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RESUMEN

La marca empleadora se ha convertido en un pilar fundamental en la gestion estratégica de talento
humano, puesto que nos permite potenciar la imagen empresarial al mercado laboral, logrando el
enfoque en la obtenciébn del equipo humano que requiere para alcanzar los objetivos
organizacionales.

SEDEMI, es una empresa dedicada a la construccion de proyectos de infraestructura, dentro de
los cuales destacan, los proyectos Urbanos, Industria, energia, renovable, electromecénicos,
petréleo y gas, telecomunicaciones a nivel nacional e internacional, cuenta con una némina de
362 colaboradores mas personal que participa en proyectos por obra y otro grupo bajo la figura
de servicios profesionales.

El proyecto fue elaborado bajo la metodologia PBL, esta permite estructurar los problemas y
soluciones, para dicha ejecucion se contemplé la base de datos de SEDEMI como fuente primaria
de informacién y tomando la teoria académica para establecer metodologias de apoyo como son:
Agile, Design Thinking, Six Thinking Hats, herramientas como Walt Disney, entre otras.

El objetivo principal del proyecto es identificar los atributos y caracteristicas que permita a SEDEMI
posicionarse en el mercado mediante una marca empleadora, con respecto a los procesos de
atraccion, seleccion y retencién, con una propuesta innovadora, utilizando como recursos la
pagina web.

Palabras Clave: Marca empleadora, reclutamiento, Seleccidén de personal, atraccion de talento,

satisfaccion de empleados



ABSTRACT

Employer branding has become a fundamental support in the strategic management of human
talent, since it allows us to enhance the corporate image to the labor market, achieving the focus
on obtaining the human team required to achieve organizational goals.

SEDEMI is a company dedicated to the construction of infrastructure projects, including urban
projects, industry, energy, renewable energy, electromechanical, oil and gas, telecommunications
at national and international level, it has a payroll of 797 employees including staff involved in
projects by work and another group under the figure of professional services.

The project was developed under the PBL methodology, which allows structuring the problems
and solutions, for this execution, SEDEMI database was contemplated as a primary source of
information, in addition to taking the academic theory to establish support methodologies such as:
Agile, Design Thinking, Six Thinking Hats, tools such as Walt Disney, among others.

The main objective of the project is to identify the attributes and characteristics that allow SEDEMI
to position itself in the market through an employer brand, regarding to the processes of attraction,
selection and retention of talent, with an innovative proposal, using the web page as a resource.
Keywords: Employer Brand, Recruitment, Staff Recruitment, Talent Attraction, Employee

Satisfaction.
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CAPITULO 1: Introduccion

1.1. Interés del Estudio o definicion del proyecto

En la actualidad la marca empleadora, es una herramienta que se utiliza dentro de la estrategia
de la gestion de personas, la cual permite generar fidelizacién en el cliente interno y valor
competitivo a la compafiia lo que hace la diferencia en la reputacion de una empresa ante todos
los stakeholders.

La marca empleadora se construye desde las experiencias reales de los empleados, con una
combinacién de confianza y transparencia creando una cultura de impacto en la imagen que
ofrecen al mundo.

Por tal razén, hemos escogido el desarrollo de este proyecto en la empresa GRUPO SEDEMI
SEDEMIGROUP CIA LTDA, con la finalidad de afianzar la planificacion estratégica en la Gestion
de Recursos Humanos, entregando una Propuesta de Mejora en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, mediante la implementacion de una marca empleadora, logrando asi
proyectar adecuadamente la imagen corporativa y ser mas atractiva en las industrias relacionadas
mercado laboral.

Por lo tanto, el desarrollo de este proyecto se construira de acuerdo con el levantamiento de
informacion en las distintas fases como son:

1.2 Planteamiento del Problema e Importancia del Estudio

El presente capitulo tiene por objetivo analizar la situacion actual de la compafiia Grupo SEDEMI
SEDEMIGROUP CIA. LTDA., en adelante SEDEMI, en referencia a su marca empleadora, el
impacto del subsistema de reclutamiento, seleccién y la proposicion de acciones de mejora del

proceso.



1.3 Definicién del Proyecto

En la actualidad, las empresas compiten por los mejores talentos del mercado, entre estos,
aquellos que poseen capacidades y son comprometidos en su desempefo laboral para hacer
cosas que mejoren los resultados de la organizacion (Jericé, 2006).

Bajo esta perspectiva, se entiende que los profesionales con talento son personas &giles,
innovadoras, con gran capacidad para adaptarse a nuevos y retadores entornos y quienes son
capaces de contribuir para construir equipos de trabajo eficientes; y, estos talentos del mercado
ya no se conforman solo como encontrar un trabajo que satisfaga sus necesidades econémicas,
las personas talentosas buscan ademas los “intangibles reputacionales” (Oliver, 2020).

Por tanto, el concepto de “Employer Branding” o “Marca Empleadora”, desde hace varios afos,
viene a contribuir a las empresas brindando una poderosa herramienta para dar ventaja frente a
los competidores del mercado laboral.

Segun Mosley, unos de los pioneros de esta herramienta, define el employer branding como "el
amplio espectro de pensamientos y sentimientos con los que la gente asocia a un empleador,
tanto positivos como negativos, tanto verdaderos como falsos, basados en la experiencia directa
o indirecta" (Mosley, 2005). Es decir, la marca empleadora refuerza la percepcion de la imagen
como lugar para trabajar que tiene una organizacion.

De ahi que, al crear una marca empleadora sélida en SEDEMI, se obtendran diversos beneficios
tanto para la empresa como para sus colaboradores tales como: reducciéon de costos de
contratacion, retencion del talento, generacién de compromiso de los colaboradores, (Mosley,
2005) fortalecimiento de los valores corporativos, generando con esto una mayor productividad.
También, se considera que, potenciar la marca empleadora de SEDEMI mejorara la imagen
corporativa de esta, teniendo un reconocimiento institucional interno y externo, mejorando la
satisfaccion de los colaboradores, lo que a su vez redundara en el incremento de la capacidad de
la empresa de captar personal altamente cualificado, que cumplan con el perfil técnico y de

competencias que requiere la organizacion, y que estos se muestren interesados en la propuesta



de valor de la compaiiia. Igualmente, permitird reducir el indice de rotacién de personal y mejorar
la satisfaccion de los empleados.

Por consiguiente, al hablar de marca empleadora, esta redunda en la imagen que se percibe de
la organizacion no solo a nivel interno, sino también lo que se proyecta como empresa hacia el
exterior, es decir, hacia los potenciales candidatos en un proceso de reclutamiento y seleccion.
Por ello, reforzar la marca empleadora de SEDEMI, es convertir a la empresa en una fuente de
atraccion y a través de procesos de reclutamiento y seleccién que soporten este propésito.
Todas las razones antes expuestas, nos llegan a plantear que, a pesar de que SEDEMI, cuenta
con un subsistema de reclutamiento y seleccion de personal definido, se denota la importancia de
mejorar estos procesos, dado la basqueda permanente de esta por la excelencia y estar a la
vanguardia de las nuevas tendencias. Con ello potenciariamos su imagen empresarial y los
procesos actuales, que le permitirdn atraer, captar y retener a los mejores talentos para el
desarrollo de los proyectos.

1.4 Naturaleza o Tipo de Proyecto

SEDEMI actualmente tiene procesos que pueden ser repotenciados para obtener mejores
resultados en su gestidbn administrativa y a la vez brindar a sus colaboradores una mejor
experiencia de empleado, generar un mayor atractivo en el mercado y ofrecer a los potenciales
candidatos una excelente experiencia. Por estas razones, se concluye que el objetivo de nuestro
trabajo est4 enfocado en un proyecto de mejora.

1.5 Fines y Objetivos del Trabajo

Los objetivos que se pretende alcanzar en el desarrollo del proyecto son los siguientes:

Objetivo General. ldentificar caracteristicas y desarrollar una propuesta que permita potenciar
la marca empleadora de SEDEMI, a través de los procesos de reclutamiento, seleccion y retenciéon
del talento humanao.

Objetivos Especificos. Los objetivos especificos para lograr son los detallados a continuacion:

a) Analizar la situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion:



- Revision y analisis de la informacién y procesos relacionados con la marca empleadora.
- Analizar los perfiles, considerando la relacion edad/experiencia.
b) Analizar los indicadores de rotacion y desempefio actual (satisfaccion del cliente interno).
c) Proponer la politica de reclutamiento y seleccion para la compafiia con el fin de:
- Contar con personal idéneo para los cargos medios y operativos.
- Establecer sentido de compromiso.
- Ofrecer condiciones que se adapten al mercado, tomando en cuenta indicadores de
rotacion y expectativas salariales que estén alineadas a la realidad del sector.
1.6 Justificacion e importancia del trabajo del proyecto
“Los sitios en donde no hay una presencia de procesos de seleccién se les considera atrasados,
informales, tradicionalistas, poco tecnificados y, no menos importante, poco burocratizados. Es
decir, en términos psicolégicos, se contribuye a construir el trabajo y los trabajadores como sujetos
“tipicos del tercer mundo, (...)” (Cortés, 2016).
Se ha observado que SEDEMI tiene oportunidades de mejora en sus procesos de reclutamiento
y seleccion, mismos que impactan directamente en una propuesta de Marca Empleadora, por lo
gue el proyecto nace de la necesidad de reforzar y repotenciar estos procesos para asegurar la
obtencion de los mejores talentos del mercado, que cumplan con el perfil que requiere la
organizacion y se sientan atraidos a ser parte de la compafiia y contribuyan al fortalecimiento del
clima laboral y como consecuencia el fortalecimiento de la imagen corporativa — marca
empleadora.
Por tanto, la seleccién, como su nombre lo indica, es el proceso de “...elecciéon de una persona
en particular en funcion de criterios preestablecidos, Se inicia definiendo correctamente el
personal requerido, dejando en claro las expectativas del solicitante y las reales posibilidades de
satisfacerlas” (Alles, 2006).
En consecuencia, SEDEMI cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion definido, sin

embargo, con el proyecto se puede contribuir al mejoramiento de este, incluyendo practicas



diferentes, por ejemplo, la digitalizacion del proceso de reclutamiento, a través del reforzamiento
en la utilizacion de su pagina web, asi como también incluir el reclutamiento interno como parte
formal del proceso. Ello por cuanto, “la primera fuente de reclutamiento que se debe investigar es
la propia organizacion” (Alles, 2006).

SEDEMI ha implementado un modelo de competencias, por lo que cuentan con un manual y
diccionario de competencias actualizado, mismo que seréa utilizado como base para la fase de
entrevistas basadas en competencias.

Se propone la realizacién de evaluaciones a los candidatos tanto para la preseleccién como la
seleccion de la terna, basados por cuanto, “la importancia de una buena seleccion radica en tener
las mejores expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la
empresa; por consiguiente, la evaluacion debe realizarse de manera secuencial y precisa,
contemplando los siguientes aspectos: Experiencia laboral, Trayectoria académica, Aspectos

psicolégicos” (Grados, 2014).



CAPITULO 2: Generalidades de la Organizacion

2.1 Perfil de la organizacién

En el segundo capitulo, se describe aquellos aspectos mas significativos que identifican a la
empresa SEDEMI;, la cual se eligi6 para aplicar nuestro estudio.

2.2. Nombre de la empresa

SEDEMI es un conjunto de empresas nacionales dedicadas a la construccion de soluciones a la
medida para proyectos de infraestructura (disefio, construccién, acabado superficial, montaje
estructural, montaje electromecénico, obra civil y mantenimiento de lineas de transmision),
comprometido con la satisfaccion de las necesidades de sus partes interesadas, enmarcado en
un Sistema de Gestion de Calidad, garantizando el mejoramiento continuo de sus procesos.
SEDEMI ademas de su oficina corporativa tiene seis Unidades de Negocios que son las
siguientes: SEDEMI URBANO, SEDEMI INDUSTRIA, SEDEMI ENERGIA, SEDEMI PETROLEO
Y GAS, SEDEMI TELECOM y SEDEMI PLUS.

2.3. Mision, visién, valores

Nombre de la Empresa

Grupo SEDEMI SEDEMIGROUP CIA. LTDA.

Mision y Propuesta de Valor

En este epigrafe sefialamos la razén de ser de SEDEMI y su propuesta de valor.

Mision. Su mision va encaminada a “generar soluciones innovadoras para proyectos de
infraestructura”.

Propuesta de Valor. SEDEMI adapta a sus clientes “soluciones a la medida de su imaginacion”.

Entre ellas:

! Todos los datos de la empresa han sido tomados de la pagina web oficial de SEDEMI.



Enfoque en la solucidn. Encontramos siempre la mejor solucion para nuestros clientes y sus
proyectos.
Credibilidad. Construimos confianza en base al conocimiento especializado y la experiencia.
Tenemos objetivos y principios claros basados en la ética y la transparencia.
Tenacidad. Tenemos la fuerza que nos impulsa a siempre ser los mejores, sin excusas y con
pasion.
Innovacién. Nuestra mirada siempre estd en el futuro. Creemos en la imaginacion y en su
capacidad de transformar el mundo.
2.4 Actividades, Marcas, Productos y Servicios
SEDEMI entrega servicios de construccion integral (ingenieria, procura y construccion),
fabricaciones metalicas (ingenieria, fabricacion y montaje), e ingenieria de valor (asesoramiento
y optimizacion de disefios).
Los diferentes productos que ofrece la compafiia se han segmentado por Unidades de Negocio
de la siguiente manera:
Sedemi Urbano. Disefio y construccibn de proyectos de infraestructura, aprovechando las
bondades del acero, generando edificaciones mas eficientes, sostenibles, modernas y
perdurables.
- Productos. Edificios, Hoteles, Colegios, Escuelas, Campus Universitarios, Centros
comerciales, Hospitales, Parqueaderos, Centros financieros, Estadios deportivos,
Puentes, Intercambiadores, Aeropuertos, Puertos maritimos, Terminales terrestres.
- Sectores. Inmobiliario, Comercial, Vial, Terminales, Salud, Educacion,
Entretenimiento.
Sedemi Industria. Construccion integral de infraestructura en los sectores manufacturero,
logistico, alimentario, agroindustrial, maderero, cementero y minero.
- Productos. Plantas industriales, centros de distribucion, plantas de procesamiento,

tuberias de grandes diametros, tanques de almacenamiento, montaje mecanico de



equipos y maquinaria, naves industriales, estructura de maquinaria y equipos, casa de
maquinas, edificios industriales, tolvas, silos, facilidades y campamentos mineros.
Sedemi Energia. Servicios. Sistemas de Transmision y Transformacion Eléctrica
Ingenieria basica y de detalle para lineas de transmision y subestaciones de media, alta y extra
alta tension.

- Suministros. Estructuras galvanizadas (Torres, postes, soportes para equipos,
miscelaneos).

- Equipamiento primario y secundario. Conductores, aisladores y herrajes.

- Construccion. Obras civiles, montaje electromecéanico, comisionado y puesta en
marcha, reposicion de lineas colapsadas, mantenimiento y modernizacion.

- Energias Renovables. SEDEMI contribuye para la revolucion de las energias limpias:
hidromecanicos (tuberia de gran diametro, codos, bifurcadores, recipientes de presion,
tanques atmosféricos, compuertas, casas de maquinas). Soportes para paneles
solares. Torres para aerogeneradores.

- Instalaciones Electromecanicas. SEDEMI actia como contratista integral de
instalaciones, abarcando desde el disefio hasta la puesta en marcha.

- Electricidad. Sistemas de gestién, seguridad y megafonia, telecomunicaciones,
proteccién contra incendios.

Sedemi Petrdleo Y Gas. Facilidades Integrales; Ingenieria, Procura y Construccion de
Facilidades. Plataformas; Edificios eléctricos y de generacién (PCR’s); Talleres de mantenimiento;
Bodegas; Campamentos fijos y moéviles; Campers tipicos (oficinas, bodegas, dormitorios, bafios
etc); Campers especiales (laboratorio, cocina, cuarto frio, de servicio y comedores); Servicios
técnicos especializados de personal y equipos; Estructuras Metalicas y Miscelaneos; Edificios
Metalicos; Naves Industriales «Shelters»; Pipe racks, soporteria, plataformas, escaleras, grating;
Puentes Grua; Miscelaneos: Compuertas, trampas de grasa, pernos de anclaje, u-bolts; Equipos

Mecanicos; Tanques de Almacenamiento; Recipientes a presion con y sin estampe ASME;



Tuberia (pipping) para procesos y produccion; Equipos especiales (intercambiadores de calor,
teas, separadores de produccién, KOD); Paquetizados Mecanicos; Skids de Manifolds; Sistemas
de inyeccion de Quimico; Sistemas de Aires (de planta e instrumentos); Recibidores (Pig
Receiver); Lanzadores (Pig Launcher); Sistema contraincendios (agua y espuma).

Sedemi Telecom. Desarrollo y construccion de radio bases bajo la modalidad BTS; Ingenieria,
Procura y Construccion Radio bases de Telecomunicaciones; Disefios de estructuras;
Fabricaciones Metalicas Galvanizadas: Torres, Monopolos y Miscelaneos; Logistica de transporte
y montaje de estructuras; Busqueda y contratacion de sitios; Mantenimiento de infraestructura de:
Radio bases, Torres autosoportadas, Torres atirantadas, Polos, Monopolos, Compuertas,
Herrajes para estructuras, Estudios de suelo, Calicatas, Apertura de vias, Cimentacion de torres,
Pilotes, Cuarto de equipos, Cerramientos, Suministro e instalaciéon A/C, Obra eléctrica, Sistemas
de puesta a tierra; Andlisis estructurales y posterior implementacion de adecuaciones
estructurales, reforzamientos; Repotenciaciébn de infraestructura de telecomunicaciones;
Aplicacion de pintura de estructuras para telecomunicaciones.

Sedemi Plus. Productos Metdlicos de Catalogo; Disefio y fabricacion de productos metélicos de
catalogo bajo normas de calidad nacionales e internacionales; Bandejas portacables; Soporteria
estructural; Pisos industriales grating; Postes; Cerramientos; Galvanizado por inmersién en
caliente; Proteccion de estructuras metdlicas contra la corrosibn mediante un proceso de
galvanizado por inmersion en caliente, prolongando su durabilidad; Simple inmersion; Doble
inmersion; Centrifugado; Sistemas de Elevacion; Brindamos soluciones completas para la
elevaciéon y manejo seguro de carga, desde la planificacion hasta la instalacion y mantenimiento;
Tecles y polipastos; Puentes graa; Accesorios de elevacion; Mantenimiento y asesoria;
Capacitacion y certificacion; Automatizacioén e Innovacién 4.0; Desarrollo de proyectos de |+D+l
para generar beneficios a las empresas a través de la innovacion de sus procesos productivos;
Desarrollo de proyectos de innovacion; Fabricacion de piezas y partes para maquinaria industrial

y mantenimiento; Matriceria.



2.4 Ubicacion de la Sede

SEDEMI tiene sus oficinas centrales en la Via Sangolqui — Amaguafia, Km 4.5, Lotizacién El
Carmen, Lote # 4, en la ciudad de Quito, Ecuador.

2.5 Ubicacién de las Operaciones

Tiene una Oficina de Ventas en Kennedy Norte, Edificio Plaza Center, Miguel H. Alcivar y Eleodoro
Arboleda, piso 8, Oficina 807, en la ciudad de Guayaquil, Ecuador y una oficina de representacion
en la ciudad de Lima, Peru.

2.6 Propiedad y Forma Juridica

Grupo SEDEMI SEDEMIGROUP CIA. LTDA, es una compafiia actualmente en estado ACTIVA,
legalmente constituida el 15 de abril de 2019 como una comparfia de RESPONSABILIDAD
LIMITADA, con RUC # 1792981891001. Los accionistas de la compafiia con sus respectivos
porcentajes accionarios son los siguientes: Esteban Rafael Proafio Pillajo con el 40% de las
acciones, Fanny Alexandra Proafio Pillajo con el 30% de las acciones y Washington Santiago
Proafio Pillajo con el 30% de las acciones.

SEDEMI ofrece sus servicios y atiende a sus clientes con una amplia gama de productos a través
de SEDEMI SOLUCIONES PARA PROYECTOS DE INFRAESTRUCTURA SEDEMI-
SOLUTIONS, con RUC 1792432626001, compafiia en estado ACTIVA, legalmente constituida el
21 de marzo de 2013 como una compafiia ANONIMA. Los accionistas de la compaiiia con sus
respectivos porcentajes accionarios son los siguientes: Grupo SEDEMI SEDEMIGROUP CIA.
LTDA con el 98,75%, Esteban Rafael Proafio Pillajo con el 0,5% de las acciones, Fanny Alexandra
Proafio Pillajo con el 0,375% de las acciones y Washington Santiago Proafio Pillajo con el 0,375%
de las acciones.

2.7 Mercados Servidos o Donde Tiene Ubicadas sus Actividades de Negocio

SEDEMI, atiende a sus clientes en todas las provincias del Ecuador y en Perd. SEDEMI ha

realizado proyectos como:



- Montaje de estructura metélica para el centro comercial Riocentro los Ceibos,
Guayaquil-Ecuador.

- Suministro y fabricacién de 442 toneladas de acero para la construccion del paso
fronterizo entre Ecuador y Colombia.

- Suministro, instalacion, fabricacion, pinturay montaje de 3200 Toneladas de Estructura
Metalica del Centro de Investigaciones de la Universidad de las Fuerzas Armadas,
Quito-Ecuador.

- Ingenieria, fabricacion, galvanizado y montaje de 1.500 toneladas de estructura
metdlica para la ejecucion del nuevo Hospital de Manta-Ecuador.

- Montaje de estructura metélica del Aeropuerto Internacional Mariscal Antonio José de
Sucre — Quito-Ecuador.

- Movimiento de tierras, ingenieria y construccion estructural del edificio de proceso y
nave industrial de paquetizado, asi como la construccién del patio de maniobras para
logistica de la planta LA FABRIL, Manta-Ecuador.

- Construccion de la Planta Fotovoltaica y Central Térmica Dual y sistema de
almacenamiento de energia de la Isla Isabela — Galapagos-Ecuador.

- Construccion de Obras Civiles, Montaje Electromecénico de la Linea de Transmisién
a 500 kV Campas — Yaros-Peru.

2.8 Tamafo de la Organizacion
SEDEMI es una empresa de tamafio grande, que al mes de abril de 2022, tiene una plantilla de

797 empleados divido de la siguiente forma:



Tabla 1.

Numero de Personal por Areas de SEDEMI

Area Cantidad

Unidad Administrativa 114
Unidad Administrativa De Proyectos 15
Unidad Compras Y Subcontratos 17
Unidad De Innovacion Y Desarrollo 8

Unidad De Operaciones Acabado Superficial 65
Unidad De Planificacion Y Produccién En Negro 173
Unidad Especializada En Gestion De Proyectos 289
Unidad Financiera 18
Unidad Gerencia General 6

Unidad Operaciones Apoyo Operaciones 92
Total 797

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Nomina de personal
SEDEMI (abril 2022).

2.9 Informacion Sobre Empleados y Otros Trabajadores
Tabla 2.

Divisién de Personal por Género

Hombres Mujeres
Rango Edades Cantidad Rango Edades Cantidad
19-30 237 21-32 82
30-42 304 32-43 44
42 - 53 95 43 -54 10
53 - 64 24 54 — 65 1
Total 660 Total 137

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Nomina de personal
SEDEMI (abril 2022)
Tabla 3.

Divisién de Personal Administrativo y Operativo por Género

Division de Personal Cantidad Porcentaje
Administrativo 376 47,18
Hombre 245 65,16
Mujer 131 34,84
Operativo 421 52,82
Hombre 415 98,57
Mujer 6 1,43
Total 797 100

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Nomina de personal
SEDEMI (abril 2022)



Tabla 4.

Distribucion por Tipo de Contrato

Tipo De Contrato Cantidad
Civil 19
Especial emergente 38
Eventual 2
Honorarios 28
Indefinido 353
Obra 348
Plazo fijo 9
Total 797

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Nomina de personal
SEDEMI (abril 2022)

Tabla 5.

Antigledad de Personal

Promedio Afios de

Afios Cantidad Porcentaje Antigiiedad
2001 - 2005 11 1,38 19
2006 - 2010 73 9,16 14
2011 - 2015 213 26,73 9
2016 - 2020 144 18,07 4
2021 - 2022 356 44,67 1

Total 797 100 9

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Nomina de personal
SEDEMI (abril 2022)

Figura 1.
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Nota. Organigrama de SEDEMI al mes de abril de 2022. Fuente: Elaboracion propia (2022)



2.10 Procesos Claves Relacionados con el Objetivo Propuesto

En SEDEMI, actualmente en el area de seleccion de personal tienen definidos procesos que
consiste en encontrar al candidato para el cargo propuesto en el menor tiempo posible.

El proceso se desarrolla en las siguientes etapas:

Identificacion de Necesidades de Personal

El &rea requirente identifica la necesidad actual de contratar un cargo existente o vacante.
Requerimiento de Personal

El &rea solicitante debera elaborar la requisicién de personal en base al perfil existente del puesto
la misma que debera tener firmas de responsabilidad y el &rea de Seleccion de Personal tiene la
responsabilidad de verificar si es una vacante por reemplazo o es una creacion.

Elaboracion de Convocatoria

En esta fase del proceso es responsabilidad de seleccidn de personal, verificar la informacion del
puesto a cubrir y realizar una convocatoria para iniciar la fase de reclutamiento.

Preseleccion de los Candidatos

Una vez que se han recibido las diferentes postulaciones se realiza una primera seleccién para
agilizar el proceso de seleccion de personal.

Entrevistay Pruebas

Se convocan a los candidatos preseleccionados para una entrevista y se aplican pruebas de
seleccion, ya sean psicotécnicos o pruebas técnicas.

Informe de los Candidatos

El responsable de seleccion de personal elabora un informe en el que se evallta el perfil del
candidato vs el perfil requerido.

Toma de Decisién

En esta etapa del proceso se elige al perfil mas adecuado para el puesto de trabajo teniendo en

cuenta las competencias profesionales como la capacidad para adaptarse a la organizacion.



Contratacion
Se detallan las condiciones del contrato, las funciones que realizara, y finalmente la persona
seleccionada procede a firmar.
2.11 Principales Cifras, Ratios y Numeros que Definen a la Empresa
Tabla 6.

Posicion Ventas 2019, Ranking 357

Ingresos Totales: $51.282.000,00
Utilidad Bruta: $ 5.682.000,00
Impuesto Causado: $ 1.498.000,00

Nota: Fuente elaboracién propia a partir de los datos tomados de (Sedemi, 2019)
2.12 Modelo de Negocio
SEDEMI crea soluciones para proyectos de infraestructura, a través de un modelo de negocio
exitoso, que garantiza el cumplimiento de altos estandares de calidad bajo normativa
internacional, soportada ademas por un departamento de ingenieria y un complejo industrial
equipado con la dltima tecnologia, cuya capacidad instalada permite aprovechar las
oportunidades del entorno, poniendo a prueba el conocimiento y la experiencia para atender a los
sectores productivos del pais y la regién. El modelo de negocio SEDEMI, lo representa de la
siguiente manera:
Figura 2.

Representacion del Modelo de Negocio de SEDEMI
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Nota: Datos tomados de (Sedemi, 2022)



2.13 Grupos de Interés

Internos

Junta General de Accionistas, personal de la Empresa.

Externos

Clientes publicos y privados, como:

Privados. AECON, grupo Nobis, Ucem, Grupo Superior, Claro, La Fabril, HCC Harbin Electric
Corporation, CPP, Telefonica, Franz Viegener.

Publicos. CNT, CNEL EP, Petroecuador EP, Ministerio de Transporte y Obras Publicas, CELEC
EP.

Respecto a los proveedores no se tiene acceso a dicha informacion.

2.14 Otros Datos de Interés

Desde 2020, SEDEMI esta trabajando en la incorporacion y realizacion de obras por medio del
uso de construccién 4.0 y metodologia BIM logrando posicionarse como lider en el Ecuador con
obras iconicas tales como el Centro Logistico de UMCO, el Centro Logistico de Grupo Superior,
el Edificio Corporativo de Grupo Superior, la Planta de Detergentes de LA FABRIL, entre otros.
Ademas, SEDEMI cuenta con un complejo industrial de 90.000 m2, equipado con maquinaria de
Gltima generacion. Sus procesos de fabricaciéon industrializada le permiten ofrecer soluciones
integrales con calidad superior al estandar.

Tienen una politica de calidad, bajo este sistema garantiza la mejora continua, bajo un sistema de

gestion de calidad.



CAPITULO 3: Herramientas del Coaching para la Gestién de Personas: Alianza De Equipo,

Aplicacién Del Filtro “Smart” y Competencias del Lider Coach.

El liderazgo es un aspecto importante para la gestion de los proyectos, a lo largo del tiempo se ha
transformado la vision de quien es el lider, de cobmo apoya a la gestion de los equipos del trabajo
y las herramientas del coaching, puesto que el coaching es la formacion de habilidades de
comunicacion y liderazgo para promover el autoconocimiento y el contacto de las personas en su
entorno laboral, nos permite aclarar la vision respecto al rol de este.
Para desarrollar el proyecto sea visto la necesidad de determinar, los pardmetros en los cuales el
equipo de trabajo desarrollara el proyecto, asi mismo, determinando, la misién, vision, los valores
identificados, determinado la herramienta Smart podemos definir objetivos claros, especificos,
medibles y alcanzables en el tiempo, esto brindara un horizonte, un orden para la ejecucion
efectiva del proyecto.
3.1 Miembros del Equipo

Figura 3.

Miembros del Equipo y Competencias

Nombres Competencias relevantes

Autoconocimiento, Flexibilidad, Adaptacion al Cambio,
Negociacion & Resolucion de conflictos
David Rafael Lema Ordéfiez Optimismo, Automotivacion, Empatia
Autogestién emocional, Habilidades de Comunicacién,
Flexibilidad, Adaptacion al Cambio
Francisco Ramirez Paguay Autoconocimiento, Optimismo, Autogestion emocional
Flexibilidad, Adaptacion al Cambio, Autogestion

emocional, Negociacion & Resolucién de conflictos

Sally Azucena Arana Barreiro

Ana Maria Lescano Pozo

Jenny Elizabeth Zarate Mifio

Nota. Fuente: Elaboracién propia (2022)



3.2 Alianza del Equipo
Figura 4.

Alianza del Equipo

DOCUMENTO DE ALIANZA DEL EQUIPO

Principios Eticos del Equipo

Compromiso
Responsabilidad
Respeto

Comportamientos Dentro del
Equipo

Colaboracion
Participacion
Comunicativo

Tipo de Atmosfera o Clima
Dentro del Equipo Durante la
Duracion del Proyecto

En este proyecto se busca tener un clima en el que exista
comunicacion efectiva, las ideas que sean escuchadas, puestas en
consideracion para toma de decisiones, fomentando autonomia y
confianza en cada miembro del equipo.

Distribucion del Trabajo Entre
los Miembros del Equipo

Cada capitulo sera asignado a un miembro del equipo como
responsable para la coordinacién y registro de la informacion.

Se trabajara en equipo y de forma individual conformes las consignas
de los tutores.

Acuerdo Acerca del Manejo de la
Confidencialidad de la
Informacion

Es necesario realizar un acuerdo informal con base a la confianza y
entre los miembros del equipo, respecto a la informacién sensible de
la empresa a la que se pueda tener acceso en el desarrollo del
proyecto.

Manejo de Conflictos y
Desacuerdos

Llegaremos a conciliaciones que permitan establecer el mejor camino
para la ejecucion del proyecto.

Los conflictos se resolveran buscando consensos y aplicando la
democracia para la toma de decisiones.

Manejo de la Tension

Para manejar las tensiones se analizara la situacion de manera
objetiva para evitar tomarse de forma personal las decisiones,
enfocarnos en el problema no en la persona.

Receso de 15 minutos para bajar la tension.

Toma de Decisiones

Las decisiones se tomaran por consenso y en caso de no conseguirlo,
por mayoria de votaciones.

Motivacion

Para motivar y dar &nimos a los miembros del equipo y sacar adelante
el proyecto, se dara retroalimentacion constante, entendiendo la
situacién personal que puede suceder, siendo empaticos.

Cuidando el ambiente de trabajo, teniendo claros las metas y
objetivos.

Consolidacion de la Informacion
y Realizacion de Informes

La consolidacion de la informacién sera de forma rotativa.

Emociones y Estados de Animo
Durante la Duracién del Proyecto

Alegria

Confianza

Interés por el desarrollo del trabajo
Optimismo

Entusiasmo

Orgullo

Proactivo

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



3.3 Objetivo
Figura 5.

Filtro Smarter

S-Specific
(Especifico)

FILTRO SMARTER

Identificar las 5 caracteristicas que permita desarrollar una propuesta
para potenciar la marca empleadora de SEDEMI, a través de los procesos
de captacion y retencion del talento humano. Evaluacion de
competencias, Capacitacion y desarrollo, Alineacion de perfiles al cargo,
Optimizacion de procesos de seleccion, Reduccion de brechas.

M-Measurable
(Medible)

Mediante la identificacién de las caracteristicas, la entrega semanal de
los avances y la presentacion final de la propuesta en noviembre de 2022
para SEDEMI

A- Attainable
(Alcanzable)

R-Realistic (Realista)

Realizar el andlisis de los procesos de captacion y retencion del talento
humano.

Potenciar la marca empleadora para ser atractivo en el sector.

T- Time Phased
(Distribuido en el

Se proyecta alcanzarlo hasta noviembre 2022.

tiempo)

SMARTER Beneficio al personal de SEDEMI, porque la empresa puede brindar un
E-Ecological valor agregado referencial en el mercado, generando un entorno de
(Ecolbgico) trabajo saludable.

R-Rewarding Personal calificado, comprometido, sentido de pertenencia hacia
(Recompensa) SEDEMI

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)

El objetivo, nos ayudara a tener claras las herramientas para poder desarrollar la propuesta para
potenciar la marca empleadora de SEDEMI.

3.4 Misi6n y Visién del Equipo

Misién del Equipo

Somos un equipo de trabajo con eficiencia, calidad y resultado enfocados en el proyecto realizar
una propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, con la
finalidad de implementar una marca empleadora en el grupo SEDEMI SEDEMIGROUP CIA.

LTDA.



Visién del Equipo

Ser reconocidos como un equipo de trabajo para alcanzar la propuesta de marca empleadora para
SEDEMI en el mes de noviembre, aportando con los conocimientos y experiencias en el desarrollo
e implementacion del proyecto denominado: “PROPUESTA DE MEJORA EN LOS PROCESOS

DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL MEDIANTE LA IMPLEMENTACION DE

UNA MARCA EMPLEADORA EN EL GRUPO SEDEMI SEDEMIGROUP CIA. LTDA.”

Valores del Equipo

Figura 6.

Valores del Equipo

VALORES DEL EQUIPO

Responsabilidad
individual

Cada uno tiene claro las actividades que han sido delegadas para
desempefiarlas en los tiempos determinados.

Responsabilidad con
el equipo

Honestidad

Integridad

Cumplir con esmero y dedicacion las tareas designadas por el grupo
para cumplir con el objetivo principal del proyecto.

En el equipo es imprescindible ser honesto para transmitir cuando algo
no se sabe, no se sabe como hacer, cuando no se puede cumplir con
una tarea, o cuando se necesita ayuda.

Es una cualidad de los integrantes del equipo para actuar siempre
dentro del marco legal, ético y moral.

Autocontrol

Es necesario que tengamos autocontrol para saber gestionar
situaciones que conllevan estrés, o cuando existan desacuerdos o
diferentes puntos de vista.

Capacidad de
comunicacion

Transmitir las ideas al grupo de forma clara y precisa, expresar
conceptos de forma efectiva, fomentando el trabajo en equipo, evitando
asi malas interpretaciones.

Confianza

Confiar en uno mismo y en las capacidades cognitivas, capacidades de
liderazgo y sentido de responsabilidad de cada miembro del equipo.

Proactividad

Ir mas alld del cumplimiento de una tarea, buscando otras opciones,
adaptandonos a los nuevos requerimientos del proyecto, mediante
nuevas ideas y argumentos que permitan canalizar la conclusion del
proyecto.

Organizacién

Para evitar el caos, como equipo tenemos que ser organizados y
ordenados, establecer y respetar los cronogramas de trabajo y las
tareas que cada uno tiene que realizar.

Motivacion

Tener claro el objetivo de titularnos en la maestria de gestién del talento
humano, con los conocimientos para aplicarlos profesionalmente.

Nota. Fuente: Elaboracién propia (2022)



3.5 Competencias del Lider Coach

Figura 7.

Competencias del Lider Coach

COMPETENCIAS DEL LIDER COACH

Trabajo En Equipo

Valorar y promover el trabajo en equipo y aprovechar las ventajas y
beneficios del mismo para la consecucién de los objetivos
planteados.

Orientacion A
Resultados

Planificar las actividades cumplir con los entregables y atender las
necesidades del proyecto.

Capacidad De
Planificacién Y De
Organizacion

Planificar con anticipacién las tareas y responsabilidades de acuerdo
los tiempos establecidos en el proyecto.

Trabajo Bajo Presion

Resolver eficientemente en equipo, las tareas aun cuando al mismo
tiempo existan problemas u obstaculos que le exigen mayores
esfuerzos.

Liderazgo

Innovacién

Realiza esfuerzos para que el equipo se sienta comprometido e
identificado con la misién, vision y los objetivos del proyecto.

Proponer ideas o soluciones nuevas para resolver problemas o
situaciones requeridas en la elaboracién del proyecto.

Pensamiento Analitico

Recopilar informacion de manera ordenada y sistematica,
obteniendo diferentes datos para identificar problemas que no
habian sido detectados.

Comunicacion
Efectiva

Aceptar opiniones, exponer puntos de vista, respetando los
argumentos gue sean propuestas, mediante la escucha activa.

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



CAPITULO 4: Herramientas del Coaching para la Gestién de Personas: Fase de

Diagndéstico y Obtencidén de Opciones para Mejorar la Situacién Diagnosticada.

Existen herramientas y técnicas como la rueda del equipo y técnica de Walt Disney, que nos
permitira analizar las fases que componen el proceso de coaching, por lo tanto, se realizara un
diagnostico de la situacion actual en la que se encuentra SEDEMIGROUP CIA. LTDA.,

El proposito de la Rueda de Equipos servira como un canal para dialogar y compartir experiencias
sobre la situacion actual vs la situacion esperada. Con el fin de utilizar como referencias para
definir acciones y desarrollar planes que permita llegar a la consecucién de los objetivos
estratégicos.

La Técnica de Walt Disney, rompe con el paradigma tradicional de crear ideas, permitiéndonos
explorar la parte creativa, clasificando tres aspectos: sofiador, realista y critico, para de esta forma
cubrir el tema a tratar desde varios enfoques permitiendo despertar la imaginacion, es asi que
tenemos:

4.1 Rueda del Equipo

Resultados Obtenidos De “Rueda Del Equipo”, para hacer el diagnéstico, el analisis de ha
realizado con base en los siguientes 8 aspectos:

Informacion de la Empresa Que Vamos a Necesitar

La empresa compartid con el equipo la planilla del personal, con informacion como: edad,
antigiiedad, género, sueldos, entre otras, para la elaboracién de estadisticas, y para la
determinacion de la madurez de la organizacion para aplicar herramientas para marca
empleadora.

Posteriormente para el desarrollo del proyecto, también se requiere informacion como manuales
de puestos, diccionario de competencias, resultados de evaluaciones de clima laboral e imagen

corporativa, nivel de participacion en redes sociales.



Comunicacion con la Empresa

Todos los requerimientos se realizan a través de nuestra portavoz, la compariera Ana Maria
Lescano.

Adicionalmente, se ha tomado la informacion que actualmente existe en su pagina web, e
informacion que publican en redes sociales.

Seréa guardada la debida confidencialidad y sigilo en todo tipo de informacién sensible a la cual se
tiene acceso de acuerdo con lo solicitado por la empresa.

Comunicacion Dentro del Equipo

Todos los integrantes del equipo mantienen un alto nivel de comunicacion directa asegurando que
los aportes de cada miembro del equipo sean escuchados para la toma de decisiones.

Objetivo del Proyecto

El objetivo general del proyecto y los objetivos especificos para su desarrollo estan claramente
definidos, abarcando todos los aspectos a trabajar. Se ha validado estos objetivos y cada
miembro del equipo esta de acuerdo con los mismos.

Recursos Necesarios

Los recursos necesarios para el desarrollo del proyecto son: tiempo, conocimiento y
retroalimentacién de los docentes, acceso a la informacién de la empresa, herramientas
tecnoldgicas, medios digitales, acceso a redes sociales, vinculos y conexiones con la empresa.
Nivel de Compromiso y Participacion

Todos los miembros del equipo han demostrado un alto nivel de compromiso para la ejecucion de
las tareas y actividades necesarias para el desarrollo del proyecto, alineados y existe cohesiéon en
el equipo. Todos los miembros del equipo aportan con ideas y conocimiento para lograr los
objetivos.

Planificacion de Tareas y Actividades

Dentro de lo establecido en el documento de la alianza del equipo se determinan la planificacion

y asignacion de tareas:



Para evitar el caos, el equipo tiene claro la organizacion orden, establecidos para respetar los
cronogramas de trabajo y las tareas que cada uno tiene que realizar.

Cumplir con esmero y dedicacion las tareas designadas por el grupo para cumplir con el objetivo
principal del proyecto.

Aplicabilidad de los Conocimientos Adquiridos para el Desarrollo del Proyecto

Los miembros del equipo potencian el desarrollo del aprendizaje y know-how adquirido, ademas
de apalancarse en nuestra experiencia laboral para la ejecucién del proyecto.

Aspectos a Considerar como Mejora

Se ha considerado que buscar oportunidades de aprendizaje para dominar otras herramientas,
especialmente herramientas digitales y utilizacién de redes sociales.

La comunicacion con la organizacién es un aspecto que se puede mejorar para evitar la pérdida
de la informacion, por lo que se propone a la compafiia mantener sesiones virtuales una vez al
mes para ver avances del proyecto.

4.2 Técnica Walt Disney

Una vez finalizada esta fase del diagndstico preliminar, se ha utilizado la Técnica de Walt Disney,

para mejorar la situacion diagnostica, de esta se ha obtenido los siguientes resultados.



Figura 8.

llustracion Técnica Walt Disney

SONADORES
1. Crear una pagina web para Sedemi

2. Hacer encuestas de imagen corporativa abiertas
en redes como Linkedin/FB/Instagram

3. Formar equipo multidisciplinario en SEDEMI
para que apoye en el desarrollo del proyecto

4. Premiar a los mejores colaboradores de la
empresa

5. Socializar en Linkedin las nuevas
incorporaciones

6. Hacer postulaciones de nuevos empleos en
redes sociales de mayor acceso a perfiles de
nuevas generaciones como Tiktok e Instagram

7. Encuestar a las empresas que han trabajado
practicas de Marca Empleadora, las estrategias y
tips para implementar este tipo de proyectos.

REALISTA

1. Premiar a los mejores
colaboradores de la empresa

2. Socializar en Linkedin las nuevas
incorporaciones

3. Hacer postulaciones de nuevos
empleos en redes sociales de
mayor acceso a perfiles de nuevas
generaciones como Tiktok e
Instagram

4, Encuestar a las empresas que
han trabajado practicas de Marca
Empleadora, las estrategias y tips

para implementar este tipo de
proyectos.

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)

CRITICA

1. Compromiso de los directivos
para aplicar las herramientasy
acciones a proponer

2. Actualizar los perfiles al nuevo
contexto tecnoldgico

3. Competitividad salarial, mejorar
las escalas salariales frente al
mercado

4. Alinear perfiles de acuerdo a
responsabilidad de cargos y escala
salarial

5. Definir planes de desarrollo y
planes de carrera



CAPITULO 5: Herramientas de Coaching Para la Gestion de Personas: Disefio del Plan de
Accion Mediante la Aplicacion de La Metodologia “Six Thinking Hats”

Mediante la metodologia denominada “seis sombreros para pensar”, se basa en la combinacion
de diferentes sentimientos, emociones y actitudes para identificar varias perspectivas de posibles
problemas, los mismos que se pueden resolver permitiendo tomar decisiones desde varias aristas
(seis), en vista que cada participante se centra en un tema en concreto, ayudando a fortalecer la
ideas y centrarlas en un aspecto especifico, generando mayor enfoque en lo que se requiere
expresar, de esta manera se plantea:
5.1. Disefio del Plan de Accion
Una vez finalizado el modelo Grow y haber analizado las diferentes herramientas y técnicas se
priorizo y planifico las que se ejecutaran en base a un plan de accion.

Figura 9.

Plan de Accién SEDEMI

PLAN DE ACCION SEDEMI

. COMPROMISO
ACCION BJETIV FECHA
cclo oBJ © c DEL EQUIPO
1. Aplicar encuestas a los lideres Podremos determinar si el proceso de Alto nivel de
de la organizacion para medir seleccion satisface o no las necesidades del
. . o . . todos los
el nivel de satisfaccion de los cliente interno. 18/Jul .
- . ) integrantes
procesos de seleccion. (Ver Arroja los puntos de mejora para ser Nivel 10
Anexo pag 88) incluidos en nuestra propuesta de proyecto.
2. Encuesta a los nuevos
colaborares para el grado de L . Alto nivel de
- . Conocer la experiencia del candidato en las
satisfaccion del proceso de . todos los
L diferentes etapas del proceso en el que 25/Jul .
seleccion en el cual articinaron integrantes
participaron. (Ver Anexo pag P P Nivel 10
89)
Entender si las competencias que estan Alto nivel de
3. Reuvision del descriptivo de descritas en el manual de funciones se 1/Ado todos los
cargos actual encuentran acorde al nivel y g integrantes
responsabilidades Nivel 10
4. Evaluar al equipo de seleccién .
q_ P . . . . . Alto nivel de
para saber si estan aplicando Conocer si el equipo de seleccion sabe todos los
el proceso completo para la manejar las herramientas y procesos para la 8/Ago intearantes
Seleccion de personal. (Ver vinculacion y seleccién de personal Ni\g/el 10

Anexo pag 90)

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



5.2 Metodologia “Six Thinking Hats”
Aplicamos adicional otra técnica que se pueden aplicar durante la creacion de un plan de
accion, la cual es “Seis sombreros para pensar”.

Figura 10.

Expectativas Cliente Six Thinking Hats

EXPECTATIVAS DE NUESTRO CLIENTE

Tipo de Sombrero Tipo de Pensamiento Pregunta para cada tipo de pensamiento

¢Qué avances hemos conseguido hasta ahora en nuestro

proyecto?
Establecer objetivos general y especifico, asi como también se
ha levantado informacion financiera, datos demogréficos de la
organizacion, informacion de némina, informacion del proceso
de vinculacion y seleccion.
La informacién que nos haria falta son indicadores, resultados
de aplicacion de encuesta de clima laboral.
¢Qué estamos haciendo bien en este proyecto?
- Tenemos cohesion dentro del equipo de trabajo
Optimismo/Positivismo |- El proyecto a desarrollar es un tema de tendencia dentro de las
empresas actuales
- Participacion activa
¢Qué obstaculos podemos encontrar?

Informacion y Datos

Precaucion/Cautela - Informacion limitada para el desarrollo del proyecto

- Los costos de implementacion podrias ser altos

- Podria generar cuellos de botella por resi ia al cambio
¢ Como nos hace sentir la situacion en la que nos
encontramos actualmente en nuestro proyecto?

Emociones/Sentimientos =
- Con muchas expectativas

- Motivados
- Incertidumbre
¢Qué acciones podemos aplicar en nuestro plan de
accion?
- Crear un proceso sencillo para su implementacion
- Crear una pégina web para Sedemi
- Hacer encuestas de imagen corporativa abiertas en redes como
Linkedin/FB/Instagram
Formar equipo multidisciplinario en SEDEMI para que apoye en el
desarrollo del proyecto
- Socializar en Linkedin las nuevas incorporaciones
- Hacer postulaciones de nuevos empleos en redes sociales de

mayor acceso a perfiles de nuevas generaciones como Tiktok e
Instagram
- Encuestar a las empresas que han trabajado practicas de Marca
Empleadora, las estrategias y tips para implementar este tipo de
proyectos
Capacitar a los lideres en técnicas de entrevistas de seleccién para
que sean parte del proceso de atraccion de talento y que se
establezca dentro de |a politica de |a organizacion
- Mejora de competencias técnicas de los lideres de la
organizaciénCompromiso de los directivos para aplicar las
herramientas y acciones a proponer
Actualizar los perfiles al nuevo contexto tecnolégico
Competitividad salarial, mejorar las escalas salariales frente al
mercadoAlinear perfiles de acuerdo a responsabilidad de cargos y
escala salarial
- Definir planes de desarrollo y planes de carrera
- Tenemos definidos los objetivos del proyecto por lo que el equipo
estaden el desarrollo del mismo
- El grupo esta cohesionado y comprometido con las actividades
- Podriamos encontrar resistencia al cambio como uno de los
grandes cuellos de botella
- Los miembros del equipo se encuentran motivados
- Es importante generar el compromiso para el cambio en las
autoridades de la organizacién

Opciones/Lluvia de Ideas

e 0000

Moderador/Conclusiones

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



Figura 11.

Necesidades Usuario Six Thinking Hats

NECESIDADES DEL USUARIO FINAL

Tipo de Sombrero

Tipo de Pensamiento

Pregunta para cada tipo de pensamiento

Informacion y Datos

SEDEM, tiene un proceso de seleccién bastante operativo, no
busca calidad si no cantidad.

Optimismo/Positivismo

Crear un proceso que permita entregar atraer y seleccionar al
personal con las competencias idoneas para cumplir las
actividades solicitadas por SEDEMI, buscando mejorar el
desempefioy el clima laboral.

- Mejorar el proceso actual

- Compromiso

Precaucion/Cautela

- Presupuesto para implementar nuevas tecnologias
- Organizacion con una cultura tradicional
- Laresistencia al cambio por parte del ejecutivo

Emociones/Sentimientos

- Frustracion
- Desmotivacion
- Expectativa de los procesos a desarrollar

Opciones/Lluvia de Ideas

- Que SEDEMI pueda contratar personal con los perfiles
adecuados, altamente capacitado y comprometido, y alineados a
la Mision y Visién de la organizacion

Identificar brechas existentes en el proceso de seleccion (lo que
se deberia mejorar)

- Generar cultura

- Analizar las bandas salariales en relacion del mercado laboral

P OPOOr

Moderador/Conclusiones

- SEDEMI tiene un proceso de seleccion bastante operativo, no
busca calidad si no cantidad.

- Crear un proceso que permita entregar atraer y seleccionar al
personal con las competencias idoneas para cumplir las
actividades solicitadas por SEDEMI, buscando mejorar el
desempefoy el clima laboral.

- Generar cultura

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



Figura 12.

Beneficios Metodologias Agiles

BENEFICIOS DE APLICAR METODOLOGIAS AGILES DE TRABAJO

Tipo de Sombrero Tipo de Pensamiento

Pregunta para cada tipo de pensamiento

Informacion y Datos

- Proceso de seleccion actual
- Objetivos claros
- Acceso a la Planificacién Estratégica

Optimismo/Positivismo

- El equipo se encuentra muy interesado en el desarrollo del
proyecto

- Satisfechos por el nivel de profesionales que el grupo tiene
- Avance del desarrollo del proyecto

Precaucion/Cautela

- Falta de informacion
- Tiempo de los integrantes para desarrollarlo

Emociones/Sentimientos

- Expectantes
- Comprometidos
- Motivados

Opciones/Lluvia de Ideas

- Establecer metas claras y objetivas para el desarrollo del
proyecto

- Comunicar los avances del proyecto a las autoridades

- Solventar problemas complejos en base a una comunicacion

Moderador/Conclusiones

- Objetivos claros

- Acceso a la Planificacion Estratégica

- Establecer metas claras y objetivas para el desarrollo del
proyecto

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)




CAPITULO 6: Metodologias Agiles Aplicadas a Talento Humano

Como se ha indicado anteriormente SEDEMI tiene oportunidades de mejora en sus procesos de
reclutamiento y seleccion, cuenta manuales, diccionarios de competencias, por este motivo, es
necesario tener un enfoque agil para el desarrollo de nuevas iteraciones para mejorar el proceso,
mismo que crea un impacto en la propuesta de Marca Empleadora, por lo que nuestro proyecto
nace por la necesidad de reforzar y repotenciar estos procesos para asegurar la obtencion de los
mejores talentos del mercado.

Las metodologias agiles se deben adaptar a cada entorno organizacional, estas permiten generar
equipos multidisciplinarios, contando con un facilitador que hace las veces de lider, sin embargo,
son estructuras planas, no jerarquicas, en estas, el liderazgo va pasando de un miembro a otro
de acuerdo a la necesidad del proyecto.

6.1 Clientes del Proyecto

El area de Talento Humano es el cliente de nuestro proyecto, quienes ademas representan los
intereses de la alta direccion y la gerencia corporativa. Talento Humano tiene especial interés en
contar con procesos de reclutamiento y seleccidon alineados con la estrategia y vision de la
organizacién en su compromiso con la atencion de las necesidades de sus clientes en los
diferentes proyectos que a su vez causen impacto en su marca empleadora.

6.2 Preocupacion de Cliente Interno

La preocupacion radica en que SEDEMI no consiga posicionarse en el mercado laboral para los
stakeholders, esto implica que no sea un atractivo empresarial para talentos de calidad, en la
actualidad existe una fuga de talentos y desgaste de los colaboradores que prestan sus servicios,

por lo expuesto se redundaria en una imagen negativa empresarial.



6.3 Usuarios Finales del Proyecto

Los beneficiarios de la mejora de los procesos de reclutamiento y seleccion son los lideres de
area la organizacion por que contardn con profesionales que se puedan adaptar con mayor
facilidad y podran contribuir al logro de los objetivos de la organizacién.

6.4 Intereses del Usuario Final

Este interés esta centrado en posicionarse en el mercado laboral, atraer y reclutar personal
competente para los puestos vacantes, generar compromiso y retencion de personal.

6.5 Preocupaciones del Usuario Final

Las principales preocupaciones se centran en la fuga de talentos, contrato psicolégico del
personal, discrepancias de las expectativas del personal versus lo que la organizacion ofrece,
autorizaciones de la alta gerencia para avanzar con el proyecto de mejora continua.

6.6 Stakeholders de la Organizacién

Presidencia Ejecutiva.

Gerencia General.

Gerencia de Sistemas.

Gerencia de Marketing.



CAPITULO 7: Metodologia Desing Thinking: Mapa de Empatia

Es necesario tener en cuenta que para determinar a quién va dirigido el proyecto es definir los
siguientes términos:

7.1 Cliente

Talento Humano (quien solicita al equipo de Design Thinking la presentacion de un proyecto de
mejora)

7.2 Usuario

Lideres de areas (quienes son duefios de los procesos de seleccion, desde el levantamiento del
perfil de acuerdo con sus necesidades de personal hasta la eleccion del candidato finalista).

A partir de esta consideracion se despliega la necesidad de determinar si el proyecto cumpla con
los criterios de Deseabilidad, Factibilidad y Viabilidad, que nos permitan gestionar de manera
adecuada los requerimientos de las areas.

Es asi como Brown en su libro Disefar el Cambio, indica: “Puede que tenga mas sentido impulsar
la innovacién desde una perspectiva centrada en el consumidor que le permita explotar activos
gue ya poseen: una gran base de clientes, marcas reconocidas y de confianza, sistemas de apoyo
y servicio de atencién al cliente experimentados, distribucion amplia y cadenas de suministro. Este
es el enfoque centrado en la persona y basado en la deseabilidad que el design thinking esta
idealmente preparado para mejorar.” (pags. 127, 128).

Es por ello que se traza la propuesta a partir de estos elementos que nos permitan enfocarnos en
las personas, con base en la denominada triada que es:

7.3 Deseabilidad

Utilidad

El proyecto tiene la finalidad de innovar el proceso de seleccién y crear una marca empleadora
con el objetivo de que los usuarios tengan una mejor experiencia a la hora de atraer y seleccionar

a un postulante de forma &gil y efectiva.



Usabilidad
Para los lideres de las diferentes areas es indispensable que el proceso de seleccion sea
enfocado en conseguir los mejores postulantes y para ello es necesario contar con una marca
empleadora que permita:

- Convertirse en una empresa referente en el mercado laboral.

- Atraer a los mejores candidatos.

- Que los colaboradores sean la publicidad de la empresa.

- Mantener el interés de la marca empleadora a nivel externo e interno de la empresa.

- Reducir indices de rotacion.
Placer
Con la implementaciéon de la marca empleadora y mejorando los mecanismos de atraccion y
seleccidn, los usuarios (lideres) participaran de forma activa en las diferentes fases: publicacion,
preseleccién, toma de pruebas y entrevistas para que la experiencia del usuario sea gratificante
con el objetivo de que sea amigable y menos burocratico a la hora de seleccionar a un postulante
y con un proceso apropiado de onboarding el candidato se adaptate al perfil del puesto requerido,
asi el usuario crea una percepcion positiva a los trabajadores y a los candidatos en el mercado
laboral lo cual ayuda a crear una marca empleadora.
7.4 Factibilidad
Los lideres de cada area deben involucrarse en las diferentes fases del proceso de atraccion y
seleccién con la finalidad de obtener el personal idéneo, creando una cohesion en el equipo para
conseguir los objetivos planteados.
Es técnica y organizacionalmente factible debido a:

- Se capacitara a los lideres en el correcto manejo del procedimiento de seleccion (fases

del proceso).

- Se planificara los procesos de atraccion y seleccion.



- Se generara compromiso de los participantes (lideres).

- Serevisara perfiles de puesto para los procesos de seleccién.

- Se determinara el tiempo de ejecucion y aprobacion.
7.5 Viabilidad
El proyecto es viable porque no se genera costos mayores en la ejecucion y aplicacion ya que se
trabajara con recurso: humano, administrativo, financiero, que dispone la empresa para su
ejecucion, contando con la aprobacion de Gerencia General para crear una marca empleadora
desde seleccion de personal.
Tal y como sugiere la triada «deseabilidad factibilidad- viabilidad», una empresa que llega a la
innovacién desde el lado de la factibilidad tendra que ajustar los otros factores en respuesta a los
descubrimientos que haga. El modelo de negocio definitivo para una empresa nueva puede que
no sea obvio al principio, y, en ese caso, la flexibilidad y la adaptabilidad son un activo enorme.
(Brown y Katz 127)
7.6 Herramienta Etnografica
La herramienta etnografica permite: conocer, establecer empatia con los usuarios, asi como
obtener de primera mano informacion con las necesidades que tienen, una sugerencia
relacionada es levantar informacién gestionando como lo indica Brown y Katz “recopilando datos
etnogréaficos en el terreno, realizando entrevistas, revisando patentes o procesos de fabricacion,
hablando con vendedores y subcontratistas. Pueden tomar notas, hacer fotos, filmar videos,
grabar conversaciones y sentarse en aviones.” (pag. 62)
Para la ejecucion del proyecto, las herramientas etnograficas seleccionadas son las siguientes:
Encuesta
Consideramos que es importante conocer la percepcién sobre el proceso actual, que les gusta'y
gue disfrutan del proceso actual y que creen que necesitan cambiar para volverse deseable,
factible y viable. Esta encuesta seria aplicada los usuarios, es decir, a los lideres de las areas,

en la actualidad son 22 lideres.



Figura 13.

Encuesta

Plan de Investigacion

Qué métoda
técnica etnogrdfica para empatizar
p

Endénde
Lugar del relevamiento

Materiales

[ Encuesta

Encuesta J
L

[ Direcciones de

Via Online - Monkey survey J

A quién

Petfilfes) de personas/usuari@s

Lideres de drea.- quienes
normalmente tienen gente a cargo y
que participan en el proceso de
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Responsable:

N J Sally Arana

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)

Entrevista
Para establecer un punto de partida en el proyecto, es importante conocer el proceso actual y las
herramientas con las que se cuenta, para esto vamos a entrevistar al responsable del area de
reclutamiento y seleccidn quien es nuestro cliente, pero también es un usuario (al liderar el area
de reclutamiento y seleccion).

Figura 14.
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Responsable:

Ana Maria Lescano y David Lema

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



Se ha elegido la entrevista semi estructurada, ya que, por una parte, se le puede anticipar al
usuario ciertas cuestiones, preguntas e informacién requerida, para que tenga el tiempo necesario
de preparacioén y recopilacion, pero, por otro lado, se deja la posibilidad de que por medio de la
conversacion sigan fluyendo temas de interés y gran importancia para poder solucionar los
requerimientos de los lideres de areas, que seguramente tendran varias inquietudes y
sugerencias acerca del proyecto.
Al momento de realizar esta entrevista se va a procurar utilizar un lenguaje no verbal que permita
establecer relaciones de pares, no demostrando autoridad o jerarquia, para tal efecto se evitara
gue existan mesas, escritorios entre el equipo entrevistador y el entrevistado, la postura asi
mismo, debe reflejar tranquilidad, el lenguaje evitando llegar a la formalidad, para evitar generar
un ambiente tenso.
Mosca en la Pared (Observacién)
Para entender como se aplica el proceso en la realidad y cémo interactdan Talento Humano y los
lideres de las areas en las diferentes etapas del proceso: levantamiento del perfil (perfil duro y
competencias), la aplicacién de técnicas de entrevistas, aplicacién de pruebas, evaluacion de
candidatos y proceso de seleccion.

Figura 15.

Mosca en la Pared (Observacion)
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Responsable:

Jenny Zdrate y Francisco Ramirez

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)



Mapa de Empatia

“La inmersion en el contexto donde encuentra a la gente en el lugar donde vive, trabaja y
desarrolla su vida social pone de manifiesto nuevos puntos de vista y oportunidades inesperadas.”
(IDEO.org 46)

La herramienta que nos puede ayudar al proceso de Interpretacién es el Mapa de Empatia, ya
gue, con lo observado tanto en la entrevista, como en las encuestas y durante la aplicacion de la
herramienta de la mosca en la pared, podemos construir el perfil del usuario desde sus 6 aristas
0 aspectos, lo que nos ayudara a entender como podemos aportar en el desarrollo de nuestro
proyecto y satisfacer sus deseos y necesidades para trabajar de manera &gil y eficiente para el

beneficio de los usuarios.

Figura 16.

Mapa de Empatia
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Nota. Fuente: Elaboracién propia (2022)

Redaccion del o los Insights Accionables resultante de la interpretacién del usuario.
¢, Como podemos hacer para desarrollar una imagen corporativa atrayente para reclutar a los

mejores talentos del mercado?



CAPITULO 8: Herramientas Para Idear, Prototipar y Testear
En los proyectos basados en metodologias agiles, se requiere de herramientas para idear,
prototipar y testar el proyecto, esto se lo hace en conjunto con el usuario, lo que ayuda a
desarrollar un producto adaptado a las necesidades especificas del usuario, es asi que se utiliza
acciones de testeo para la generacién de ideas como Scamper, prototipado detalladas a
continuacion:
8.1 Generacion de ldeas Scamper
Se utilizara la herramienta SCAMPER como metodologia para la generacion de ideas.
Insight accionable
S: Se puede sustituir la postulacion de vacantes creando un enlace en la pagina web de SEDEMI,
para que sea amigable al momento de aplicar o formar parte de la base de datos de la bolsa de
empleo.
C: Se puede combinar informacién de la aplicacién de bolsa de empleo para crear una interfaz
con el sistema de recursos humanos, para el proceso de contratacién
A: Adaptar al proceso de reclutamiento una encuesta de satisfaccion de la experiencia del
candidato en el uso de la pagina web para postular.
M: Se propone magnificar el servicio, mediante la solicitud de actualizacién de los datos para
futuras vacantes enfocados en el perfil requerido a contratar.
P: Los usos aplicados a la opcion de trabaja con nosotros, sera utilizado para varios procesos de
talento humano, como: Bienestar Social, nomina, capacitacion.
E: Mediante la actualizacion, se eliminara que los postulantes ingresen informacién cada vez que
deseen participar en un proceso de seleccion.
R: Se puede reordenar el proceso al generar un planteamiento de 0 papeles y mantener una

gestion 100% digital.



8.2 Prototipado
Se propone el uso de Prototipado en papel, puesto que se enfocaria en el disefio de la pagina
web. (A continuacion, tabla dinamica interactiva), el mismo se experimentara en dos fases el
prototipo inicial y el prototipo con las observaciones por parte de nuestros usuarios.

Figura 17.

Prototipo Inicial Pagina Web
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Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022)

Figura 18.

Prototipo Segunda Version Pagina Web
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Nota. Fuente: Elaboracion propia a través de la aplicacién Protoio (2022)



Figura 19.

Prototipo Version Final Pagina Web
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8.3 Acciones de Testeo

Tomando de muestra a un grupo seleccionado de Lideres de area (usuarios que participaron en

la fase de empatia), en las cuales exista mayor rotacion y contratacién, se realizara una encuesta

de prueba, el mismo que registrara la informacién que requiere en el formato BODI.

Se realizaran dos grupos de Testeo con cinco usuarios cada grupo; en cada grupo dos miembros

del equipo de Design Thinking daran a experimentar al usuario el prototipo, (en el Grupo 1, David

Lemay Sally Arana y en el Grupo 2, Jenny Zarate y Ana Maria Lescano), los mismos que daran

un feedback a Francisco Ramirez quien con dicha informacién ejecutara el formato BODI.
Figura 20.

Formato Bodi

ENEFICIOS PORTUNIDADES
¢;qué es lo que suena grandioso de la idea? 4qué crees gque no funcionaria?
;qué dudas tienes? ¢qué se te ocurre a partir de esto?
UDAS DEAS
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Nota. Fuente: Recursos Académicos (2022)
Beneficios
Mejorar la imagen institucional al implementar una plataforma tecnificada tanto para los
candidatos como para el departamento de reclutamiento y seleccién de personal.
Sistematizar el proceso de reclutamiento haciendo mas agil la obtencién de perfiles idéneos para
los cargos requeridos.

Obtener una base de datos propia de candidatos.



Los Lideres de é&rea, podrian explorar en la base de datos perfiles que se adapten a los cargos
requeridos.

Oportunidades

Desconocimiento de los candidatos del uso de esta plataforma

Falta de un plan de comunicacion atractivo que dé a conocer al mercado laboral dicha plataforma.
Que no se llegué al mercado laboral que se desea obtener.

Dudas

¢Como Lider de area puedo acceder a la plataforma como usuario desde cualquier dispositivo
externo a SEDEMI?

¢ Puedo registrar postulantes como lider de area?

¢,Cuanto tiempo tardariamos en implementar la plataforma?

Ideas

Plantear una estrategia de comunicacién efectiva que se enfoque en los perfiles necesarios que
la organizacién busca.

Realizar una feria de empleo virtual donde se dé a conocer la plataforma y los puestos y vacantes
que SEDEMI genera.

Crear un espacio donde el candidato pueda compartir su experiencia del proceso en el cual
participo.

Conclusiones

De acuerdo con la informacion recibida por los usuarios se puede identificar que la implementacion
de la bolsa de empleo aportara para una mayor agilidad y transformacion digital de los procesos
de reclutamiento y seleccion mostrando coherencia con el proyecto de marca empleadora.

La plataforma abre oportunidades para que la compafiia implemente acciones para el
reforzamiento de su marca empleadora a través de planes de comunicacion dirigidos al publico

objetivo y la ejecucion de estrategias para la atraccién de talentos del mercado laboral.



CAPITULO 9: Impacto Financiero y Laboral de la Transformacién Digital

La Propuesta de Valor del Empleado (Employee Value Proposition - EVP), de acuerdo a
Minchington (2005), se puede definir como un grupo de asociaciones y ofrecimientos que provee
una organizacion a cambio de habilidades, capacidades y experiencias que un empleado trae a
la organizacion. El EVP puede entenderse como el diferenciador de valor que los empleados
pueden observar y recibir por trabajar en una organizacién y que no recibira por trabajar en otra
organizacion diferente. Para los empleados el concepto de valor puede ser entendido como
compensacion economica, beneficios adicionales a los legales, desarrollo, clima organizacional
entre otras.

Asi como el EVP puede contribuir al mejoramiento de la marca empleadora de la organizacion a
través de la Experiencia del Empleado (Candidate Experience), como estrategia de reclutamiento
y seleccion “centrada en satisfacer las expectativas laborales y personales del candidato”, la
experiencia de los candidatos también puede contribuir a la construccibn de una marca
empleadora atractiva.

Como se ha mencionado en capitulos previos, el objetivo de este proyecto esta centrado en
mejorar la marca empleadora de SEDEMI a través de propuestas para la potencializacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion de la organizacion y en este capitulo analizaremos el
presupuesto del proyecto.

9.1 Elaboracién del Presupuesto del Proyecto

El presupuesto considerado para el proyecto es el siguiente:



Tabla 7.

Presupuesto Anual del Proyecto

Detalle Costos
1. Reclutamiento y Seleccion $ 33.080,76
1.1 Head-hunters $7.289,41
1.2 Pruebas de Evaluacion $4.100,00
KUDERT $ 2.100,00
AMITAI $ 3.000,00
1.3 Desarrollo Pagina Web $7.963,45
$ 4.000,00

1.4 Suscripciones Web de Reclutamiento

LinkedIn Talent Solutions $1.500,00
. ) $ 2.500,00
Multitrabajos.com

1.5 Contratacién de Community Manager $13.727,90

2. Capacitacion y Desarrollo $5.461,31
Capacitacion Interna $40,51

Capacitaciéon Externa $5.420,80

2. Cotizacién de Clima Laboral $ 14.480,00

3. Costo de Comunicacion interna y externa $ 8.000,00

TOTAL $61.022,07

Nota. Fuente: Elaboracién propia (2022)
El enfoque para la elaboracion del presupuesto de Talento Humano esta concentrado en los
siguientes aspectos:
Detalle y Descripcion del Presupuesto.
Reclutamiento y seleccion.
Costo de Head-Hunters
Para el reclutamiento de posiciones confidenciales de nivel de jefatura y gerencia o direccion la
organizacioén se considerara la contratacion de un servicio de Head-hunter.
De acuerdo con lo investigado en el mercado, el costo por el servicio de head hunting es de dos
sueldos de la posicién contratada.
Para calcular el costo anual del servicio se observa que, de acuerdo con la informacién

proporcionada, la rotacion anual, tomando como base el afio 2021, de las posiciones antes



mencionada es del 5,6%, esto significa que 1 posicion de nivel de jefaturay 1 posicion de nivel de
gerencia seran presupuestadas para este servicio de la siguiente manera:
Tabla 8.

Costo de Head Hunting

Sueldo Base # Posiciones a Costo
Mensual Promedio Reclutar Headhunting
Jefatura $ 1.534,00 1 $ 3.264,35
Gerencia $ 2.567,00 1 $ 4.025,06
$ 7.289,41

Nota. Fuente: Elaboracién propia (2022)
Costo de Pruebas de Evaluacion
Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion se propone incluir la toma de pruebas
psicométricas, de personalidad y de honestidad.
Kudert. plataforma que ofrece un grupo de pruebas que permite evaluar a los candidatos desde
3 dimensiones: Conductual usando metodologia DISC, Cognitiva evaluando 1Q y Emocional.
Costo anual: US$ 2.100,00 que incluye: 300 crédito al afio.
Amital. Ofrece un grupo de pruebas que permiten medir de manera confiable la tendencia de
candidatos a involucrarse en actos deshonestos.
Costo anual: US$ 3.000,00 plan ilimitado.
Costo de Desarrollo de Pagina Web para Reclutamiento
Para determinar el costo mas eficiente para la organizacion, se analizan dos posibilidades para el
desarrollo de la pagina web para reclutamiento de la organizacién:
Contratar un Desarrollador Web. A continuacion, se observa el detalle del costo de contratar

como empleado eventual por seis meses a un Desarrollador Web.



Tabla 9.

Calculo de Costo de No6mina de Desarrollador Web

Sueldo + Beneficios Beneficios Total
Comisiones Legales Extralegales
$ 4.800,00 $1.747,54 $1.916,64 $ 8.464,18

APORTE
CARGO SUELDO BASE DECIMO DECIMO FONDO VACACIONES PATRONAL SUBSIDIO BONO VACACIONAL SEGURO | SEGURO DE
BRUTO TERCERO CUARTO RESERVA GUARDERIA MEDICO VIDA

11.15%

DESARROLLADOR WEB S 480000 $ 40000 $ 21250 § 39984 $ 20000 $ 53500 $ 30000 § 90,00 $ 12500 $ 46647 $ 84001 $ 9516

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022). Se considera un sueldo base bruto mensual de

$800 de acuerdo informacién obtenida de (Salarios de Desarrollador programador, 2022).

Recursos Internos de la Organizacion. El personal existente del area de Sistemas de SEDEMI
incluya como para de su planilla de proyectos, el desarrollo de la pagina web de reclutamiento de
la organizacién, de esta manera el costo se calcula de la siguiente manera:

Tabla 10.

Calculo de Costo Anual para Desarrollo de Pagina Web

Sueldo + Beneficios Bono Beneficios Total
Comisiones Legales Desemperio Extralegales
$ 14.400,00 $ 5.030,12 $ 600,00 $ 3.860,22 $ 23.890,34
Costo Mensual $23.890,34/12 = $1.990,86
Costo Por Dia $1.990,34/30 = $66,36
Costo Por Hora $66,36/8 = $8,29

N° De Horas Para Desarrollo De Pagina Web 960 Horas
Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Costo del Desarrollo de P4gina Web para reclutamiento US$ 7.963,45, con la informacién arriba
detallada, se identifica que la mejor opcién en términos de costos es que el personal del area de

Sistemas de SEDEMI desarrolle la pagina web.



Costo de Suscripciones en Portales de Reclutamiento
LinkedIn Talent Solutions.- $ 1.500,00 suscripcion anual.
Multitrabajos.com.- $ 2.500,00 suscripcién anual
Costo de Community Manager
A continuacion, se detalla el costo anual de contratar como empleado fijo a un Community
Manager:
Tabla 11.

Célculo de Costo de Nomina de Community Manager

Sueldo + Beneficios Bono Beneficios Total
Comisiones Legales Desempefio Extralegales
$ 7.200,00 $ 2.727,56 $ 600,00 $ 3.200,34 $ 13.727,90

APORTE
CARGO SUELDO BASE DECIMO DECIMO FONDO VACACIONES PATRONAL SUBSIDIO BONO VACACIONAL SEGURO | SEGURO DE
BRUTO TERCERO CUARTO RESERVA 11159 GUARDERIA MEDICO VIDA

COMMUNITY MANAGER $ 720000 $ 600,00 $ 42500 $ 59976 $ 300,00 $ 802,80 S 600,00 $ 180,00 § 250,00 § 300,00 $ 168001 $ 19033

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022). Se considera un sueldo base bruto mensual de

$600 de acuerdo informacion obtenida de (Salarios de Community manager, 2022).

Capacitacion y Desarrollo

Costo de horas de capacitacion para entrenar a los usuarios finales sobre:

El nuevo proceso de reclutamiento, explicacion de las herramientas que se usaran en cada etapa
de los procesos, explicacion de los tiempos de reclutamiento, explicacion de las herramientas de
evaluacion, explicacion de las interpretaciones de los resultados.

Estas sesiones de capacitacion seran dictadas por el Jefe de Talento Humano, el pablico objetivo
son los 22 lideres de la organizacion, se realizaran 2 sesiones con 11 lideres en cada una, con
una duracion de 2 horas por sesion.

El costo de estas sesiones se calcula de la siguiente manera:



Tabla 12.

Calculo de Costo de Nomina de Jefe de Talento Humano

Sueldo + Beneficios Legales Bono Beneficios Total
Comisiones Desempefio Extralegales
$ 18.540,00 $ 6.354,09 $ 600,00 $ 3.672,84 $ 29.166,93

Costo Mensual: $29.166,93/12 = $2.430,57
Costo por Dia: $2.430,57/30 = $81,02
Costo por Hora: $81,02/8 = $10,13

No de Horas de capacitacion: 4 horas
Costo de la Capacitacion = US$ 40,51

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022).

Capacitacion en Seleccidn Efectiva de Personal. Para entrenar a los lideres de la organizacién
para hacer entrevistas basadas en competencias, que seran aplicadas en los procesos de
seleccion.

Costo por persona incluyendo IVA $ 246,40

Costo Total de la Capacitacién: $ 5.420,80

Desempefio Organizacional. Métrica de evaluacién de clima laboral como insumo. Costo de
ejecucion de encuesta de clima laboral con un proveedor externo.

Seguridad y Salud Ocupacional. Métrica de riesgos psicosociales. Costo de ejecucion de
encuesta de riegos con un proveedor externo. Costo de charlas de capacitacion sobre acoso
laboral. Costo de implementacion de programa de seguridad (EPPs y ergonomia, programa de
pausas activas) y programas de salud pre ocupacional, preventiva y post ocupacional.

De acuerdo a lo analizado y presentado previamente, las acciones que las organizaciones deben
tomar para desarrollar una Marca Empleadora fuerte son muy amplias, el enfoque de este

proyecto esta orientado hacia el mejoramiento de los procesos de reclutamiento y seleccién y con



ello mejorar la experiencia del candidato. Sin embargo, se entiende que como parte de la
propuesta de valor a los empleados, que contribuye a mejorar la imagen de la organizacion desde
adentro, la organizacion puede también mejorar aspectos de beneficios extralegales, cuyos
costos, a pesar de no ser objeto de analisis para el presente proyecto, pueden verse a
continuacion:

Tabla 13.

Costo de Beneficios Extralegales

BENEFICIOS EXTRALEGALES
Alimentacion 192.720,00
Seguro medico | 219.000,00
Seguro de Vida | 200.000,00
Valor Total 611.720,00

Nota. Fuente: Elaboracion propia (2022).
Inversiones no Consideradas
Debido a la naturaleza y al alcance del proyecto, el disefio no requiere de una inversién en los
siguientes componentes:
Software de gestiéon ERP’s.
Trabajo remoto.
Aun asi, en un futuro con la implementacion de la evaluacién de desempefio por competencias y
analisis de resultados, la organizacién considerard la aplicaciéon de los componentes antes

mencionados en funcién de sus necesidades.



CAPITULO 10: Transformacién Digital, Contratacién Laboral y Gobernanza Corporativa

Actualmente el mundo esta en un constante crecimiento, es por ello que desde ya se han creado
nuevos cargos para el cumplimiento de las transformaciones digitales de las empresas y estar

siempre a la vanguardia de las organizaciones.

10.1 Necesidades Especificas del Proyecto con Relacién a Habilidades Digitales

SEDEMI busca entregar soluciones cada vez mas eficientes, sostenibles y sustentables a sus
clientes y que a la vez generen rentabilidad para la empresa, la organizacién se plantea retos
importantes, es por ello que, para cumplir con este objetivo, en la organizacién todos los
empleados tienen que establecer y desarrollar nuevas competencias, conocimientos, destrezas y
aptitudes organizadas en torno a cinco areas:

La informacién, alfabetizacion informacional y el tratamiento de datos: identificar, localizar,
recuperar, almacenar, organizar y analizar informacion digital, evaluar su finalidad y relevancia.
La Comunicacién y Colaboracion

Comunicar en entornos digitales, compartir recursos en linea, conectar y colaborar con otras
personas mediante herramientas digitales, interactuar y participar en comunidades y redes;
conciencia intercultural.

La Creacion de Contenido Digital

Creary editar nuevos contenidos (textos, imagenes, videos...), integrar conocimientos y reelaborar
contenidos previos, realizar producciones artisticas, contenidos multimedia y programacion
informatica, saber aplicar los derechos

La Seguridad

Proteccion personal, proteccion de datos y de la identidad digital, uso de seguridad, uso seguroy

sostenible



La Resolucion de Problemas

Identificar necesidades y recursos digitales, tomar decisiones para seleccionar las herramientas
digitales apropiadas segun la necesidad o finalidad, resolver problemas conceptuales y técnicos
a través de medios digitales, uso creativo de la tecnologia, actualizar la competencia propia y la
de otros. (Qué son las Competencias Digitales, 2022).

10.2 Caracteristicas del Lider Digital

Actualmente en SEDEMI, se han identificado tres grupos de lideres los mismos que se detallan
continuacion:

Lider Estratégico.

Lider Operacional.

Lider Administrativo.

Sin embargo, se ha podido evidenciar que los tres lideres manejan un estilo de liderazgo
tradicional quienes han heredado esta cultura.

Por lo tanto, hoy en dia el papel del Lider juega un papel muy importante por la necesidad de
adaptacion a una nueva normalidad, ya que se tiene un proposito importante que es el trasladar
su rol a la virtualidad, es asi que la adaptacién y flexibilidad a la incorporacién de nuevas
tecnologias es fundamental en estos dias. El Lider tiene que ser un facilitador para su equipo en
cuanto a la incorporacién de estas nuevas tecnologias, por lo tanto, es importante que los lideres
cuenten con las siguientes caracteristicas:

Orientacion.

Empoderamiento.

Libertad.

Agilidad.

Seguimiento.

Tecnologia.

Inspiracion Y Motivacion.



Confianza.

10.3 Tipos de Contratos Actuales y a Futuro

En la actualidad, en SEDEMI cuentan con 8 modalidades contractuales las mismas que se
detallan a continuacion:

Especial Emergente Tiempo Completo

Contrato de trabajo individual por tiempo definido que se celebra para la sostenibilidad de la
produccion y fuente de ingresos en situaciones emergentes, dicho contrato tiene un plazo maximo
de un afio (1) afio y podra ser renovado por una sola vez por el mismo plazo.

Contrato Eventual

Son contratos de temporada aquellos que en razon de la costumbre o de la contratacion colectiva,
se han venido celebrando entre una empresa o empleador y un trabajador o grupo de
trabajadores, para que realicen trabajos ciclicos o periddicos, en razén de la naturaleza
discontinua de sus labores, gozando estos contratos de estabilidad, entendida, como el derecho
de los trabajadores a ser llamados a prestar sus servicios en cada temporada que se requieran.
Se configurara el despido intempestivo si no lo fueren. (Congreso Nacional & Maya).

Contrato a Prueba (Indefinido)

Cuando se celebre por primera vez, podra sefalarse un tiempo de prueba, de duracion maxima
de noventa dias. Vencido este plazo, automaticamente se entendera que continldia en vigencia por
el tiempo que faltare para completar el afio. Tal contrato no podra celebrarse sino una sola vez
entre las mismas partes. (Congreso Nacional & Maya)

Pasantias

Las practicas pre profesionales, pasantias y servicios a la comunidad, que realizan los estudiantes
universitarios como requisito obligatorio para la obtencién del titulo profesional y debidamente
monitoreadas de conformidad con los lineamientos generales definidos por el Consejo de

Educacion Superior o el ministerio de trabajo. (Congreso Nacional & Maya)



Contrato por Obra Cierta

El contrato es por obra cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucién de una labor
determinada por una remuneracién que comprende la totalidad de la misma, sin tomar en
consideracion el tiempo que se invierta en ejecutarla. (Congreso Nacional & Maya).

Por Obra Tiempo Completo

En el contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una determinada cantidad de
obra o trabajo en la jornada o en un periodo de tiempo previamente establecido. Se entiende
concluida la jornada o periodo de tiempo, por el hecho de cumplirse la tarea. (Congreso Nacional
& Maya).

Servicios Precarios

Contrato de trabajo para cumplir un trabajo ocasional.

Servicios Profesionales

Contrato de personal para cumplir con la ejecucién de tareas especificas dentro de su profesién.
Por el tipo de industria y por el modelo de negocio que maneja SEDEMI, a futuro se pretende
continuar con los tipos de contrato antes mencionados, a excepcion del tipo de contrato
EMERGENTE ya que este tipo de contrato dej6 de tener vigencia, este se reemplazara por el
contrato PRODUCTIVO.

Contrato Productivo

Es aquel contrato de trabajo con relacion de dependencia por el tiempo que dure la labor, servicio
0 actividad a realizarse, en forma continua o discontinua, renovable por una Unica ocasion, cuya
finalidad es incentivar la generacion de empleo y la formalizacion del trabajo en los sectores
productivos. El contrato productivo debera celebrarse por escrito y contendra, ademas de los
requisitos establecidos en el articulo 21 del Codigo del Trabajo, el tipo de jornada pactada, la
forma en la que sera devengada, el horario en que sera ejecutada la labor por el trabajador, las

actividades a realizarse, el plazo de duracién del contrato, la modalidad presencial o teletrabajo



adoptada por las partes; y, la direccidén de correo electrénico y un medio de contacto definido por
el trabajador. Acuerdo Ministerial Nro. MDT — 2020 -:220.
10.4 Gobernanza Corporativa
De acuerdo con lo manifestado en su Informe de Sostenibilidad 2021, SEDEMI, a través de su
Politica de Sostenibilidad, refleja el compromiso que tienen con todos sus stakeholders y se
enmarca en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones
Unidas. Con este objetivo, para SEDEMI es fundamental el trabajo mancomunado entre
instituciones publicas y privadas, es por eso que la organizacién ha identificado mediante la guia
para la accién empresarial SDG Compass los objetivos en los cuales puede aportar para promover
un mundo mejor, cumpliendo siempre con la legislacion vigente aplicable.

Figura 21.
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Nota. Fuente: (Sedemi, 2022).



Figura 22.

Grupos de Interés
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Nota. Fuente: (Sedemi, 2022).
Cultura Corporativa
SEDEMI en su modelo Formativo, ejecuta el Plan de Desarrollo Integral iniciado con el Programa
de induccién para los nuevos colaboradores: con tematicas de Cultura Sedemi, Seguridad
Industrial, Gestion Ambiental, Gestion de Calidad, Talento Humano, Seguridad Fisica, Seguridad
Ocupacional, Sistemas entre otros.
Enfoque en la Solucién
“‘Encontramos siempre la mejor solucion para nuestros clientes, con una vision amplia para
plantear nuevas respuestas cuidando el medio ambiente y optimizando nuestros procesos.”
Figura 23.
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Produccion y Consumo Responsable

Considerando que la produccién industrial estd normalmente relacionada con la contaminacion
ambiental, SEDEMI quiere romper esa relacion y es por eso que SEDEMI gestiona el 100% de
sus desechos peligrosos generados evitando la contaminacion por una inadecuada disposicidn
final. Reemplaza productos empleados durante la limpieza en Acabado Superficial, lo que permite
consumir una menor cantidad de quimicos y generar una proporcion menor de desechos
peligrosos. Finalmente, se contribuye a disminuir el consumo de materias primas nuevas al
reciclar papel, cartén y chatarra metélica.

Agua limpiay Saneamiento

Como parte del objetivo 6 de los ODS esta el “mejorar la calidad del agua reduciendo la
contaminacioén, eliminando el vertimiento y minimizando la emisién de productos quimicos y
materiales peligrosos, reduciendo a la mitad el porcentaje de aguas residuales sin tratar y
aumentando considerablemente el reciclado y la reutilizacion”, es por esto que SEDEMI afios
atras implementé la PTARI que nos permite reutilizar el agua del proceso de Galvanizado, ademas
dentro de los objetivos de sostenibilidad se tiene el “mantener el tratamiento y recirculacién de
agua del proceso de Galvanizado, para asegurar un consumo 6ptimo”.

Innovacion

Innovar es realizar cambios introduciendo novedades en los mismos. Para innovar, es
fundamental tener las competencias necesarias por lo que SEDEMI ha invertido en procesos de
formacion de sus colaboradores. Ademas, para medir la innovacion, este parametro se ha incluido
dentro de la encuesta de satisfaccion de clientes externos.

Encuestas de Satisfaccion al cliente Externo

Para SEDEMI la innovacién es un valor fundamental, por eso desde 2021 se ha incorporado un

criterio de Innovacion en la evaluacion que los clientes realizan a SEDEMI.



Construccion de CONFIANZA en base al conocimiento especializado, la experiencia y la
orientacion al servicio, con objetivos y principios claros basados en la ética y la transparencia.
Esta confianza se ve reflejada en las encuestas que los clientes realizan.
Durante el primer afio de encuestas se ha tenido un 91% de aceptacion acerca de la innovacion
gue SEDEMI ha incorporado en los proyectos para sus clientes.
Credibilidad
Construir lazos de confianza es fundamental para SEDEMI, estos lazos con los colaboradores y
con sus clientes se ven reflejados en los datos presentados a continuacion.

Figura 24.

Credibilidad
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Nota. Fuente: (Sedemi, 2022).
Encuestas de Satisfaccion al cliente Interno
La Orientacion al Servicio se aplica en todo momento. Tanto para clientes internos (otras areas)
como para clientes externos. Es por eso que desde fines de 2020 se modific6 el proceso de
evaluacion de las areas internas de la planta y se adopté un enfoque de Cliente - Proveedor. De
tal manera que los clientes evalGan a sus proveedores internos. Los Criterios de evaluacién que
agrupan varias preguntas dentro de cada uno son: Calidad, Fiabilidad, Capacidad de Respuesta,
Actitud de Servicio. De esta forma, mes a mes se tienen los resultados de las encuestas de
satisfaccién para saber qué areas y en qué criterio deben mejorar.
10.5 Politica Corporativay Proceso de Reclutamiento y Seleccion de SEDEMI
Con el desarrollo del presente proyecto se busca potencializar la marca empleadora de SEMEDI

a través de un proceso de reclutamiento y seleccion que acomparie el objetivo de la organizacién



de atraery retener a los mejores talentos del mercado y contar con “personal técnico especializado
gue brinden un alto nivel de servicio” que contribuyan a lograr las acciones que se plantean en su
Politica de Sostenibilidad, por estas razones hemos disefiado una Politica Corporativa que regule
el proceso de reclutamiento y seleccién en la organizacion.

Objetivo de la Politica

Describir y regular el proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal de SEDEMI.
El proceso de seleccion de personal se hace con el fin de escoger al candidato que mas se ajuste
a los perfiles establecidos para cada cargo en la empresa y asi poder mantener y mejorar la
productividad y eficiencia de la organizacion.

Alcance

La politica propuesta sera de cumplimiento obligatorio para todos los procesos de reclutamiento
y seleccién para todas las areas corporativas de la empresa.

Procedimiento

Hay dos posibilidades por las que se puede dar inicio a un proceso de reclutamiento y seleccion
de personal en SEDEMI, estas son: 1) la generacién de una vacante; y, 2) la creacion de una
posicién nueva. Una vacante del cargo se da por:

Terminacion por mutuo acuerdo.

Terminacion unilateral.

Transferencia de departamento.

Promocion.

Jubilacién.

Invalidez o muerte del titular de una funcion.

Cuando se requiere la realizacion de trabajos especiales, eventual o temporal.

Para el proceso de reclutamiento y seleccion se debera seguir los siguientes procedimientos:



Reclutamiento

La decisién de reemplazar o crear una posicion se tomara por consenso entre Gerente General,
Lider de Area y Recursos Humanos.

Cuando se tome la decision de reemplazar una vacante, el Lider del Area debe completar el
formato de “Requisicion de Personal” (Ver Anexo B), mismo que debe ser aprobado por el jefe
inmediato de la posicion, el Lider de area, Recursos Humanos y Gerente General a través de
correo electrénico.

Se definira el perfil de competencias de liderazgo y técnicas requeridas por la posicion. La
definicion del perfil se realiza en forma conjunta entre el jefe inmediato y Recursos Humanos.
Una vez definido el perfil, Recursos Humanos da inicio al proceso de reclutamiento interno y
externo paralelamente con el fin de buscar a los candidatos con el perfil requerido a ocupar la
posicién.

Reclutamiento Interno

La fuente tiene por objeto asegurar que los empleados actuales calificados tengan la oportunidad
de ser considerados para vacantes.

Reclutamiento Externo

Esta fuente debera iniciarse como proceso paralelo al proceso de reclutamiento interno.

Fuentes del Reclutamiento

E-Recruiting

Utilizando como fuente principal el portal de empleos de SEDEMI, la creacion de este espacio
sera objeto de nuestro estudio en capitulos posteriores. Adicionalmente, se puede utilizar portales
especializados como: Multitrabajos.com y Computrabajo.com

Reclutamiento Social

Utilizando redes sociales como: LinkedIn, Instagram, Facebook y Twitter



Programa de Referidos

Cuando algun empleado conozca un candidato para un cargo vacante, podra remitir la Hoja de
Vida a Recursos Humanos para que este sea parte del proceso de seleccion.

Head Hunters o Empresas Consultoras

Solo en caso de posiciones de nivel de jefatura o gerencia de caracter confidencial y con
aprobacion del Gerente General se procedera a utilizar el servicio de un head-hunter.
Pre-Seleccién de Candidatos

Con base en el perfil de competencias definido para la posicién, Recursos Humanos evalla la
pertinencia de las hojas de vida colectadas de las diferentes fuentes y preselecciona a los
candidatos que cumplen inicialmente con requisitos para ocupar la posicion.

Recursos Humanos realizara entrevistas basadas en competencias individuales a los candidatos
preseleccionados a fin de verificar el grado de cumplimiento del perfil de competencias definido
para la posicién y tener el primer contacto con todos los candidatos.

Fase de Evaluacion

Los candidatos identificados por Recursos Humanos deberan realizar las pruebas de KUDERT y
AMITAI, estas son pruebas online, cuyos resultados ayudaran a determinar objetivamente los
niveles de competencias de los candidatos en comparacién con los niveles requeridos para la
posicién y adicionalmente para determinar los niveles de honestidad y confianza.
Adicionalmente en esta etapa, Recursos Humanos identifica las empresas y/o personas que
podran proporcionar referencias sobre el desempefio y comportamiento pasados de los
candidatos y verificar las referencias laborales de los candidatos.

Fase de Entrevistas

En base a los resultados de las pruebas online y el criterio obtenido gracias a la entrevista basada
en competencias, Recursos Humanos selecciona al grupo de candidatos que pasaran a la

siguiente etapa de entrevistas.



En la segunda etapa de entrevistas basadas en competencias, el jefe directo de la posicion, el
lider de area y un lider cliente de la posicion entrevistaran a los candidatos finalistas.

En caso de ser necesario, para complementar las evaluaciones, se puede proponer la
coordinacion de un Assessment Center utilizando la metodologia del caso.

Definicion del Candidato Finalista

Cumplidos todos los procesos anteriores, se realizara una sesién de calibracion en la que
participan todos los entrevistadores/evaluadores. Con sustento en el perfil de competencias
preestablecido, se hace la calificacion de los resultados comparativamente entre todos los
candidatos evaluados utilizando el “Formato de Evaluacion de Candidatos” (ANEXO 2), segun el
peso de cada uno de los requisitos definidos para la posicion, elaborando un resumen de
calificaciones de todos los candidatos evaluados, cada actor presenta su recomendacion de
contratacion. De no haber consenso, el jefe inmediato de la posicién a cubrirse es quien toma la

decision final e informa de esto al resto de personas que participaron en el proceso.



CAPITULO 11: Indicadores para Cuantificar el Retorno sobre la Inversion de Talento

Humano

En los ultimos afios, mucho se ha discutido sobre la evolucion del &rea de Recursos Humanos y
su forma de gestionar en las organizaciones, Recursos Humanos y la Administracion del Talento
Humano deja de ser un area operativa para ser un area estratégica que contribuye en el logro de
los objetivos de las organizaciones y convertirse en un “activo organizacional fundamental para la
ejecucion de la estrategia” de las organizaciones. Este proceso evolutivo de la gestion del area
ha sido aceptado a lo largo y ancho de muchas organizaciones, los resultados de las ejecuciones
de las estrategias son evaluados y medidos en términos de indicadores de gestion. El area de
Recursos Humanos tradicionalmente presenta indicadores como ausentismo, cumplimiento de
procesos, asistencia a capacitaciones, sin embargo, también es importante ligar los resultados de
la gestidn de recursos humanos con indicadores financieros.

En este capitulo analizaremos tres indicadores de gestion financiera de generacién de valor del
capital humano.

11.1 Valor Afadido del Capital Humano (Human Capital Value Added)

El Indicador de Valor Afiadido del Capital Humano es una forma de medicion del valor financiero
0 ganancia que los empleados le aportan a la organizacion. Es decir que este indicador nos arroja
la rentabilidad promedio por empleado.

El indicador de Valor Afladido del Capital Humano se calcula de la siguiente manera:

HCVA = Ingresos — Costo Total de Personal

Numero de Empleados Equivalentes

Para el caso de SEDEMI, hemos considerado los siguientes valores:



Ingresos

Ingresos Totales 2019 — Informe Revista EKOS;: US$ 51.282.000,00

Se reporta una reduccion del 12,71% en la Industria de la Construccién para el afio 2020 debido
a la pandemia. Fuente: Banco Central del Ecuadors. Con esto:

Ingresos Totales 2020 (estimado): US$ 44.764.057,80

SEDEMI reporta un incremento de sus ingresos del 961,34% en 20214, es decir:

Ingresos Totales 2021 (estimado): US$ 475.098.851,05

Costo Total de Personal

Costo Anual de la némina total, que incluye: Sueldos/Salarios, Beneficios Legales y Beneficios
Extralegales: US$ 3.126.308,80

# de Empleados Equivalentes

Considerando que nuestro proyecto se enfoca en la Division Corporativa de SEDEMI, el nimero
de empleados equivalentes es: 362

Aplicando la férmula antes mencionada, el Valor Afiadido del Capital Humano de SEDEMI es:

HCVA = 475.098.851,05 - 3.126.308,80 =1.303,80

362
Esto significa que la rentabilidad promedio de cada colaborador de SEDEMI es de USD$
1.303,791,55. Es importante mencionar que por el tipo de industria y el tipo de servicio que ofrece
SEDEMI, los ingresos por ventas que generan son de cifras bastante elevadas, sin embargo, los
costos o la inversion que de be realizar la compafia para brindar los servicios también son

considerables.

2 https://www.ekosnegocios.com/empresa/sedemi-servicios-de-mecanica-industrial-diseno-
construccion-y-montaje-scc

3 https://www.bce.fin.ec/index.php/boletines-de-prensa-archivo/item/1383-la-economia-
ecuatoriana-decrecio-12-4-en-el-segundo-trimestre-de-2020

4 https://www.emis.com/php/company-

profile/EC/Sedemi_Soluciones_Para_Proyectos_de Infraestructura_Sedemi_-
_Solutions_SA es 4904432.html



11.2 Retorno de la Inversién en Capital Humano (ROICH)

Esta medicibn ayuda a comprender la productividad y el rendimiento empresarial, asi como
también puede ser un buen indicador del valor que brindan los colaboradores a la organizacion y
el impacto de su productividad en los ingresos de la organizacion.

ROICH = Ingresos + Costo Total de Personal

Costo Total de Personal
Tomando la misma informacion revisada en el inciso anterior, el Retorno de la Inversion en Capital
Humano de SEDEMI es:

ROICH = 475.098.851,05 + 3.126.308,80 = 152,96

3.126.308,80
Es decir que, por cada USD 1 que SEDEMI invierte en capital humano, la organizacién obtiene
un retorno de USD 152,96.
11.3 Retorno de la Inversién de Empleados - Individual
El Retorno sobre la Inversién es un indicador tradicionalmente utilizado para conocer cuanto gané
la empresa por cada dolar que ésta invierte, en el caso del ROl de Empleados, se puede
interpretar como una métrica para conocer cuanto el retorno, o la ganancia de la empresa por
ddlar invertido en el capital humano y su desarrollo.
El ROI se calcula de la siguiente manera:

ROI = Resultados Esperados

Costo Total del Trabajador + Inversion en Desarrollo
Para el caso de SEDEMI, hemos considerado lo siguiente:
Resultados esperados de SEDEMI
Ingresos Totales 2021 (estimado): US$ 475.098.851,05
De acuerdo lo indicado en la Revista Clave, las perspectivas del Banco Central, estiman un
crecimiento para el 2022 del 2.9% del sector de la construccion, por lo que:

Ingresos Totales 2022 (estimado): US$ 488.876.717,73



Incremento de Ingresos esperado: US$ 13.777.866,68

Resultado esperado individual: US$ 38.060,41

Inversion en Desarrollo

Tomando como referencia lo manifestado por Diego Cubas, Managing Partner de Cornerstone en
la revista Gestion: “La empresa debe definir, en su presupuesto anual, el porcentaje que sera
destinado en la capacitacion y entrenamiento. Lo éptimo es destinar entre 3% y 4% del total del
costo laboral”’. De acuerdo a lo indicado por SEDEMI, la organizacion invierte el 5% de su costo
laboral para Capacitaciones, es decir: US$ 156.315,44, de forma individual US$ 431,81

Por lo tanto, el ROI de Empleado en SEDEMI es:

ROI = 38.060,41 =4,20

8.636,21 + 431,81

Por cada USD 1 que SEDEMI invierte en su capital humano, la organizacion tiene un retorno de
USD 4,20, lo que significa que el aporte o contribucion de cada empleado por délar invertido es
positiva.

Si bien es cierto, la organizacion por su modelo de negocio y tipo de servicio que ofrece muestra
indicadores positivos, es importante mencionar que se espera que con la implementacion del
proyecto estos indicadores sigan incrementando y esto se vea reflejando en acciones que
fortalezcan la Propuesta de Valor para los Empleados y en consecuencia se potencie su marca

empleadora.



Conclusiones
Conclusiones Generales
En el desarrollo del proyecto se reviso la identidad organizacional de directivos y resto de los
trabajadores para con la organizacion.
Se disefié un prototipo en relacién con las necesidades del usuario para mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal.
Se actualizé las fuentes de reclutamiento E-recruiting, reclutamiento social, programa de
Referidos, Head Hunters o empresas consultoras.
Se identifico los elementos para la edificacion de la marca empleador como: el compromiso y la
experiencia que se crea al colaborador dentro de la organizacion.
Se analiz6 la importancia que tiene el permeabilizar el sentido de pertenencia con todos los
colaboradores de la organizacion
Se analiz6 el estado de satisfaccion del proceso de reclutamiento y seleccién, obteniendo mejoras

gracias a la aplicacién de metodologia agiles.

Conclusiones Especificas

Mediante la definicion de la Politica Corporativa y Proceso de Reclutamiento y Seleccion
planteada a SEDEMI, nos permitird describir y regular el proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal con el fin de escoger al candidato que mas se ajuste a los perfiles
establecidos para cada cargo en la empresa y asi poder mantener y mejorar la productividad y
eficiencia de la organizacion.

Es necesario difundir las politicas para conocimiento de los colaboradores, con la finalidad de que
los procedimientos sean aplicacion general para los Procesos de Reclutamiento y Seleccién en
SEDEMILI.

La propuesta de valor al empleado siendo una parte estratégica del employer branding, para la

gestion del talento humano, es importante porque permite generar atraccion, retencion, una



imagen corporativa desde el interno al externo de la organizacion, posicionando a SEDEMI en el

mercado laboral.
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Anexos

Anexo A. Cronograma de Proyecto

CRONOGRAMA PROYECTO TITULACION

TEMA: Propuesta de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal mediante la implementacion de una

marca empleadora en Grupo SEDEMI SEDEMIGROUP CIA. LTDA.

MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE NOVIEMBRE

ACTIVIDADES |E |E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E |E|E

Plan de
titulacion y
sistemas
integrados de

gestiéon

Herramientas de
coaching para la
2 | gestién de

personas

Metodologias
agiles aplicadas
3 | arecursos

humanos

Impacto
financiero y
laboral de la
transformacion

digital

Ajustes
proyectos de
5 | titulacion y

sustentaciones




Anexo B. Formato de Requisicion de Personal

FORMATO DE REQUISION DE PERSONAL SeEeED&e/vil

REQUISICION DE PERSONAL

Gerencia: Departamento: Fecha Req: |Fecha Ingreso:
Temporal Tiempo Posicion Nueva:
Fijo Reemplazo: Para Reemplazar:
Fecha Egr. / /
Titulo del Cargo: Cadigo del Cargo:

Breve descripcion de las tareas mas importantes

DATOS PERSONALES REQUERIDOS

Hombre Mujer Edad de A Afios Estado Civil:
Idiomas: Hablar Leer y Escribir
Ingles Bien Reg. Poco Bien Reg. Poco
Otros
Educacién: |Primaria Secundaria |Universitaria:
Comercial Técnica

Tipo de Experiencia:

Otros Requerimientos (Cursos Destrezas, Habilidades etc.):

Competencias requeridasy niveles:

Autorizado por: Aprobado por:
Jefe Directo Lider de Area
Gerente de RRHH Gerente General

Obsenvaciones:




Anexo C. Formato de Evaluacion de Candidatos

FORMATO DE EVALUACION DE CANDIDATOS

Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3 Candidato 4 Candidato 5
Funcional (40%)
Nivel de inglés 110 90 110 110 110
Educacion 97, 110 95 97 100
Experiencia 110| 110 110 110 95|
Promedio 106 103 105 106 102
Total Funcional 42 41 42 42 41
Competencias (60%) C C C C C
Planificacién y Organizacién | 2 100] 2 100] 2 100] 2 100 2 100
Comunicacién 2 100) 2 100f 2 100§ 2 100] 2| 100
Ejecucion Téctica 2 90| 2 90| 2 90f 2 90} 2 90|
Orientacién a Resultados 2 100] 2 100 2/ 100| 2 100] 2 100
Promedio 97,5 97,5 97,5 97,5 97,5
Total Competencias 58,5 58,5 58,5 58,5 58,5
TOTAL 100,77 99,83 100,50 100,77 99,17
EVALUACION DE COMPETENCIAS
Evaluador
Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3 Candidato 4 Candidato 5
C Cam STAR [Calif STAR Calif STAR alif! STAR alif] STAR
ny o

[Comunicacion

Ejecucion Tactica

*Orientacion a Resultados

*Obligatorias

Calificaciones
3 Sobresaliente
2 Competente
1 Oportunidad de Mejora




Anexo D. Encuestas.
Encuesta para aplicar a los lideres de la organizacion para medir el nivel de satisfaccion de los

procesos de seleccion.

ENCUESTA DE SATISFACCION CON
RESPECTO AL PROCESO DE SELECCION

Estimado colaborador por favor seleccione la respuesta sobre el grado de satisfaccion
con respecto al proceso de seleccidn

1. ¢Engeneral, su experiencia en el manejo de proceso de seleccion es
satisfactoria?

Marca solo un dvalo.

Muy de Acuerdo En Desacuerdo

2. iElanalista de seleccion le indico las diferentes etapas del proceso de seleccion?

Marca solo un dvalo.

1

Mo

3. iElanalista de seleccion le brindo apoyo en el levantamiento del requerimiento
de personal?

Marca solo un dvalo.
s
I No

4. ;Considera usted que se cumplio con todos los lineamientos para manejar un
proceso optimo de atraccion y seleccian?

Marca solo un dvalo.

Muy de Acuerdo En Desacuerdo

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google

Google Formularios



Encuesta a los nuevos colaborares para el grado de satisfaccién del proceso de seleccion en el

cual participaron.

ENCUESTADE PARTICIPAC(()N Y SATISFACCION DEL
PROCESOS DESELECCION DE PERSONAL
Estimado cofaiorador selenciones b respusats mids adecuads segon su oriterdo

' LEAma s antart de asta oportunciad taral?

Selecciona 10005 08 QLE COMESpoNTan.

[ seneenet
) mussrabajon
L) Rodos
Daoo'de-
Dmm
Refondo
[[Jowe
2 L Conwcsera usted gue |a descripaon de & vacanse fue clirs y S55cE de arserncier?
Selecciona (0GOS 103 QUE COMBSPONTAN
[ ntuy do
) scuersone
mm
L]m
En desacuordo

a LU anaiata de 1 de forma clara el pedil ol puesto”
Selectiona (0GOS 105 QUE COMmespondan
[ oty e
[ acxmeadoDe
l_»]m
I PV
En desacuerdo |
4. 20U tan BcE o8 PostularEo DS aRlo Dussto?
MNerse 3010 40 Cvan
T My Mo
L
Mo Ul
“SCompusace

0. 0w tan navtielochs estd on panoral con of pre o oo

ACerwe SO N Jenis

Wy Setstecho

Ertn mstnrate: 1o Tet 0636 CommBe o Suwriends sl Cnsiube

Google Formularios



Encuesta para evaluar al equipo de seleccidn para saber si estan aplicando el proceso completo

para la Seleccién de personal.

ENCUESTA DE CONOCIMIENTOS

Estimado colaborador por favor detalle el proceso de seleccion de personal que usted conoce

1.  Detalle el flujo del proceso de seleccion

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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