto, Chiavenato (2011) sefida
gue los recursos humanos corresponden a las personas que integran una organizacion y que,
mediante el desempefio de funciones especificas, contribuyen a logro de los objetivos
establecidos, en concordancia, Ramirez y Herrera (2021) destacan que, dentro de un proceso
investigativo, |os recursos humanos deben ser seleccionados, capacitados y distribuidos segun las
necesidades del proyecto, garantizando su competencia profesional y unacolaboracion eficaz entre
los participantes. En € proceso investigativo, 10s recursos humanos estan conformados por:

v Director de Titulacién: Ing. Joffre Vicente Sarmiento Chase, Mgs.

v Estudiante: Daniela Alejandra Valdivieso Ledn

Recursos M ateriales

L os recursos materiales en una investigacion hacen referencia a los elementos fisicos y
tecnol 6gicos indispensables para e desarrollo del proyecto, tales como equipos, herramientas,
Gtiles de oficina, tecnologias de lainformacién y programas informaticos. De acuerdo con Gomez
(2022), estos recursos facilitan las actividades de recopilacién, procesamiento y andlisis de datos,
por lo que su correctaadministracién resultadeterminante paralaeficienciadel estudio. Asimismo,

los recursos materia es incluyen los espacios e infraestructuras fisi cas requeridas parala g ecucion
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de las actividades investigativas. A continuacion, se describen |os recursos materiales empleados

en la presente investigacion:

v Herramientas tecnol 6gicas — Computadora— Teléfono celular

v Servicio de internet

v Material de apoyo

v Libros
v Automovil

Recursos Financieros

Los recursos financieros en un proceso de investigacion corresponden a presupuesto

asignado parasolventar |os gastos que generael desarrollo del estudio, tales como remuneraciones,

adquisicion de materiales, contrataciOn de servicios externosy otros costos operativos. De acuerdo

con Torres (2023), una administracion eficiente de los recursos financieros resulta fundamental

para garantizar la viabilidad y continuidad de la investigacion, ya que permite cumplir con las

actividades planificadas y alcanzar los objetivos propuestos. A continuacion, en la Tabla 4 se

presentan |os recursos financieros bési cos considerados para €l presente proceso investigativo.

Tabla 63
Presupuesto del proyecto
Rubros Unidad de Medida Cantidad C.OSIO. Costo Total
Unitario
RECURSO MATERIAL Y TECNOLOGICO
Fotocopias Hojas 100 $0,05 $5,00
Suministros de Of.
Computadora Portdtil. Unidad 1 $695,00 $695,00
Cuaderno Unidad 2 $2,00 $4,00
Esferos Unidad 4 $0,50 $2,00
Cartuchos impresora Unidad 5 $25,00 $125,00
Internet (06 meses) Mensual 6 $54,00 $324,00
SERVICIOSVARIOS
Matricula— Proceso de titulacién Unidad 2 $856,50 $1.713,00
Hojavalorada
Revision anteproyecto Unidad 2 $2,00 $4,00
Entrega de Anteproyecto Unidad 2 $2,00 $4,00
Seminarios - Proyecto de Titulacion Unidad $496,00 $992,00

Taento humano octubre.
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Combustible Unidad 2 $60,00 $120,00
Alimentacion Valor total 2 $10,00 $20,00
Hospedaje (Daniela Vadiviezo) Unidad 1 45 $45,00
SUBTOTAL $4.053,00
I mprevistos 5% 202,65
TOTAL $4.255,65

Nota. La presente tablaindicalos valores utilizados en €l desarrollo del presente proyecto.



14.2 Cronograma

Tabla 64
Cronograma de actividades
N° Actividades

Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo
2025 2025 2025 2026 2026 2026

1234123 4123412341234123A4

Socializacién de los recursos institucionales: Manual de
Titulacion, Normas APA, lineas de investigacion y reglamento
interno de titulacion por parte de los directores.

X

Identificacion y planteamiento de la problemética

w

Definicién del tema de investigacién, enfocado al
emprendimiento.

Revision de lineamientos de investigacién y aprobacién de temas
en lajuntade carrera.

Elaboracién de lajustificacion del estudio.

Formulacién de los objetivos generales y especificos.

Desarrollo del marco tedrico: marco contextual y marco
conceptual.

Disefio metodol égico

Ol N |0 &

Elaboracién del presupuesto, cronograma, bibliografiay anexos.

Presentacién del anteproyecto ante el Coordinador de
Investigacion, Desarrollo e Innovacion

11

Asignacion y revision de los anteproyectos por parte de los pares
revisores internos

13

Disefio metodol égico Disefio y validacion de herramientas de
investigacion

14

Desarrollo del estudio de mercado

15

Aplicacion de las herramientas de investigacion

16

Andlisis e interpretacion de resultados

17

Elaboracién de la propuesta de accidn

19

Desarrollo del modelo de emprendimiento

20

Ajustes y fortalecimiento del modelo de emprendimiento

21

Disefio del prototipo de producto o servicio

22

Revision y mejoradel prototipo de producto o servicio.

23

Validacion y/o socializacién de resultados y propuestas

24

Elaboracién de conclusiones, recomendaciones, bibliografiay
anexos

25

Revision integral del proyecto.

26

Entrega final de los proyectos de investigacion.

Nota. La presente tablaindicael cronograma de actividades a seguir en el desarrollo y presentacion de avances del proyecto de investigacion
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14.3 Proyecto certificacion de aprobacion por € departamento de investigacion

Figura 35
Certificado de aprobacion del anteproyecto
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Figura 36
Certificado de Socializacion
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Figura 37
Certificado de Abstract
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144 Encuesta aplicada

[. INSTITUTO TECNOLOGICO
TALENTO HUMANO
' SUDAMERICANO m TECNOLOGIA SUPERIOR

Hacewos gente de talento!

Estimado trabajador, recibaun cordial saludo por parte delaCarrerade Gestion del Talento
Humano del Instituto Superior Tecnolégico Sudamericano. La presente encuesta tiene como
finalidad recolectar informacién sobre el proyecto de titulacion denominado: “Creacién de una
consultoria laboral especializada en procesos de talento humano para empresas privadas de la
provincia del Azuay para el afio 2026 del cual su objetivo principal es conocer el grado de
aceptacion de nuestro proyecto de investigacion.

INFORMACION BASICA:

1. Género
Masculino ()
Femenino ()

2. Edad

Menos de 25 afios ()

De26a30afios ()

De3la35afios( )

De36 a40afios ()

Masde 40 afios ()

3. Relacién laboral qgue mantiene con la empresa
Tiempo completo ()

Medio tiempo (_ )

Servicios profesionales ()
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INFORMACION ESPECIFICA:
4, ¢Cual delassiguientes opciones describe mejor lo que usted entiende por una oficina
especializada en procesos de talento humano orientada al trabajador ?

a) Unidad que brinda asesoria en seleccion, liderazgo y procesos laborales

b) Area administrativa interna de la empresa

C) Dependencialegal sancionadora
d) Oficina operativa sin relacion con e desarrollo humano
€) No tiene claridad sobre el concepto
5. Qué nivel de conocimiento tiene sobre la existencia o funcion de oficinas

especializadas en procesos de talento humano?

a) Ningun conocimiento

b) Conocimiento basico

C) Conocimiento intermedio

d) Conocimiento amplio

€) Conocimiento especializado
6. ¢Como califica los procesos de talento humano que actualmente recibe en su
empresa?

a) Muy deficientes
b) Deficientes
C) Aceptables
d) Adecuados

€ Muy adecuados
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7. ¢En cudl de los siguientes procesos considera usted que se requiere mayor

acompafiamiento técnico externo?

a) Seleccion y asignacion de personal
b) Capacitacion en liderazgo
C) Terminacion de contrato y liquidacion

d) Acompafiamiento integral en todos |os procesos
€) No se considera necesario acompafiamiento externo
8. cCual es e responsable de planificar y gecutar las capacitaciones o actividades

relacionadas con talento humano en la empresa del trabajador ?

a) Gerencia general
b) Departamento de talento humano
C) Consultores o capacitadores externos
d) No se realizan capacitaciones
0. ¢Con qué frecuencia se desarrollan capacitaciones o actividades relacionadas con

talento humano en la empresa donde labora?

a) Nunca
b) De manera ocasional
C) Unavez d afio

d) Varias veces a afo

€ De forma permanente y planificada
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10. ¢Comodescribeusted su experiencia frente alos procesos determinacion de contrato

y liquidacién en su empresa 0 en experiencias previas?

a)

b)

c)

d)

Procesos clarosy transparentes
Procesos poco claros
Procesos conflictivos

No ha pasado por estos procesos

11.  ¢Cudl delossiguientes servicios de una oficina especializada consider a que generaria

mayor valor directo?

a)
b)
c)
d)

€)

Asesoria en seleccion de personal

Capacitacion en liderazgo

Acompafiamiento técnico en terminacion de contrato y liquidacion
Integracion de todos |os servicios

Ninguno de los anteriores

12. JQué resultado considera mas relevante al utilizar los servicios de una oficina

especializada en procesos de talento humano?

a)
b)
c)
d)

e)

Claridad y transparencia en los procesos laborales
Mejorade climalaboral

Desarrollo de competenciasy liderazgo

Mayor seguridad y confianza laboral

No identificaresultados relevantes
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¢En qué modalidad preferiria acceder alos servicios de esta oficina especializada en

procesos de talento humano?

14.

a) Atencion presencial
b) Atencion virtual en tiempo real
C) Modalidad mixta

cQuénivel deinteréstendria en utilizar los servicios de una oficina especializada en

procesos de talento humano?

15.

a) Interés bajo
b) Interés ato
C) Interés muy alto

En e caso de existir una oficina especializada en procesos de talento humano, ¢usted

haria uso de susservicios paramejorar suscompetenciaslaborales, conocimientosy mejorar

su productividad laboral ?

a) Si

b) No
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145 Entrevista aplicada

Estimado/a autoridad reciba un cordial y atento saludo, soy estudiante de la carrerade
Gestion de Talento Humano del Instituto Superior Tecnol 6gico Sudamericano, solicito su ayuda
con la presente entrevista, misma que tiene fines académicosy lainformacion recabada sera
manejada exclusivamente para el desarrollo de mi tema de titulacion denominado “Creacion de
una consultorialaboral especializada en procesos de talento humano para empresas privadas de
la provincia del Azuay para el afio 2026 paralo cua su opinion es fundamental, desde ya
agradezco su colaboracion.

1 ¢Como define el concepto de una oficina especializada en procesos de talento
humano orientada al trabajador y cudl considera que seria su rol dentro de la gestion
empresarial?

2. Desde su perspectiva, ¢qué nivel de conocimiento considera que tienen los
trabajadores sobre |0s procesos de talento humano que se gestionan en la empresa?

3. ¢Como evaluariala efectividad de |os procesos actual es de talento humano que
recibe e trabajador, tales como seleccion, liderazgo y gestion laboral ?

4, ¢En cudles procesos de talento humano identifica una mayor necesidad de
acompariamiento técnico externo para mejorar la experiencia del trabajador?

5. ¢QuEé édrea, cargo o instancia es responsable de planificar y gecutar las
capacitaciones o actividades relacionadas con talento humano en la empresa, y cOmo se organiza
dicho proceso?

6. ¢Con qué frecuencia se desarrollan capacitaciones o actividades de talento
humano en laempresay qué criterios utiliza el empleador para definir dicha periodicidad?

7. ¢Como describe la forma en que se gestionan |os procesos de terminacion de
contrato y liquidacion, y qué impacto considera que estos generan en la percepcion del
trabgador?

8. En caso de existir una oficina especializada en procesos de talento humano en la
provincia, ¢qué factores influirian en la decision del empleador para permitir o facilitar que los
trabajadores accedan a sus servicios?
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14.6 Plan de socializacion

Tabla 65
Plan de capacitacion
Fecha Herr_a_lmlenta Actividades Objetivo Contgmdo Dia Hora Observaciones
utilizada socializado
Socializacion
del proyecto
titulado
“Proyecto de
Viabilidad
parala Dar a conocer
Creacion de losresultados Tema Quefuede
una de nuestra total agradoy
Entred 6 consultora  investigacion Problema tuvo una
deAbril Teams 9 Objetivos Lunes 20:00 :
laboral alos ; acogida por
al 10 - . Conclusiones
especiadizada estudiantes de . parte delos
Recomendaciones S
enprocesos lacarrerade participantes
detalento GTH
humano para
empresas
privadas de
laprovincia
del Azuay”

Nota: Latabladetalla el plan de capacitacion parala socializacion del proyecto.
14.7 Evidenciasfotograficas del proceso

Fase 1 - REVISION DE ANTEPROYECTO
REVISION ANTEPROYECTO 1

Figura 38
Revisién Anteproyecto 1
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Nota. Se puede evidenciar las revisiones del anteproyecto de investigacion.
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REVISION ANTEPROYECTO 2
Figura 39

Revisién Anteproyecto 2
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Nota. Se puede evidenciar |as revisiones del anteproyecto de investigacion.

REVISION ANTEPROYECTO 3
Figura 40

Revision Anteproyecto 2
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Nota. Se puede evidenciar las revisiones del anteproyecto de investigacion.




Fase2 - ENTREVISTASY ENCUESTAS

Entrevista 1

Nombre: Ing. Fernando Palacios
Cargo: Gerente General

Empresa: Importadora Cumpleafios
Evidencia: Fotografiade laentrevista

Figura4l
Entrevista 1

Nota: Foto tomada por la autora.

Entrevista 2
Nombre: Ab. LauraAlvarado, Mgs
Cargo: Jefa de Recurso Humanos
Empresa: Grupo Superior — Sucursal Cuenca
Evidencia: Fotografiade laentrevista
Figura 42
Entrevista 2
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Nota: Foto tomada por la autora.

Entrevista 3

Nombre: Ing. Adriana Montafio Esparza
Cargo: Jefe Financiero

Empresa: Cartones Nacionales SAl- Cartopel
Evidencia: Fotografiade laentrevista

Figura 43
Entrevista 3

Nota: Foto tomada por la autora.

Fase 3— SOCIALIZACION DEL PROYECTO

Figura44
Socializacion del proyecto
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Autora
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Nota: Captura de pantalla de la socialiacion del proyecto con los estudiantes del instituto.
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Figura 45
Socializacion del proyecto
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Nota: Captura de pantalla de la socialiacion del proyecto con los estudiantes del ingtituto.



