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INFORMACION GENERAL
Contextualizacion del tema
Un plan estratégico es un documento que tiene un orden a seguir, que tiene como
finalidad cumplir un objetivo determinado, con este preambulo, la empresa Melatte
cuenta con un plan estratégico macro que tiene 3 ejes fundamentales como son la

expansion de la marca, diversificacion de sus productos y la penetracion en el mercado.

Sin embargo dicho plan no contempla acciones o estrategias que el departamento
de talento humano debe realizar para cumplir con uno de esos ejes, es por esto la
necesidad de crear un plan micro, especificamente un plan estratégico de gestion del
talento humano para poder ir en la direccion correcta y adecuada que permitira cumplir

con los ejes establecidos en el plan master

Para (Gonzales y otros, 2017) ,”La planeacion de los recursos humanos se
relaciona con la planeacion estratégica de principio a fin en el proceso. Esta y la ARH

deben vincularse en funcién de como estructurar ambos planes” (p. 76).

En el presente trabajo de titulacién se considerara el proceso de planificacion
estratégica en el departamento de talento humano de la empresa Melatte” en el Distrito
Metropolitano de Quito, la organizacion es parte del Grupo Gourmet que de apoco se ha
ido posesionando ante sus grandes competidores y que en el 2023 tiene como objetivo

penetrar el mercado y hacer cara a sus cercanos competidores.

Para la generacion de la planificacion estratégica es necesario la participacion de

todo el departamento y de la empresa, para llevar a cabo la implementacion de este plan

La toma de decisiones y la implementacion de estrategias por parte del
departamento de talento humano deben de estar impulsados por procesos y estrategias

enfocadas a mejorar el desarrollo del departamento y de la organizacion.
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Arbol de problemas

Figura 1. Arbol de problemas

Descoordinacion Ineficiencia en el Carencia de procesos
departamental desarrollo de tareas de seleccion y
y actividades capacitacion

T T T

Inexistencia de un plan estratégico de gestién del talento
humano en la empresa “Melatte”

T T T

Inexistencia de Limitado Falta de interés de

recursos para el conocimiento por quienes cumplen
desarrollo de parte del personal funciones
este campo departamental directrices

Fuente: Elaboracién propia

Pregunta Problémica

¢La inexistencia de un plan estratégico en el departamento de talento humano en

la empresa Melatte ha causado la descoordinacion departamental?

Objetivo general

Disefiar un Plan Estratégico de gestion del Talento Humano en la empresa Melatte en

la ciudad de Quito para el afio 2023



Objetivos especificos

e Contextualizar los fundamentos tedricos sobre un Plan Estratégico de Gestion del
Talento Humano.

e Diagnosticar las necesidades de un plan estratégico de talento humano de la
empresa Melatte.

e Desarrollar los componentes del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano
en la empresa Melatte.

e Validar el plan estratégico de gestion de talento humano basado en criterios de

expertos.

Vinculacién con la sociedad y beneficiarios directos:

Los beneficiarios de este proyecto serdn directamente los empleados de la empresa
Melatte en base a la generacion de conocimientos, al momento de demostrar cuan
importante es la aplicacion de varios elementos estratégicos con el fin de que la
organizacion ponga en marcha el plan, Asi mismo este tema es muy importante para la

sociedad en general incluyendo a futuros maestrantes de esta carrera.



CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

1.1.1. Sector servicio

Segun (Martin Pefia & Diaz Garrido, 2017), “El sector servicios se puede definir
como aquel que no produce bienes materiales, sino que provee a la poblacién de servicios

necesarios para satisfacer sus necesidades” (p. 12).
1.1.2. Planificacion

El autor (Minch, 2018) expresa, “La planificacion es la determinacion del rumbo
hacia el que se dirige la organizacion y los resultados que se pretenden obtener mediante
el analisis del entorno y la definicién de estrategias para minimizar riesgos con la

finalidad de lograr la mision y vision organizacional” (p. 104).
1.1.3. Administracion del talento humano

Para el autor (GARCIA, 2018) acota, “Identificar y potencializar los talentos de
cada una de las personas que labora en la empresa, para hacerla mas productiva y

competitiva” (p. 6).
1.1.4. Gestion total del capital humano
Para (GARCIA, 2018),

“Proceso de administrar el capital més valioso de la organizacion, que es el
personal que labora en ella, a través de la gestion total de cada uno de los elementos
basicos gque integran a este sistema, como son el reclutamiento, seleccion y desarrollo, la
administracion de sueldos y beneficios, integracion de la familia, cuidar la relacién de la
empresa con su entorno, asi como con las instituciones laborales que inciden en la vida
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personal y el cierre de la vida laboral, con la finalidad de que las personas que laboran en

la empresa lleven una vida personal y laboral equilibrada” (pp. 6-7).

1.1.5. Estrategia

Para (Ramirez, 2020), “considera que la estrategia es una pauta de accion que trata
de asegurar el éxito de una entidad o individuo en la obtencién de sus objetivos, se

caracteriza principalmente por ofrecer ventajas sobre los rivales” (p. 32),

1.1.6. Diagnostico organizacional

La autora (Marcela, 2020) afirma que, “Se seleccionan los perfiles de las personas
de alta direccion que van a participar en el estudio, con el objetivo de evaluar el estado

actual del grupo empresarial y establecer una linea base” (p. 10).

1.1.7. Matriz EFE

Para la autora (Barroeta, 2021) , “es un instrumento de diagnostico (ponderado)
que permite hacer un estudio de campo, donde se puedan identificar y evaluar distintos
aspectos externos que pueden afectar o influir en la expansion y crecimiento de una

marca, empresa, organizacion o negocio” (parr. 8).

1.1.8. Matriz EFI

Para el autor (Bricefio, 2018) menciona, “Este instrumento para formular
estrategias resume y evalUa las fuerzas y debilidades mas importantes dentro de las areas
funcionales de un negocio y ademas ofrece una base para identificar y evaluar las

relaciones entre dichas areas” (parr. 1).



1.1.9. Plan anual de contratacién (POA)

La autora (Sordo, 2018) expresa, “Un Plan Operativo Anual es un documento
oficial donde se plasman las estrategias de accion de una empresa orientadas al futuro. En
este se pueden incluir objetivos, presupuestos y labores que los equipos esperan cumplir

en el periodo de un ano” (parr. 7).

1.1.10. Metas

El autor (Baumgarten, 2016) menciona que, “Pueden definirse como un resultado
deseado y concebido por un individuo o una organizacion que planifica y destina recursos

para lograrlo” (p. 5).

1.1.11. FODA

Para el autor (HUERTA, 2020), “Es una herramienta clave para hacer una
evaluacién pormenorizada de la situacion actual de una organizacién o persona sobre la
base de sus debilidades y fortalezas, y en las oportunidades y amenazas que ofrece su

entorno” (p. 8),

Segun (David, 2017)

“La matriz de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA) es una
de las herramienta de adecuacién mas importantes que ayuda a los directivos a desarrollar
cuatro tipos de estrategias: 1. FO (fortalezas-oportunidades), 2 DO (debilidades-
oportunidades), 3. FA (fortalezas-amenazas) y 4. DA (debilidades-amenazas). Adecuar
los factores internos y externos clave es la parte mas dificil en el desarrollo de la matriz

FODA (y no existe una combinacion de adecuaciones mejor que las demas)” (p. 171).



1.1.12. Reclutamiento y seleccidn

La autora (Arturo, 2019) expresa, “Por reclutamiento podemos entender el

proceso por el cudl atraemos talento y capital humano a nuestra organizacion” (p. 12).

(Barrios, 2019) Menciona, “Es la toma de decision para ocupar un puesto de
trabajo. Esta toma de decisiones puede ser un proceso propiamente racional de elegir en
varias alternativas u opciones (candidatos) que llenen mejor las expectativas de éxito del

puesto de trabajo” (P. 6).
1.1.13. Contratacion

Para (PUBLICACIONES VERTICE S.L, 2019), “La contratacion de personal es
el cierre de la fase de reclutamiento y seleccion y la formalizacion de la entrada del
candidato como empleado. Se trata del momento final en el que firma el contrato y se

aplican los ajustes legales necesarios” (p. 11).
1.1.14. Induccion

Segun (Chacaliaza & Panez , 2020), -’La induccion de personal es un proceso,
mediante el cual, se familiariza al nuevo trabajador con la empresa. Asi este puede

conocer su filosofia, cultura, su historia, politicas, patrones de conducta, etc” (parr. 2).
1.1.15. Capacitacion

(Frigo, 2021) Expresa, “Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad
realizada en una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la

actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su personal” (parr. 1)


https://www.bizneo.com/blog/reclutamiento-y-seleccion-de-personal/

1.1.16. Administracion de Remuneraciones

Cuando hablamos de sueldos y salarios para las empresas estamos hablando de

remuneracion es decir la suma de estas dos expresiones, el autor (Vadillo, 2015) expresa:

“Proceso de la administracion de personal que mediante la jerarquizacion de los
puestos de la organizacion en cuanto a su importancia relativa (al comprarlos entre si),
permite remunerar con equidad a sus ocupantes en lo que se refiere a la organizacion
interna, y que mediante la correlacion de dicha jerarquizacion con el estudio del mercado

de trabajo, posibilita hacerlo competitivamente en relacion con lo externo” (pp. 12-13).

1.1.17. Evaluacion de desempefio

El autor (ALLES, 2018) menciona:

“La evaluacion de desempeio puede constituirse en el mejor aliado e instrumento
practico para dirigir a un grupo de colaboradores. Entre sus principales propésitos
podemos destacar el desarrollo de las personas, con la consiguiente mejora de los

resultados individuales y de la organizacion” (p. 32).

1.2.Proceso investigativo metodoldgico

Segln Benassini (2009) establece para que exista Metodologia Cuantitativa “Debe
haber claridad entre los elementos de investigacion desde donde se inicia hasta donde
termina, el abordaje de los datos es estatico, se le asigna significado numérico...” (p.33).
La presente investigacion tendra una metodologia mixta entre cuantitativa y cualitativa,
mediante el instrumento del cuestionario para la aplicacion de encuestas que permitan la

recoleccion de datos en la empresa.



Para (Cdrdova, 2004) “La encuesta es un método que se realiza por medio de técnicas

de interrogacion, procurando conocer aspectos relativos a los grupos” (p. 19).

“La metodologia de encuestas es el conjunto de pasos organizados para su disefio y

administracion, y para la recogida de los datos obtenidos” (p. 17).

El método a utilizar seré el descriptivo que tiene como finalidad recopilar datos reales

que puedan ser analizados con fines estadisticos en un segmento o poblacién objetiva.

Para (Espada, 2021) “es un método que se basa en la observacion, por lo que son
de gran importancia los cuatro factor es psicoldgicos: atencidn, sensacion,
percepcion y reflexion. El problema principal de dicho método reside en el control

de las amenazas que contaminan la validez interna y externa de la investigacion. (p. 4).

Se utilizara para diagnosticar el departamento el instrumento de check list, para poder
identificar las fortalezas y debilidades, el autor (Mufiiz, 2017) menciona, “El diagnostico
Ileva asociado la evaluacion. Es necesario identificar los aspectos negativos y por ende
los positivos, pero lo mas importante es identificar las causas o motivos que implican su

mal funcionamiento de un proceso dentro de la gestion de la empresa” (p. 20).

Poblacion

La poblacidon de esta investigacion estad conformado por 21 trabajadores de la empresa

Melatte en la ciudad de Quito

Muestra

Al tener una poblacion finita no fue necesario establecer muestra ya que los 21

trabajadores participaron de esta investigacion



1.3. Anadlisis de resultados

Los empleados de la empresa Melatte no cuentan con capacitaciones permanentes esto
debido a que el departamento no cuenta con un plan de capacitacion, tampoco existe un
plan de incentivos y peor aun se evidencia la falta de un plan carrera dentro de la
organizacion y si fuera poco la razon mas concreta porque siguen en la empresa es por
necesidad y no porque les gusta el trabajo es decir que la empresa retiene al talento no

por su buena funcion si no por su necesidad.

La investigacion se centr6 en realizar una encuesta a sus 21 empleados con las

siguientes conclusiones:

1.- ¢Conoce la mision y vision de la empresa?

Figura 2. Conocimiento de la misién y vision

iConoce la mision y vision de la empresa?

21 respuestas

® s
® No

Fuente: Elaboracién propia
Segun los encuestados el 81% de los empleados conoce la mision y la vision de la

empresa y solo un 19% desconoce.
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2.- ¢Recibid una induccion inicial efectiva?

Figura 3. Induccion efectiva
¢ Recibié una induccion inicial efectiva?

21 respuestas

@ S
@ Mo

Fuente: Elaboracion propia
Segun los encuestados el 95.2% de los encuestados respondieron que efectivamente
han recibi6 una buena induccion lo cual les permite tener un mejor conocimiento de la

empresa desde sus valores hasta las funciones

3.- ¢ Conoce el plan estratégico macro de la organizacion?

Figura 4. Conocimiento del plan estratégico
iConoce el plan estratégico macro de la organizacion?

21 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia

Segun los encuestados més de la mitad de encuestados conocen el plan macro de la
empresa lo cual representa el 52,4%, sin embargo el 47,6% desconoces por lo que es
necesaria hacerles conocer.



4.- ;Cual es su formacién académica?

Figura 5. Formacion académica

¢Cual es su formacion academica?

21 respuestas

@ Bachiller inconcluso
@ Bachiller Terminado
@ Tercer nivel inconcluso
® Tercer Nivel terminado
@ Cuarto Nivel

Fuente: Elaboracion propia
Segun los encuestados el 47.6% cuentan con un titulo de tercer nivel, una persona
cuenta con un titulo de cuarto nivel y el resto de los empleados o son bachilleres o0 no

han terminado de estudiar su tercer nivel.

5.- ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion por parte de la empresa?

Figura 6. Tipo de capacitacion
¢Ha recibido algun tipo de capacitacion por parte de la empresa?

21 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaboracion propia
El 85,7% de los encuestados no han recibido una sola capacitacion por parte de la

empresa y apenas un 14,3% si lo han recibido
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6.- ¢Ha tenido la oportunidad de ascender de puesto?

Figura 7. Oportunidad de ascender
iHa tenido la oportunidad de ascender de puesto?

21 respuestas

®Si
® No

Fuente: Elaboracion propia
Los encuestados en un 76,2% han determinado que no han tenido la oportunidad de
ascender, mientras que el 23,8 han tenido esa oportunidad por estar en la parte

administrativa,

7.- ¢ Constantemente es evaluado?

Figura 8. Constancia de evaluacién
.Constantemente es evaluado?

21 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaboracion propia
Los encuestados concuerdan que mas del 71,4% no tienen una evaluacién sobre su

desempefio laboral y apenas el 28,6% son evaluados periédicamente



8.- ¢ Recibe algun tipo de incentivo por parte de la empresa?

Figura 9. Incentivo de la empresa

iRecibe algun tipo de incentivo por parte de la empresa?

21 respuestas

@S
® No

Fuente: Elaboracién propia

Los encuestados con un 85,7% concuerdan que no han recibido ningun tipo de

incentivo y solo el 14,3% ha recibido sin detallar cual fue ese incentivo

9.- ¢Ha pensado en cambiar de trabajo?

Figura 10. Cambio de trabajo
¢Ha pensado en cambiar de trabajo?

21 respuestas

® s
® No

Fuente: Elaboracion propia
El 52,4% de encuestados es decir mas de la mitad no piensan en dejar su trabajo

actual, sin embargo el 47,6% si y se deberia saber las razones mas a fondo



10.- ¢ Cual es la razon por la que no dejarias el trabajo?

Figura 11. Impedimento de abandono de trabajo
iCual es la razon por la que no dejarias el trabajo?

21 respuestas

@ For necesidad

@ For la remuneracion

@ Buen clima laboral

@ For los beneficios que otorga

Fuente: Elaboracion propia

El 57,1% de los encuestados han determinado que la razon por la que no dejaran su
trabajo es por la necesidad de trabajar lo que nos indica que no estan motivados, por
otra parte el 38,1% menciona que la remuneracion recibida es la razén de seguir en la

empresa

11.- ¢ Existe un buen clima laboral en el trabajo?

Figura 12. Existencia de clima laboral

¢ Existe un buen clima laboral en el trabajo?

21 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia

Los encuestados concuerdan en un 95,2% que el clima laboral es bueno por lo que
podemos concluir que existe un buen ambiente de trabajo y que no es una razon de la

desmotivaciéon del personal ni tampoco de la descoordinacién departamental.
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CAPITULO II: PROPUESTA

2.1.Fundamentos tedricos aplicados

2.1.1. Gestién del Talento Humano

Segun (Ferro Veiga, 2019) menciona, “Se refiere al proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un

recurso humano existente” (p. 34).

2.1.2. Plan Estratégico

Para (Paladines Moréan y otros, 2017), el plan estratégico es, ‘“Una de las
herramientas més utilizadas dentro de los negocios. (...). El mismo es una presentacion
de accion que radica en explicar lo que intentamos obtener y como nos planteamos

lograrlo” (p. 24-25).

2.1.3. Matriz FODA Cruzado

Para el autor (Ledn, 2021) explica:

“En esta matriz se agrega la dimension estratégica contrastando los factores
internos de la organizacion contra los factores externos dados por el entorno. (...).En esta
matriz se identificardn las estrategias necesarias para enfrentar o solidificar nuestras

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas” (parr. 7).

2.1.4. Plan de Accion

El plan de accion es una herramienta de gestion utilizada para guiar a los gerentes y a su
personal en la realizacion de tareas que llevaran al negocio a sus objetivos establecidos

para el ciclo, pero uno debe ser capaz de desarrollarlo estratégicamente.

16



2.1.5. Matriz balanced scorecard (B.S.C)

El Balanced scorecard o cuadro de mando integral es parte fundamental de un plan

estratégico, la autora (Sanna, 2017) menciona:

“El CMI es un cuadro de mando que ofrece una perspectiva global de los objetivos
y la estrategia de una empresa, a acorto y largo plazo, gracias al establecimiento de una

serie de indicadores de rendimiento” (p. 6).

2.2.Descripcidén de la propuesta

La presente investigacion tiene como finalidad disefiar un plan estratégico de gestion
de talento humano en la empresa Melatte para el afio 2023, para garantizar que el
departamento pueda cumplir con los ejes planteados en el plan macro de la empresa

a. Estructura general

Figura 13. Estructura general del proyecto

EVALUACION
DE FACTORES

DIAGNOSTICO

CUADRO DE
MANDO
INTEGRAL

FODA PLAN DE
CRUZADO ACCION

Fuente: Elaboracion propia



b. Explicacion del aporte

El aporte que se realiza a través del plan estratégico de gestion del talento humano para
la empresa Melatte para el afio 2023 es un plan de mejora que conlleva a solucionar la
descoordinacion departamental que existe y que ayudara al cumplimiento de los 3 ejes

propuestos por el plan macro de la empresa.

El diagnostico de la situacion actual del departamento es el punto de partida, que nos
ayudara a conocer nuestras fortalezas y debilidades en el departamento para poder
construir nuestro FODA y poder realizar estrategias que seran plasmadas en un POA y

controladas a través de un Cuadro de Mando Integral.
Descripcion de la empresa

La empresa “Melatte” esta ubicada en el Distrito Metropolitano de Quito y cuenta con
4 sucursales en la ciudad, es parte del Grupo Gourmet, que tiene varias empresas de
servicios como Hoteles y Restaurantes. Cafeterias Melatte se ha ido posesionando ante
sus grandes competidores gracias a sus excelentes productos y precios, que hacen ser el
lugar perfecto para disfrutar de un grato café ya sea para salir con tus amigos o para una

reunion de trabajo.

Figura 14. Logotipo de la empresa Melatte

JETE

Fuente: Melatte
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MISION

Cafeteria Melatte se especializa en servir el mejor café y productos frescos en un
ambiente relajado sin posturas, es el lugar perfecto para una reunién rapida de negocios
0 una salida con los amigos, dando una atencién al detalle, conociendo a nuestros clientes
y generando una experiencia que se basa en el espiritu humano, con insumos y tecnologia

contemporanea para jovenes y empresarios.

VISION

Cafeteria Melatte, constituida en el 2015 y parte de Sociedad Gourmet, queremos ser
lideres en el mercado basandose en ser diferente y que nuestro café es la principal muestra
de pasion que colocamos en cada taza, con la finalidad de ser minuciosos en el proceso
de seleccion del grano verde comprado de manera justa a productores directos de todos
los rincones del Ecuador, bajo un liderazgo basado en la responsabilidad, respeto,
honestidad y puntualidad y tomando en cuenta la minimizacion del impacto , dentro de

los ambitos de accidon (15610.0), (15610.01), correspondientes al codigo CIHU

POLITICAS

1. Laempresa cumpliré los requisitos acordados con los clientes.

2. Todos los integrantes de la empresa deben mantener un comportamiento ético
3. Nuestros productos cumplen con todos los estandares de calidad.

4. Mejorar las expectativas de los clientes

5. Realizar nuestro trabajo con el mayor respeto y ética posibles
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Diagnostico del departamento

Tabla 1. Check List

N° Preguntas a realizar No Cumple
Si cumple
1 ¢ Existe planificacion y control de plantilla? v
2 ¢ldentifican sus actividades y funciones? v
¢Existe personal capacitado y con experiencia para el
proceso de reclutamiento y seleccion?
3 v
¢Se usan plataformas para el reclutamiento de personal?
4 v
¢Se implementan herramientas digitales en el
5 | departamento? Por ejemplo Zoom para reuniones v
6 ¢ Existe un plan de acogida o induccion en la organizacion? v
7 ¢Existe un plan de carrera? v
8 ¢Existe un plan de incentivos? v
¢La evaluacion de desempefio al personal se hace de
9 | manera continua? v
10| ¢Existe un plan de prevencion de riesgos laborales? v
11| Existe un proceso de desvinculacion en la organizacion? v
12 ¢Conoce las actividades ejecutadas en su area? v

Fuente: Elaboracion propia
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MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS

Tabla 2. Matriz de Evaluacion de Factores Internos (EFI)

~No ok Wi

0 0]

9
10
11
12
13
14
15

MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS (EFI)

FACTORES INTERNOS CLAVES

FORTALEZAS
Buen plan de induccidn en la organizacion
Capacidad de adaptarse al cambio
El departamento cuenta con un manual de procesos
Cuentan con un manual de funciones actualizado
Existencia de un plan de riesgos laborales
Empresa en expansion y crecimiento
Buen ambiente laboral
DEBILIDADES
Inexistencia de un plan carrera
No existe un reclutamiento interno
Falta de inversidn para herramientas innovadoras para reclutamiento y seleccion
Ausencia de planificacion y control de su plantilla
Inexistencia de un plan de incentivos
Carencia de programas de evaluacion y desarrollo para el personal
Falta de motivacion del talento humano
No cuenta con un plan de desvinculacion laboral
Totales

Fuente: Elaboracién propia
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PESO CALIFICACION

8%
7%
5%
5%
4%
8%
7%

7%
8%
7%
7%
8%
7%
8%
4%
100%

AP, O0OwWwWwbs~H

NP RPRPRRPRRNPR

RESULTADO
PONDERADO

0,32
0,28
0,15
0,15
0,12
0,32
0,28

0,07
0,14
0,07
0,07
0,08
0,07
0,08
0,08
2,28



MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS

Tabla 3. Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE)

NO

B W DN

© 0

MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS (EFE)

FACTORES EXTERNOS CLAVES

OPORTUNIDADES

Crecimiento de empresas capacitadoras en temas de servicio
Mercado laboral sin ofertas de cargos con beneficios atractivos
Inyeccion de capital por parte de los socios

Captacidon de nuevo talento con deseos de superacion
AMENAZAS

Candidatos sin competencias adecuadas

Situacion politica y econémica actual del pais

Falta de competitividad salarial

Subcontratacion de personal con poca experiencia

Totales

Fuente: Elaboracion propia

22

PESO CALIFICACION

13%
12%
17%
15%

10%
11%
13%
9%

100%

3,00
3,00
4,00
3,00

1,00
1,00
2,00
2,00

RESULTADO
PONDERADO

0,39
0,36
0,68
0,45

0,10
0,11
0,26
0,18

2,53



FODA

Tabla 4. FODA

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FACTORES
POSITIVOS

FACTORES
NEGATIVOS

FORTALEZAS
Buen plan de induccidn en la organizacion
Capacidad de adaptarse al cambio
El departamento cuenta con un manual de procesos
Cuentan con un manual de funciones actualizado
Existencia de un plan de riesgos laborales
Empresa en expansion y crecimiento
Buen ambiente laboral

DEBILIDADES
Inexistencia de un plan carrera
Carencia de un plan de capacitacion

Falta de inversion para herramientas innovadoras para reclutamiento y seleccion

Ausencia de planificacion y control de su plantilla
Inexistencia de un plan de incentivos

Carencia de programas de evaluacion y desarrollo para el personal

Falta de motivacién del talento humano
No cuenta con un plan de desvinculacion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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OPORTUNIDADES
Crecimiento de empresas capacitadoras en temas de servicio
Mercado laboral sin ofertas de cargos con beneficios atractivos
Inyeccion de capital por parte de los socios
Captacion de nuevo talento con deseos de superacion

AMENAZAS
Candidatos sin competencias adecuadas
Situacion politica y econémica actual del pais
Falta de competitividad salarial
Subcontratacion de personal con poca experiencia



MATRIZ FODA CRUZADA O MATRIZ PARA LA FORMULACION DE OBJETIVOS

Tabla 5. MFO

OPORTUNIDADES

1.- Crecimiento de empresas capacitadoras a
nivel nacional

2.- Ofertas laborales sin beneficios atractivos

FORTALEZAS

1.- Buen plan de induccién en la
organizacion
2.- Capacidad de adaptarse al cambio

3.- Empresa en expansion y crecimiento

4.- Buen ambiente laboral

ESTRATEGIA FO

F1.04.- Realizar convenios de pasantias con
universidades para captar al nuevo talento con
deseos de superacion aprovechando una
insercion rapida en la empresa a traves de la
induccidn efectiva con el objeto de sembrar en
los trabajadores el sentido de pertenencia.
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DEBILIDADES
1.- Inexistencia de un plan carrera

2.- Falta de inversion para herramientas
innovadoras para reclutamiento y seleccion
3.- Inexistencia de un plan de incentivos

4 .- Falta de motivacion del talento humano

5.- Inexistencia de un plan de capacitacion

ESTRATEGIA DO

D1.D4/03.-Generar actividades de formacion
en la empresa que aporten al desarrollo de la
carrera profesional del talento humano, con el
fin de aumentar la motivacion de los
empleados.

D3.02.- Implementar incentivos de
reconocimientos de los logros y flexibilidad
horaria en el personal que permitan mejorar su
rendimiento laboral y que atraiga a nuevos
talentos



3.- Inyeccidn de capital por parte de los socios

4.- Nuevos talentos en el mercado laboral con
deseos de superacion

AMENAZAS

1.- Candidatos sin competencias adecuadas

2.- Situacion politica y econdmica actual del
pais
3.- Falta de competitividad salarial

4.- Subcontratacién de personal con poca
experiencia
Fuente: Elaboracién propia

F4.04.- Crear nuevos puestos de trabajo basado
en el crecimiento de la empresa con el objetivo
de mantener un buen clima laboral en la
organizacion

F2.04.- Estructurar un modelo de gestion del
talento que permita atraer a nuevos talento con
el fin de evitar que se vayan a la competencia

ESTRATEGIA FA

F2.A3/A2.- Establecer una escala de
remuneraciones y techos salariales acordes a la
situacion econdémica actual del pais para
contrarrestar la falta de competitividad salarial
que se encuentra atravesando el mercado laboral
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D5 O1.- Incorporar un plan de capacitacion
continua para el personal a través de un
convenio con una empresa capacitadora en
temas de servicio al cliente y manejo de quejas
permitiendo incrementar el potencial del
personal existente

D2.F3. Invertir en herramientas y aplicaciones
tecnoldgicas que permitan mejorar y agilizar el
proceso de reclutamiento y seleccion en la
organizacion

ESTRATEGIA DA

D3.A2.- Elaborar un plan de incentivos
laborales de acuerdo a las politicas de trabajo
actuales



Plan Estratégico o Plan de Accion

Tabla 6. Matriz Plan Estratégico

MF | Descripcion . Estrategia . Nivel Politica Politica afo | afo | afio | afio
0 | del objF()ativo Estrategia Especif?ca Indicador E;ggr Meta General | Especifica Plazos Costo | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 %

Realizar Realizar Realizar Total de
convenios de |convenios de | convenios | convenios
pasantias con | pasantias de con
universidades | con pasantias universid
para captar al |universidade |con ades/
nuevo talento |s para captar [universidad | Total
con deseos de |al nuevo es para esperado
superacion talento con | captar al
aprovechando | deseos de nuevo Contar con
una insercion |superacion | talento con Alcanzar | Contar plan de
rapidaenla |aprovechand |deseos de el 80% en | con plan | convenio

FO | EMPresaa ouna superacion 80% convenios de _ de ] 2 afios 100,0 50% | 50% | 0% |0% 100
través de la | insercion aprovechan con convenio | pasantias 0 %
induccion rdpidaenla |douna universida de desde
efectivacon |empresa a insercion des pasantias | enero del
el objeto de |[travésde la |rapidaen la 2023
sembrar en induccion empresa a
los efectiva con |través de la
trabajadores | el objeto de |induccion
el sentido de |sembraren |efectiva
pertenencia, |los con el
hasta trabajadores | objeto de
diciembre del |el sentido de |sembrar en
2024 pertenencia. |los
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trabajadore

s el sentido
de
pertenencia
, desde
enero del
2023
Crear NUmero
nuevos de
Crear NUeVos puestos de puestos
trabajo de
puestos de Crear nuevos .
. basado en trabajo/
trabajo puestos de
. el Total
basado en el |trabajo I
. crecimiento | esperado
crecimiento | basado en el
o de la Contar con
de la empresa |crecimiento emoresa Alcanzar Contar el
con el de la conpel el 75% de con el resupuest 20.00 100
objetivode | empresa con L 75% | nuevos prestip 3afos | 30% | 40% | 30% | 0%
o objetivo de presupue | 0 desde 0,00 %
mantener un | el objetivo mantener puestos de sto enero del
A L
s . clima
organizacion, |clima laboral
hasta en la laboral en
diciembre del |organizacion la o
2025 organizacio
n, desde
enero del
2023
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Estructurar | Se realizo
un modelo | el modelo
Estructurar - .
de gestion | SioNo
un modelo de | Estructurar
. del talento
gestion del un modelo
- que
talento que | de gestion .
: permita
permita atraer | del talento Contar con
) atraer a
a nuevos que permita NUEVOS Tener al Contar el
0
t:_jllento con el |atraera talento con 100% 100% el conel | presupuest 1 afio 250,0 100% 100
fin de evitar | nuevos el fin de modelo de | presupue | o desde 0 %
que se vayan |talento con evitar que gestion sto enero del
ala el fin de a 2023
. : se vayan a
competencia, |evitar que se Ia
hasta vayan a la .
o .| competenci
diciembre del |competencia
a, desde
2023
enero del
2023
Generar Generar Generar NUmero
actividades | actividades |actividades de
de formacién | de formacion |de actividade
en la empresa |en la formacion s de
. Contar con
que aporten |empresa que |en la formacion Generar al
Contar el
D al desarrollo |aporten al empresa / Total 100% las con el resupuest 8000 100
de la carrera |desarrollo de | que aporten | esperado | 100% | actividade presup 4 anos | 25% | 25% | 25% | 25%
O ) presupue | 0 desde 0 %
profesional la carrera al s de
. . sto enero del
del talento profesional | desarrollo formacion
2023
humano, con |deltalento |de la
el fin de humano, con | carrera
aumentar la | el fin de profesional
motivacion  |aumentar la |del talento
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de los motivacion | humano,
empleados, |de los con el fin
hasta empleados. |de
diciembre del aumentar la
2026 motivacion
de los
empleados,
desde
enero del
2023
Implementar Implement | Ndmero
incentivos de | Implementar ?r:centivos ince(rjﬁivos
reconocimien |incentivos i
de /NUmero
tos de los de reconocimi de
logros y reconocimie entos de los| personas
flexibilidad | ntos delos || °° P .
horariaen el |logrosy gros y qd Contar con
N flexibilidad | recibieron Contar
personal que | flexibilidad . un plan de
ermitan horaria en el horaria en . el . Alcanzar conun incentivos 1.250 100
per el personal | incentivo | 75% |el 75% de | plan de 4 afos | 25% | 25% | 25% | 25%
mejorar su personal que ) ) . : desde ,00 %
L . que incentivos | incentivo
rendimiento | permitan ermitan s enero del
laboral y que | mejorar su Fne'orar s 2023
atraiga a rendimiento renjdimient
nuevos laboral y que o laboral
talentos, atraiga a ue atrai 3;
hasta nuevos g nuevosg
diciembre del |talentos
2026 talentos,
desde
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enero del

2023
Incorporar | NUmero
un plan de | de cursos
Incornorar un Incorporar | capacitacio | realizados
lan (?e unplande |ncontinua |/ Numero
Ea acitacion capacitacion |para el de cursos
cofltinua ara continua personal a | esperados
el ersongl 5 |Para el través de
tra?/és de un personal a |un Generar
Convenio con través de un |convenio un
convenio con una minimo
una empresa 0 Contar con
. con una empresa de 75% en| Contar
capacitadora . ) . un plan de
empresa capacitador inversion | conun Y
en temas de : 0 capacitacio | , . 13.000| ., 0 100
- capacitadora |a en temas 75% |de cursos | plande 2 afos 60% | 40%
servicio al - . n desde ,00 %
A en temas de |de servicio enfocados | capacitac
cliente y - ; o . enero del
. servicio al al cliente y al servicio ion
manejo de . . . 2023
Ueias clientey manejo de al cliente
gerrjnitiendo manejo de  |quejas y manejo
incrementar quejas permitiend de quejas
el potencial |_oerm|t|endo 0
del personal incrementar | incrementa
exisr'iente el potencial |rel
hasta el 2’02 4 del personal | potencial
existente del
personal
existente,
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desde

enero del
2023
Invertir en Se
Invertir en herramient |invirtié en
herramientas . asy herramien
Invertiren | aplicacione tay
Z licaciones herramientas |s aplicacion
tepcnolc’) icas |Y tecnoldgica [es  Sio Alcanzar
gie aplicaciones |s que No un 75%
que permitan . . Contar con
: tecnoldgicas | permitan en la
mejorary ue permitan | mejorar inversion Contar el
agilizar el que p jorary 0 conel | presupuest ~ |1.800 0 100
mejorar y agilizar el 75% |de 1 afio 100%
proceso de 1 . presupue | 0 desde ,00 %
. agilizar el proceso de herramien
reclutamiento . sto enero del
L proceso de | reclutamien tasy
y seleccion . . 2023
en la reclutamient |[toy aplicacion
oranizacion. |° y seleccion | seleccion es
hagta "lenla enla
- organizacion | organizacio
diciembre del
2023 n, desde
enero del
2023
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Establecer Se
una escala | estableci6
de la escala
Establecer Establecer .
remuneraci de
una escala de |una escala
) ones'y remunera
remuneracion |de .
. |techos ciones 'y
es y techos remuneracio .
. salariales techos
salariales nes y techos .
] acordes a la | salariales.
acordesala |salariales . L .
. . situacion Sio No
situacion acordes a la -
o . - econdmica
econdmica situacion Contar con
. actual del Alcanzar
actual del economica ; 0 Contar el
pais para actual del pals para el 100% conel |presupuest| 6 |850,0 100
FA . contrarresta 100% | de la ™ 1100%
contrarrestar | pais para presupue | odesde |meses| O %
r la falta de escala
la falta de contrarrestar competitivi salarial sto enero del
competitivida |la falta de pELtl 2023
. ... .. | dad salarial
d salarial que |competitivid
. que se
se encuentra |ad salarial
encuentra
atravesando | que se
atravesand
el mercado encuentra
o el
laboral hasta |atravesando
o mercado
junio del el mercado
laboral,
2023 laboral
desde
enero del
2023
Elaborar un | Elaborar un |Elaborar un Se Contar
lan de lan de lan de elabor6 el Alcanzar con el Contar con
pran d pan ¢ pran ¢ o | el 60% elplande | . . [1.000 |, 100
DA | incentivos incentivos  |incentivos | plande | 60% plande | . . 1 afio 100%
. . del plan |. . incentivos ,00 %
laborales de |laborales de |laborales incentivos incentivo
g de desde
acuerdo a las |acuerdo a las |de acuerdo | Sio No S
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politicas de
trabajo
actuales,
hasta

diciembre del

2023

politicas de
trabajo
actuales

a las
politicas de
trabajo
actuales,
desde
enero del
2023

incentivos
laborales

enero del
2023

Fuente: Elaboracién propia
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BALANCED SCORECARD

Tabla 7. Balanced Scorecard

TABLERO DE CONTROL

Perspectiva Objetivo Indicador Objetivos | Resultados ATO A’;O AI;IO A'ZIO Productividad | Meta
Realizar convenios de pasantias con | Total de convenios
universidades para captar al nuevo | con universidades/ —
talento con deseos de superacion Total esperado -
Talento aprovechando una iqsercién rapida
HUMano en la empresa a traves de la _ 10 0 0 80%
induccion efectiva con el objeto de
sembrar en los trabajadores el
sentido de pertenencia, hasta
diciembre del 2024
Crear nuevos puestos de trabajo NUmero de puestos
basado en el crecimiento de la de trabajo/ Total |
Talento empresa con el objetivo de esperado
. 45 0 0 75%
Humano mantener un buen clima laboral en
la organizacion, hasta diciembre del
2025
Estructurar un modelo de gestion Se realiz6 el modelo &)
Talento del talento que permita atraer a SioNo
HUMano nuevos talento con el fin de gwtar 1 0 0 100%
que se vayan a la competencia,
hasta diciembre del 2023
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Generar actividades de formacion

NUmero de

.. 5 |

en la empresa que aporten al actividades de =
Talento desarrollo de la carrera profgsional formacion / Total
HuUMano del talento huma_no, con el fin de esperado 15 100%

aumentar la motivacion de los

empleados, hasta diciembre del

2026

Implementar incentivos de Numero de

reconocimientos de los logros y incentivos /NUmero %]
Talento flexibilidgd hora(ia en el personal de personas que

que permitan mejorar su recibieron el 10 75%
Humano iy : : ;

rendimiento laboral y que atraiga a incentivo

nuevos talentos, hasta diciembre del

2026

Incorporar un plan de capacitacion Numero de cursos

continua para el personal a través realizados/ Numero

de un convenio con una empresa de cursos esperados @
Talento capacitadora en temas de servicio al o 7504
Humano cliente y manejo de quejas

permitiendo incrementar el

potencial del personal existente,

hasta el 2024

Invertir en herramientas y Se invirtio en -

aplicaciones tecnoldgicas que herramienta y =
Talento permitan mejorar y agilizar el aplicaciones ) 7506
Humano proceso de reclutamiento y SioNo

seleccidn en la organizacion, hasta
diciembre del 2023
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Talento

Establecer una escala de
remuneraciones y techos salariales
acordes a la situacion econdémica
actual del pais para contrarestar la

Se establecid la
escala de
remuneraciones y
techos salariales.

L

0

Humano falta de competitividad salarial que SioNo 100%

se encuentra atravesando el

mercado laboral hasta junio del

2023

Elaborar un plan de incentivos Se_elabo_ro el pla_ln |

. de incentivos Sio

Talento laborales de acuerdo a las politicas No 60%
Humano de trabajo actuales, hasta diciembre

del 2023

Fuente: Elaboracién propia
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c. Estrategias y/o técnicas
Utilizacion de un cuestionario para determinar las necesidades de los empleados el cual nos ayud6 para
tener un panorama de lo que esté sucediendo con los trabajadores de la organizacion y crear mecanismos que

puedan solucionar los problemas encontrados

Tambien se utilizo la herramienta de check list para identificar las deficiencias y los aciertos que existian

en el departamento.

Mediante el check list se procedié a construir el FODA tomando las oportunidades y amenazas del plan
macro para asi poder hacer la matriz FODA CRUZADA que en otras palabras es hacer estrategias tomando

la evaluacion interna con la externa

Una vez realizada las estrategias planteadas procedemos a realizar un Plan estratégico o Plan de Accion
con sus indicadores, metas y objetivos para poder tener planeado lo que se realizard durante el tiempo que
dure el plan y finalmente procedemos con nuestro Cuadro de Mando Integral para medir y hacer un

seguimiento a las estrategias desarrolladas.

2.3. Validacién de la propuesta

Para la eleccion de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios: formacion
académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral orientada a la gestion
publica y motivacion para participar. La siguiente tabla presenta informacion detallada de los actores

seleccionados para la validacion del modelo



Tabla 8. Descripcién de perfil de validadores

Nombres y Apellidos g\nos Titulacion Académica
e
experie
ncia
Johanna Maricela 6 afios Psic6loga ocente
Industrial Ceo consultora Talentos.
Bdsquez Gurumendi .
Magister en
Direccién de
Talento Humano
PhD (C) en
Educacion
Luisa Elizabeth 18 afnos Ingeniera
o ) ) Gerente  Empresa
Soto Jiménez Financiera “Melatte”
Anita Judith 18 afios en Magister en Desarrollo | Docente Maestria
Gestion del del Talento Humano Gestion del
Arregui Paredes Ingeniera de Empresas | Talento Humano
talento Humano Universidad Israel
y Desarrollo
organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Los objetivos perseguidos mediante la validacion son los siguientes:

e Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de la investigacion.

e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas.

e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la propuesta, considerando
la experiencia de los especialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacion del modelo de gestion propuesto.



Tabla 9. Criterios de evaluacién

CRITERIOS

DESCRIPCION

IMPACTO

APLICABILIDAD

CONCEPTUALIZACION

ACTUALIDAD

CALIDAD TECNICA
FACTIBILIDAD

PERTINENCIA

Fuente: Elaboracién propia

Resultados de la validacion

REPRESENTA EL ALCANCE QUE TENDRA EL MODELO
DE GESTION Y SU REPRESENTATIVIDAD EN LA
GENERACION DE VALOR PUBLICO.

LA CAPACIDAD DE IMPLEMENTACION DEL MODELO
CONSIDERANDO QUE LOS CONTENIDOS DE LA
PROPUESTA SEAN APLICABLES

LOS COMPONENTES DE LA PROPUESTA TIENEN COMO
BASE CONCEPTOS Y TEORIAS PROPIAS DE LA GESTION
POR RESULTADOS DE MANERA SISTEMICA'Y
ARTICULADA.

LOS CONTENIDOS DE LA PROPUESTA CONSIDERAN LOS
PROCEDIMIENTOS ACTUALES Y LOS CAMBIOS
CIENTIFICOS Y TECNOLOGICOS QUE SE PRODUCEN EN
LA NUEVA GESTION PUBLICA.

MIDEN LOS ATRIBUTOS CUALITATIVOS DEL CONTENIDO
DE LA PROPUESTA.

NIVEL DE UTILIZACION DEL MODELO PROPUESTO POR
PARTE DE LA ENTIDAD.

LOS CONTENIDOS DE LA PROPUESTA SON
CONDUCENTES, CONCERNIENTES Y CONVENIENTES
PARA SOLUCIONAR EL PROBLEMA PLANTEADO.

Tabla 10. Evaluacion segln el criterio de especialistas

Criterios Especialistal Especialista2 Especialista3  Total Porcentaje
Impacto 5) 5 5 15 100%
Aplicabilidad 5 5 4 14 93%
Conceptualizacion 5 5 5 15 100%
Actualidad 4 4 5 13 87%
Calidad técnica 5 4 5 14 93%
Factibilidad 5 4 4 13 87%




Pertinencia 5 4 5 14 93%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 15. Resultado de validacién

VALIDACIONES

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabulacién por medio de porcentaje realizado a los especialistas se puede concluir lo

siguiente:

e En los criterios de Impacto y Conceptualizacion se obtuvo un 100% esto quiere decir que los
expertos estan totalmente de acuerdo con el alcance que se da al proyecto y con los conceptos y
teorias formulados en la presente investigacion

e Con respecto a los criterios de Aplicabilidad, Calidad Técnica y Pertinencia se arroj6 un 93% que
equivale a decir que los expertos estan de acuerdo respecto a la capacidad de implementacion del
proyecto, a la calidad de los atributos del modelo de gestidn y es viable para solucionar el planteado

e Criterios como Actualidad y Factibilidad mostraron un 87% lo que nos trata de decir que los

expertos consideraron que estan de acuerdo con el contenido y factibilidad del proyecto



2.4.Matriz de articulacion de la propuesta

En la presente matriz se sintetiza la articulacion del producto realizado con los sustentos tedricos, metodoldgicos, estratégicos-técnicos y

tecnoldégicos empleados.

Tabla 11. Matriz de articulacion

EJES O SUSTENTO SUSTENTO ESTRATEGIAS/ DESCRIPCION DE INSTRUMENTOS
PARTES TEORICO METODOLOGICO TECNICAS RESULTADOS APLICADOS
PRINCIPALES
Descripcion Plan estratégico Investigacion de Encuesta Analisis de Cuestionario
del proyecto Antecedentes campo y observacion Check List investigacion de campo Hoja de verificacion
0 trabgjos
previos
Disefio de un Estructura del Indagacién Observacion « FODA Validaciones
Plan Estratégico plan estratégico documental Anélisis del « FODA
de Gestion del de gestion del entorno especifico CRUZADO
Talento Humano talento humano e Plan Operativo
Estrategias Anual
Matrices o Cuadro de

Mando Integral

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

Mediante el desarrollo de la fundamentacion tedrica y metodoldgica de los aspectos generales del
disefio de un plan estratégico de gestion del talento humano, se obtiene como referencia un
conocimiento amplio y conciso del tema y preliminarmente serd el principal sustento de esta
investigacion.

Mediante un diagnostico en la empresa podemos mencionar que muchos de los empleados estan
trabajando por necesidad sin tener la oportunidad de poder avanzar esto ha causado que el personal
este desmotivado y que se requiera hacer estrategias que permitan subir el animo de los empleados
Se ha realizado el plan estratégico para el departamento de talento humano de la empresa
MELATTE de la ciudad de Quito, con el objetivo de realizar un direccionamiento estratégico que
vaya dirigido al cumplimiento de las estrategias determinadas a través de la matriz FODA y que
llevaran al cumplimiento de los 3 ejes macros que tiene la empresa de cara al afio 2023

Con la validacion basado en criterios de especialistas nos ha beneficiado en cuanto a la
retroalimentacion para un modelo de gestion como es el plan estratégico de gestion del talento

humano
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RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar un andlisis de los puestos de trabajo y adicional redisefiar el plan de
funciones de la empresa teniendo en cuenta el eje macro que es la expansién de la marca lo que
conllevara a crear mas puesto de trabajo y por ende a redistribuir sus tareas y funciones.

Una vez implementado el plan de accion, se recomienda de manera inmediata realizar un
seguimiento mediante el Plan Operativo Anual de cada estrategia en el tiempo determinado para
establecer la inversion anual del departamento

Que el proyecto sea fuente de futuras investigaciones para otros estudiantes que realicen
investigaciones similares en el ambito de planificacion estratégica de modelo prospectivo —

participativo.
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ANEXOS

ANEXO 1
FORMATO DE CHECK LIST

N° Preguntas a realizar No Cumple
Si cumple

1 ¢Existe planificacion y control de plantilla?

2 ¢ldentifican sus actividades y funciones?

¢Existe personal capacitado y con experiencia para el
proceso de reclutamiento y seleccion?

3
¢Se usan plataformas para reclutamiento de personal?
4
¢Se implementan herramientas digitales en el
5 | departamento? Por ejemplo Zoom para reuniones
¢Existe un plan de acogida o induccion en la
6 | organizacion?
7 ¢Existe un plan carrera?
8 ¢Existe un plan de incentivos?
¢La evaluacion de desemperio al personal se lo hace de
9 | manera continua?
10| ¢Existe un plan de prevencion de riesgos laborales?
¢Existe un proceso de desvinculacion en la
11 | organizacion?
12| ¢Conoce las actividades ejecutadas en su area?
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ANEXO 3
FORMATO DE ENCUESTA

Encuesta para empleados de la empresa
IIMeIattell

@ e1726592122@uisrael.edu.ec (no compartidos) >
Cambiar de cuenta

*0Obligatorio

;Conoce la mision y vision de la empresa? *

O s
ONo

;Recibio una induccion inicial efectiva? *

O sl
O nNo

;Conoce el plan estratégico macro de la organizacion? *

O si
ONO

;Cual es su formacion académica? *

O Bachiller inconcluso
O Bachiller Terminado
O Tercer nivel inconcluso
O Tercer Nivel terminado

O Cuarto Nivel

¢Ha recibido algun tipo de capacitacion por parte de la empresa? *

O si
ONo
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;Ha tenido la oportunidad de ascender de puesto? *

O si
ONo

;Constantemente es evaluado? *

O si
ONO

¢Recibe algun tipo de incentivo por parte de la empresa? *

O si
ONo

;Ha pensado en cambiar de trabajo? *

O si
ONO

;Cual es la razon por la que no dejarias el trabajo?

O Por necesidad
O Por la remuneracion
O Buen clima laboral

O Por los beneficios que otorga

¢ Existe un buen clima laboral en el trabajo? *

O si
ONO
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ANEXO 4
VALIDACION N°1

Validacion de la propuesta

Para la eleccion de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios:
formacion académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral
orientada a la gestion publica y motivacion para participar. La siguiente tabla presenta
informacidn detallada de los actores seleccionados para la validacion del modelo.

Tabla

Descripcion de perfil de validadores

Afios de
Nombres y Apellidos experien Titulacion Académica  Cargo
cia
Johanna Maricela 6 afios Psic6loga Docente
Bdsquez Gurumendi Industrial Ceo consultora Talentos.
Magister en
Direccion de

Talento Humano
Phd (C) en

Educacion

Fuente: Elaboracion de la autora
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Los objetivos perseguidos mediante la validacion son los siguientes:

e Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de la investigacion.

e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas.
e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la propuesta,
considerando la experiencia de los especialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacion del modelo de gestion propuesto.

Tabla

Preguntas Instrumento de validacion

Impacto ¢Considera que el modelo de gestidn propuesto
representara un impacto significativo en la generacion

de valor publico?

Aplicabilidad ¢Los contenidos de la propuesta son aplicables?

Conceptualizan ¢Los componentes de la propuesta tienen como base

conceptos y teorias de la gestion por resultados?

Actualidad ¢Los contenidos de la propuesta consideran los
procedimientos actuales y nuevos cambios que

puedan producirse?

Calidad Técnica ¢El modelo propicia el cumplimiento de los protocolos

de atencion analizados desde la Optica técnico-
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cientifica?

problema planteado?

Factibilidad ¢ Es factible incorporar un modelo de gestién por
resultados en el sector?
Pertinencia ¢Los contenidos de la propuesta pueden dar solucién al

Fuente: Elaboracion del autor

Una vez puntualizados los criterios utilizados en la validacion, se determiné la escala de

criterios cualitativos para su evaluacion, segun el nivel de importancia y representatividad

Tabla

Escala de evaluacion de criterios

CRITERIOS

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD

En Total En Ni de Acuerdo Ni De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo en Acuerdo
Desacuerdo

Impacto X

Aplicabilidad X

Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
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ANEXO 5

VALIDACION N°2

Validacion de la propuesta

Para la eleccion de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios:

formacion académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral

orientada a la gestion publica y motivacion para participar. La siguiente tabla presenta

informacidn detallada de los actores seleccionados para la validacion del modelo.

Tabla

Descripcion de perfil de validadores

Nombres y Apellidos

Luisa Elizabeth Soto

Jiménez

Afios de

experien Titulaciéon Académica Cargo

cia

18 afios Ingenieria en Gerente Empresa Melatte
Finanzas

Fuente: Elaboracion del autor

Los objetivos perseguidos mediante la validacion son los siguientes:

e Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de la investigacion.

e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas.
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e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la propuesta,

considerando la experiencia de los especialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacion del modelo de gestion propuesto.

Tabla

Preguntas Instrumento de validacion

Impacto ¢Considera que el modelo de gestion propuesto representara
un impacto significativo en la generacion de valor publico?
Aplicabilidad ¢Los contenidos de la propuesta son aplicables?

Conceptualizan

¢Los componentes de la propuesta tienen como base

conceptos y teorias de la gestion por resultados?

Actualidad

¢Los contenidos de la propuesta consideran los
procedimientos actuales y nuevos cambios que

puedan producirse?

Calidad Técnica

¢El modelo propicia el cumplimiento de los protocolos de

atencion analizados desde la dptica técnico-cientifica?

Factibilidad ¢ Es factible incorporar un modelo de gestion por resultados
en el sector?
Pertinencia ¢Los contenidos de la propuesta pueden dar solucién al

problema planteado?

Fuente: Elaboracion del autor
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Una vez puntualizados los criterios utilizados en la validacion, se determiné la escala de

criterios cualitativos para su evaluacion, segun el nivel de importancia y representatividad

Tabla

Escala de evaluacion de criterios

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD

CRITERIOS
En Total En Ni de Acuerdo Ni De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo en Acuerdo
Desacuerdo
Impacto X
Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X
Factibilidad X
Pertinencia X
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ANEXO 6
VALIDACION N°3
Validacion de la propuesta
Para la eleccion de especialistas se ha considerado un perfil acorde a los siguientes criterios:
formacion académica relacionada con el tema investigativo, experiencia académica y/o laboral
orientada a la gestion publica y motivacion para participar. La siguiente tabla presenta

informacidn detallada de los actores seleccionados para la validacion del modelo.

Tabla

Descripcion de perfil de validadores

ANos de

Nombres y Apellidos

Titulacion Académica  Cargo

experien

cia

Magister en Desarrollo Docente Maestria Gestion
Talento Humano

Ingeniera de

Anita Judith Arregui 18 afios en

Paredes Gestion del del Talento Humano

Empresas . ]
P Universidad Israel

talento Humano vy,
Desarrollo

organizacional

Fuente: Elaboracion de la autora

Los objetivos perseguidos mediante la validacion son los siguientes:

e Validar la metodologia de trabajo aplicada en el desarrollo de la investigacion.

e Aprobar los resultados, conclusiones y recomendaciones obtenidas.
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e Redefinir (si es necesario) el enfoque de los elementos desarrollados en la propuesta,
considerando la experiencia de los especialistas.

e Constatar las posibilidades potenciales de aplicacion del modelo de gestion propuesto.

Tabla

Preguntas Instrumento de validacion

Impacto ¢Considera que el modelo de gestion propuesto representara

un impacto significativo en la generacion de valor publico?

Aplicabilidad ¢Los contenidos de la propuesta son aplicables?

Conceptualizan ¢Los componentes de la propuesta tienen como base

conceptos y teorias de la gestion por resultados?

Actualidad ¢Los contenidos de la propuesta consideran los
procedimientos actuales y nuevos cambios que

puedan producirse?

Calidad Técnica ¢El modelo propicia el cumplimiento de los protocolos de

atencion analizados desde la Optica técnico-cientifica?

Factibilidad ¢ Es factible incorporar un modelo de gestién por resultados

en el sector?

Pertinencia ¢Los contenidos de la propuesta pueden dar solucién al

problema planteado?

Fuente: Elaboracion del autor
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Una vez puntualizados los criterios utilizados en la validacion, se determiné la escala de

criterios cualitativos para su evaluacion, segun el nivel de importancia y representatividad

Tabla

Escala de evaluacion de criterios

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD

CRITERIOS
En Total En Ni de Acuerdo Ni De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo en Acuerdo
Desacuerdo

Impacto X

Aplicabilidad X
Conceptualizacion X
Actualidad X
Calidad Técnica X

Factibilidad X
Pertinencia X
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