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RESUMEN
El proyecto presentado se centra en mejorar la gestion del talento humano en la
Comision Ejecutora Rio Coca— CELEC EP, perteneciente al sector hidroeléctrico. Se
ha conformado un equipo multidisciplinario compuesto por una psicologa
organizacional, una ingeniera en biotecnologia, una ingeniera en petréleos y un
ingeniero civil, cada uno con roles y responsabilidades claramente definidos.
Se aplicara la metodologia Six Thinking Hats para disefiar un plan de accién que
incluya evaluacion de proyectos, pausas activas y promocién de una cultura
organizacional positiva. Se busca implementar mejoras en los procesos actuales,
introducir tecnologia y herramientas, gestionar la informacion de manera eficiente y
monitorear continuamente los avances.
El equipo se enfocara en desarrollar planes de carrera, fomentar la comunicacion
horizontal, ofrecer incentivos a los empleados y establecer foros en linea para mejorar la
gestidn del talento humano. Se han identificado desafios en la gestion del talento
humano, como la falta de capacitacion adecuada, dificultades para retener personal
cualificado y un clima laboral negativo, los cuales se abordaran a través de procesos y
herramientas efectivas.
Para cubrir las necesidades financieras del proyecto, se han planificado diferentes
fuentes de ingresos que sean a corto y largo plazo, incluyendo lineas de crédito
bancarias y préstamos para adquirir oficinas en una ubicacion estratégica en Quito. Se
ha establecido un plan detallado para la amortizacion del capital y los intereses

mensuales.
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En resumen, el proyecto busca colaborar con una empresa comprometida con la
excelencia en proyectos de energia eléctrica, dispuesta a mejorar continuamente en la
gestién del talento humano. Se promueve un ambiente de trabajo agradable, basado en
la comunicacion asertiva, el respeto y la colaboracion entre todos los colaboradores de
la empresa, con el objetivo de potenciar el desempefio organizacional y retener al

personal cualificado.
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ABSTRACT
The presented project focuses on improving talent management at the Executive
Commission Rio Coca — CELEC EP, part of the hydroelectric sector. A
multidisciplinary team has been formed, consisting of an organizational psychologist, a
biotechnology engineer, a petroleum engineer, and a civil engineer, each with clearly
defined roles and responsibilities.
The Six Thinking Hats methodology will be applied to design an action plan that
includes project evaluation, active breaks, and the promotion of a positive
organizational culture. The goal is to implement improvements in current processes,
introduce technology and tools, manage information efficiently, and continuously
monitor progress.
The team will focus on developing career plans, fostering horizontal communication,
offering employee incentives, and establishing online forums to enhance talent
management. Identified challenges in talent management, such as inadequate training,
difficulties in retaining qualified staff, and a negative work environment, will be
addressed through effective processes and tools.
To cover the financial needs of the project, short- and long-term financing sources have
been planned, including bank credit lines, invoice discounts, and loans to acquire offices
in a strategic location in Quito. A detailed plan has been established for the amortization
of capital and monthly interest.
In summary, the project seeks to collaborate with a company committed to excellence in
electrical energy projects, willing to continuously improve in talent management. It

promotes a positive work environment based on assertive communication, mutual



respect, and collaboration, with the goal of enhancing organizational performance and

retaining qualified personnel.
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Capitulo |
Declaracion del Problema
El sector hidroeléctrico se encuentra experimentando importantes retos en cuanto a la
administracion adecuada del recurso humano, debido a la complejidad técnica y
especializada de sus operaciones.
El manejo correcto de la administracion de personal es primordial para garantizar la
notoriedad y la sostenibilidad de la Comision Ejecutora Rio Coca, puesto que el capital
humano desempefia un papel esencial en la operacion, mantenimiento y desarrollo de
infraestructuras que garanticen la continuidad de la generacion hidroeléctrica.
Sin embargo, a pesar de la importancia de la gestion del personal, la Comisién
Ejecutora a Rio Coca — CELEC EP, enfrenta problemas y deficiencias en esta area.
Algunos de los retos incluyen la falta de procesos claros para la identificacion de
necesidades de capacitacion, los objetivos de la evaluacion del personal, la ausencia de
estrategias efectivas para retencion de personal cualificado y la dificultad para adaptarse
a los cambios en el mercado laboral.
Justificacion
Las organizaciones que comprenden la apropiada gestion del talento humano y ofrecen
oportunidades de crecimiento tanto profesional como personal, son mas propensas a
atraer a candidatos calificados y experimentados para los diferentes cargos.
Estos problemas pueden afectar notablemente el rendimiento y la competitividad de la
empresa hidroeléctrica. Por lo tanto, es esencial enfrentar estos desafios desarrollando,
transformando y mejorando la gestion del Talento Humano en la Comision Ejecutora

Rio Coca - CELEC EP.
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El proyecto busca abordar estas deficiencias y desafios mediante la mejora de procesos
y herramientas efectivas para la gestion integral del talento humano. Al hacerlo, se
lograra potenciar el desempefio y la competencia de los colaboradores, como también
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y laboral, junto con un ambiente laboral
positivo y retencion del talento, dando como resultado un mayor compromiso con los
objetivos organizacionales.
Objetivo General
Desarrollar, transformar y mejorar la gestion del talento humano en la Comisién
Ejecutora a Rio Coca - CELEC EP, mediante la implementacion de procesos y
herramientas que aborden las deficiencias actuales, fomenten el desarrollo profesional y
personal y la retencién de personal cualificado, con el fin de mejorar el desempefio
organizacional.
Objetivos Especificos
o Disefiar y establecer un sistema integral para la identificacion de
necesidades de capacitacion y evaluacion del desempefio del personal técnico y
especializado.
o Desarrollar e implementar metodologias avanzadas para la identificacion,
seleccion y evaluacion de candidatos.
o Crear e implementar estrategias y programas de retencién de personal
calificado que incluyan planes de carrera, incentivos, y beneficios laborales

atractivos.
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o Desarrollar un marco flexible que permita adaptar rapidamente las

politicas de gestion de talento humano a los cambios y demandas del mercado

laboral.

o Implementar iniciativas que promuevan un ambiente de trabajo positivo,

colaborativo y motivador, incluyendo planes de salud y bienestar, dinamicas de

integracion de equipos y un sistema de comunicacion interna eficiente.
Antecedentes
Empresa Publica Estratégica Corporacion Eléctrica del Ecuador - CELEC EP fue creada
mediante Decreto Ejecutivo No. 220 del 14 de enero de 2010, publicado en Registro
Oficial No. 128 del 11 de febrero de 2010, como entidad de Derecho Publico, con
personalidad juridica y patrimonio propio, dotada de autonomia presupuestaria,
financiera, econdmica, administrativa y de gestion.
El propdsito de CELEC EP es producir, transmitir, distribuir, comercializar, importar y
exportar energia eléctrica. Para alcanzar este objetivo y cumplir con su mision, puede
realizar cualquier tipo de acuerdos, convenios, actos o contratos en las areas
administrativa, civil, financiera, mercantil, comercial, laboral, industrial, de propiedad
intelectual o de servicios, siempre ajustandose a las normas juridicas especificas que
rigen su actividad empresarial.
Debido al rapido avance del fendmeno de erosion regresiva del Rio Coca, CELEC EP
ha tomado medidas para mitigar, controlar y remediar los efectos actuales y potenciales
de este fendmeno, con el objetivo de proteger la infraestructura de la Central
Hidroelectrica Coca Codo Sinclair. Estas acciones se planifican a corto, mediano y largo

plazo, desde una perspectiva técnica y cientifica, y se concretan a través de un equipo
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multidisciplinario encargado de abordar integralmente esta compleja problematica.
Mediante la Resolucion No. CEL-RES-0125-20 del 27 de julio de 2020, el Gerente
General Subrogante de CELEC EP en ese momento decidié crear la Comisién Ejecutora
Rio Coca en Matriz, bajo la supervision de la Gerencia General de CELEC EP. Su
mision es estudiar, mitigar, controlar y remediar los efectos actuales y potenciales de la
erosion del Rio Coca, con el objetivo de salvaguardar la integridad y funcionalidad de la
infraestructura de la Central Hidroeléctrica Coca Codo Sinclair (Caizaguano, 2023;
Meneses, 2022).

La Comision Ejecutora Rio Coca esta conformada por 5 areas o departamentos
resultando en 65 funcionarios que la conforman. Cada uno de estos servidores cuenta
con conocimientos y habilidades Unicas e importantes para el debido funcionamiento de
sus actividades, sin embargo, es indispensable que exista sinergia entre todas las areas
para que la CERC logré cumplir con la misién para la cual fue conformada (Chicaiza &
Osorio, s.f).

Dentro de la empresa se ha identificado varios aspectos que podrian afectar
negativamente al cumplimiento de los objetivos planificados, tales como: clima laboral
defectuoso, insatisfaccion por parte del personal respecto al ambiente laboral, falencias
en niveles de conocimiento por parte del personal, inestabilidad laboral, entre otros.

La situacion actual evidencia una necesidad que la empresa imperiosamente debe
satisfacer, ya que podria generar ineficiencia, impactando negativamente a los proyectos
gue se encuentran en ejecucion, en proceso de contratacion o en etapa de planificacion.
En general, las afectaciones identificadas condicionan el normal desempefio de todas las

actividades de la institucién, por lo cual, para poder mejorar y potenciar al maximo al
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recurso humano con el que cuenta la empresa es indispensable realizar proyectos que
permitan desarrollar, transformar y mejorar la gestion del talento humano de la
Comision Ejecutora Rio Coca, y asi continuar con el desemperio eficiente de la CERC.
Anélisis Situacional
La Comision Ejecutora Rio Coca— CELEC EP, es una institucion fundamental para la
generacion de energia eléctrica, que enfrenta desafios significativos en la gestion del
talento humano. Este sector es altamente técnico y especializado, lo que hace que la
correcta administracion del recurso humano sea relevante para el desarrollo de sus
proyectos. La eficiencia en la ejecucion de proyectos que garanticen el 6ptimo
funcionamiento de la Hidroeléctrica Coca Codo Sinclair depende del capital humano
calificado y comprometido, en consecuencia, es importante desarrollar estrategias
enfocadas a solucionar los problemas a continuacién:
1. Diagnostico Inapropiado de capacitacion del personal: La empresa
carece de procedimientos estructurados para identificar las necesidades de
capacitacion del personal. Esto resulta en una formacion inadecuada que no esta
alineada con las demandas técnicas y operativas de la empresa. La falta de
capacitacion adecuada puede llevar a errores operativos, disminucion en la

calidad del trabajo y una baja capacidad de adaptacion a nuevas tecnologias.

2. Objetivos de Evaluacion del Personal Inadecuados: Los objetivos de
evaluacion del personal no estan bien definidos, lo que impide una correcta

valoracion y desarrollo de las habilidades de los funcionarios, afectando tanto su
motivacion como al crecimiento profesional, con la probabilidad de disminuir la

productividad y eficiencia operativa.
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3. Ausencia de Estrategias Efectivas para la Retencién de Personal
Cualificado: La empresa no cuenta con estrategias efectivas para retener a su
personal cualificado, lo que puede dar como resultado una alta rotacion de
empleados. La pérdida de personal cualificado por despidos intempestivos
significa una pérdida de conocimiento y experiencia, siendo esto critico para la

operacion continua y eficiente de la empresa.

4. Dificultad para atraer nuevos talentos: La empresa tiene problemas
para identificar estrategias que atraiga personal capacitado y asi facilitar su

proceso de seleccion disminuyendo la declaracion de procesos desiertos.

5. Clima laboral: El balance vida / trabajo y la estabilidad emocional de
los colaboradores es relevante para la retencion de los funcionarios en la
empresa. Un mal clima laboral puede causar alta rotacion de personal,
disminucion en la productividad, aumento del estrés y conflictos entre el
personal. Estos problemas, a su vez, afectan negativamente la calidad del trabajo
y la capacidad de la empresa para lograr alcanzar los objetivos establecidos

dentro del area de trabajo.

El presente proyecto tiene como objetivo abordar las deficiencias actuales en la gestion

del personal a través de:

1. Creacion y Mejora de Procesos de Capacitacion: Implementar un
sistema estructurado para la identificacion y satisfaccion de las necesidades de
capacitacion, incluyendo programas de formacion continua alineados con los

requerimientos técnicos de la empresa. Entre los beneficios estan la mejora en la
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competencia técnica del personal, reduccion de errores operativos y mayor

capacidad de adaptacién a nuevas tecnologias.

2. Establecimiento de Objetivos Claros de Evaluacion del Personal:

Desarrollar un sistema completo que permita evaluar el desempefio de cada uno
de los empleados de la empresa, esto permitira corroborar que los objetivos que

han sido planteados por la empresa se estén llevando a cabo.

3. Desarrollo de Estrategias de Retencion de Personal Cualificado:
Implementar estrategias de retencion como planes de carrera, programas de
beneficios competitivos y reconocimiento al desempefio. Evitando asi la
reduccion de la rotacién de personal cualificado, aportando al mantenimiento del

conocimiento y experiencia dentro de la empresa.

4. Mejora del programa de pasantias y proceso de contratacion:
Potenciar el programa actual de pasantias realizando convenios con las
universidades para la contratacion de los estudiantes mejores calificados en cada
una de sus carreras brindando oportunidades laborales a los nuevos talentos.

Disefiar procesos de contratacion de manera transparente y efectiva.

5. Clima laboral: Fomentar una comunicacion abierta y transparente,
implementar programas de reconocimiento y recompensas para los funcionarios,
promover un equilibrio entre la vida laboral y personal, y ofrecer oportunidades
de desarrollo profesional. Ademas, es esencial crear un ambiente inclusivo y

respetuoso que valore las contribuciones de todos los colaboradores.
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La implementacion exitosa de este proyecto permitird a la Comisién Ejecutora Rio Coca

- CELEC EP:
- Asegurar una fuerza laboral altamente capacitada y comprometida.
- Mejorar el desempefio organizacional.
- Retener y atraer a los mejores talentos del sector.

Este proyecto no solo aborda los problemas actuales, sino que también posiciona a la

empresa para un crecimiento continuo y un mejor rendimiento en el futuro.

Capitulo 11
Definicion del Cliente 1doneo de la Empresa
El cliente idoneo del presente proyecto es aquella organizacion que necesiten optimizar
su gestion del talento humano para mejorar la eficiencia y efectividad en la ejecucion de
sus proyectos enfocados en la generacion, transmision y comercializacion de energia
eléctrica. La organizacion debe ser preferiblemente de mediano a gran tamafio,
comprometida con la excelencia en proyectos, consciente de la importancia del talento
humano y dispuesta a mejorar continuamente en las diversas areas de especializacion.
Asimismo, el cliente debe estar comprometido con el éxito del proyecto y dispuesto a
brindar el apoyo y los recursos necesarios para su implementacion.
Ademas, debe estar dispuesta a colaborar con el equipo del proyecto, proporcionando
orientacion, retroalimentacion y direccion durante el proceso de desarrollo y mejora de
la gestion dentro de todas las areas de la empresa con la ayuda de talento humano en la

Comision Ejecutora Rio Coca.



Desarrollo del Modelo CANVAS

Tabla 1

Modelo de Negocio CANVAS
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Modelo de Negocio CANVAS

Asociados clave

Actividades clave

Oferta de valor

Relacion con el Cliente

Segmentos de mercado

Instituciones educativas y
centros de formacion
especializados en las
diversas profesiones
vinculadas al sector

hidroeléctrico
Organizaciones de
investigacion en gestion

deltalento humano.

Empresas de tecnologia
especializada en

Diagnostico de necesidades en la
gestion del talento humano dentro

delos proyectos hidroeléctricos.

Desarrollo de estrategias
personalizadas para la
gestion eltalento humano
gue se alineen con los
objetivos especificos de los
proyectos del sector

hidroeléctrico.

Asesoramiento personalizado y
continuo para adaptar las
estrategiasa las necesidades

cambiantes de los proyectos.

-Comision Ejecutora Rio Coca -
CELEC EP que cuenta con 65
funcionarios conmultiples
proyectos en marcha o

planificados.

-Asimismo las diferentes unidades
de negocio de la Corporacion

Eléctrica del Ecuador. CELEC EP
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herramientas y plataformag
para la gestion de recursog

humanos.

Disefio e implementacion de
programas de capacitaciony
desarrollo.

Evaluacion del desempefio y
seguimiento del desarrollo del

talentoHumano.

Mejora de la eficiencia y
efectividad del personal a
travésde programas de
capacitacion y

desarrollo.

Implementacion de
sistemas deevaluacion del
desempefio paraoptimizar

la productividad y la

satisfaccion laboral.

Estrategias de
retencion y
motivacion del
personal

Soporte técnico y consultoria

permanente.

Encuestas de satisfaccion y
seguimiento post-
implementacion

para ajustar las estrategias de




Recursos clave

Equipo de consultores y expertos en

gestién del talento humano con
experiencia en el sector

hidroeléctrico.

Plataformas tecnoldgicas y
herramientaspara la formaciony

gestion del talento humano.

Metodologias para el desarrollo,
implementacion y evaluacion de
estrategias de gestion del talento

especializado en el
sectorhidroeléctrico.

acuerdo con la retroalimentacion

recibida.

Canales de Distribucion

Relaciones publicas,
participacion eneventos del
sector, conferencias y

seminarios.

Marketing digital: redes
sociales (publicacion de
contenido educativo)

Publicaciones y boletines con
las ltimas tendencias en
gestion del talento humano
aplicadas al sector
hidroeléctrico.
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humano.

2
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Estructura de costos

Mitologias y herramientas de gestion de personal.
Contratos de personal fijo y formadores.

Marketing y promocién.
Incentivos de capacitacion y desarrollo

9

Ingresos estimados

Servicios adicionales como formacion, desarrollo de
habilidades y soluciones especificas en &reas criticas.

Suscripciones a plataformas de recursos y herramientas
de gestion del talento humano.

Contratos a largo plazo para la provision continua de
Servicios.
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Descripcion General de la Empresa

La mision del proyecto es proveer soluciones integrales en la gestion del talento
humano que permita a la Comision Ejecutora Rio Coca, optimizar sus operaciones y
proyectos, a través del desarrollo, implementacion y mejora continua de estrategias de
recursos humanos alineadas con las necesidades especificas del sector.

El equipo tiene como vision buscar el éxito para ser lideres y referentes en el desarrollo
e implementacion de estrategias innovadoras de gestion del talento humano para el
sector hidroeléctrico, contribuyendo al progreso sostenible y al éxito de nuestros
clientes.

El proyecto se enfoca en el desarrollo e implantacion de diferentes tipos de tacticas en la
gestion del talento humano para la mejora de organizaciones hidroeléctricas,
convirtiéndose en un socio estratégico clave en el sector energético. El propdsito del
equipo es ofrecer un portafolio de servicios enfocado en maximizar el potencial humano
dentro de proyectos hidroeléctricos, desde la planificacién inicial hasta la operacion,
monitoreo y mantenimientos de las centrales. A través de un enfoque personalizado, se
compromete a seleccionar al personal, evaluar su potencial, desarrollar las capacidades
y retener el talento que se alinee con los objetivos especificos y los desafios Unicos del
sector hidroeléctrico.

La empresa comprende la dinamica y los requisitos técnicos de la industria
hidroeléctrica, lo que le permite ofrecer soluciones adaptadas desde la seleccion y
formacion de equipos especializados hasta desarrollar liderazgos que impulsan la
innovacion y la eficiencia operativa. Utiliza metodologias idoneas para la evaluacion del

desempefio, la gestion del cambio y la mejora continua de sus colaboradores,



garantizando que la Comision Ejecutora Rio Coca, se encuentre apta para afrontar los
desafios actuales y futuros contando con equipos que posean las competencias
adecuadas para su cargo.

La gama de servicios incluye analisis organizacional, disefio de programas de
capacitacion, programas de pasantias, estrategias de retencion y planes de carrera
especificos para profesionales del sector. Ademas, ofrece consultoria en la
implementacion de sistemas de evaluacion por competencias y desarrollo de cultura
organizacional, con el objetivo de fomentar un ambiente de trabajo que promueva el
compromiso de cada uno de los empleados para gque se logre cumplir con los objetivos
dentro de la organizacion.

Con el respaldo de un equipo de especialistas en gestion del talento humano y con
conocimientos técnicos en el sector hidroeléctrico, el proyecto no solo pretende

satisfacer las necesidades inmediatas de sus clientes, sino también mantenerse a la
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vanguardia y adelantarse a las tendencias del mercado. Esta estrategia proactiva asegura

que sus clientes puedan lograr y mantener una ventaja competitiva, optimizando sus
recursos humanos para aumentar la eficiencia y la productividad de sus operaciones
hidroeléctricas.

Enfoque ESG

La empresa se compromete en integrar buenas practicas ambientales, sociales, éticas y
de gobierno corporativo que nos permita hacer responsables en su operacion y en los
servicios gque ofrece a las empresas hidroeléctricas, promoviendo la sostenibilidad y la

responsabilidad social en el sector.
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Enfoque Ambiental (Environment)

El enfoque ambiental del proyecto se basa en la capacitacion del personal, buscando que
al maximo se optimice los sistemas eléctricos, la gestion de residuos y la reduccion de
consumo de recursos naturales, y concientizando la gestion sostenible del agua en las
instalaciones hidroeléctricas, asegurando un uso responsable y eficiente de este recurso
vital.

A través de charlas al personal que trabaja en las distintas unidades de negocio, se
generara conciencia y educacion de la importancia de proteger y conservar la
biodiversidad en las areas de las centrales hidroeléctricas, minimizando el impacto de
las actividades en los ecosistemas locales.

Enfoque Social

Dentro del enfoque social se promovera la diversidad y la inclusion en el lugar de
trabajo, fomentando un ambiente laboral que promueva el respecto a las diferencias
individuales de género, etnia, edad, orientacion sexual, entre otros que tenga cada uno
de los miembros de la empresa.

Se disefiaran programas de desarrollo profesional y capacitacion que brinden
oportunidades de crecimiento y desarrollo a todos los empleados, asegurando un acceso
equitativo a la formacion y el aprendizaje continuo, y que mejoren las destrezas y
talentos que ya emplean en su lugar de trabajo.

Segun la ubicacion geografica, se cumplira la Ley Organica Reformatoria a la Ley
Organica para la Planificacion Integral de la Circunscripcion Territorial Especial
Amazonica, que tiene como propasito de regular la planificacion y gestion para el

desarrollo integral de la Circunscripcién Territorial Especial Amazénicay su
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ordenamiento territorial, observando aspectos sociales, economicos, ambientales,
culturales y deportivos, promoviendo la inclusion de los pueblos y nacionalidades
indigenas y la participacion igualitaria y equitativa entre hombres y mujeres (Pozo et al.,
2021; Dias, 2019).

Enfoque Gobernanza

Se fomentara una cultura organizacional basada en la ética y la transparencia,
asegurando que todas las decisiones y acciones se realicen de manera responsable y en
linea con los valores de la empresa, a través de charlas con el personal, que permitan
entrar en contacto con las propias metas y necesidades organizacionales.

Se mantendra una comunicacion asertiva y transparente con todos los stakeholders
involucrados en el proyecto, incluyendo el cliente interno, comunidades locales, y
proveedores, valorando sus opiniones y preocupaciones en la toma de decisiones.

Se garantizara el cumplimiento del Codigo de Trabajo, y demas normativas relacionadas
con la legislacion laboral y derechos humanos, respetando la proteccién de los derechos
de los trabajadores y las comunidades afectadas por las operaciones de las centrales
hidroeléctricas.

Servicios

Esta empresa se enfoca en ayudar a las empresas hidroeléctricas del Ecuador a mejorar
su gestion del talento humano y sus practicas operativas, integrando principios de
sostenibilidad, responsabilidad social y gobierno en todas las etapas de sus proyectos.
Por ello, para la gestion de talento humano sostenible pretende ofrecer un asesoramiento

en la gestion de recursos humanos enfocado en las practicas laborales éticas, diversidad
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e inclusidn, desarrollo profesional, bienestar de los empleados y, sobre todo, la

retencion del talento aplicando actividades didacticas como las pausas activas.

En este proceso se ofrece un analisis de impacto ambiental y social, en el que se

evaluaran el impacto ambiental y social de los proyectos hidroeléctricos, identificar

riesgos y oportunidades y proponer medidas que permitan minimizar los impactos

negativos y maximizar los beneficios para las comunidades.

Y, por ultimo, la capacitacion y la sensibilizacion también es otro servicio que permitira

proporcionar programas de capacitacion y sensibilizacion para empleados y equipos de

gestion sobre temas relacionados con ESG, sostenibilidad, ética empresarial y

cumplimiento normativo.

Tabla 2

Costos del Producto y Servicio Ofrecido.

PRODUCTO/SERVICIO VALOR (USD)
Anélisis de impacto ambiental y social 700.00
Capacitacion y campafias de 200.00
sensibilizacion
Evaluacién de desempefio 540.00
Acceso a Plataforma Virtual RRHH 2.200,00
Asesoramiento en Gestion de RRHH 1.000,00

Estudio del Mercado

Para realizar un estudio de mercado detallado para una empresa enfocada en el

desarrollo e implantacion de estrategias en la gestion del talento humano para este
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proyecto en la Comision Ejecutora Rio Coca-CELEC EP, se deben considerar varios
aspectos claves:

Anélisis del Sector Hidroeléctrico en Ecuador

El sector hidroeléctrico en Ecuador es uno de los pilares fundamentales para la matriz
energética del pais. Ecuador, al tener un alto potencial en recursos hidricos, ha invertido
significativamente en la generacion de energia hidroeléctrica. Este enfoque no solo
busca garantizar la autosuficiencia energética sino también posicionar al pais como un
exportador de energia limpia en la regidn. Para una empresa enfocada en la gestion del
talento humano dentro de este sector, es crucial entender la magnitud de proyectos en
curso, proyectos planificados a futuro, y las necesidades especificas de talento que estos
conllevan.

Demanda de Talento Especializado

Evaluar la demanda actual y proyectada de talento especializado en el sector
hidroeléctrico. Esto incluye identificar las habilidades y competencias mas solicitadas
por las empresas hidroeléctricas, tales como ingenieria especializada en recursos
hidricos, gestion de proyectos energéticos, sostenibilidad ambiental, entre otras.
Ademas, es importante analizar como las tendencias globales, como la digitalizacion y
la sostenibilidad, estan moldeando los requerimientos de talento en el sector.
Competencia

Identificar otras empresas que ofrecen servicios similares en el &mbito de la gestion del
talento humano y la consultoria de recursos humanos. Este analisis debe incluir tanto a
competidores directos, que se enfoquen exclusivamente en el sector hidroeléctrico,
como a competidores indirectos, que ofrezcan servicios de gestion del talento humano a

diversos sectores industriales.
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Oportunidades y Amenazas

Analizar las oportunidades que el mercado ecuatoriano ofrece, como politicas
gubernamentales favorables a la inversion en energias renovables, y programas de
capacitacion y formacion especializada. Asimismo, se deben considerar las amenazas,
incluyendo la fluctuacién de politicas energéticas, cambios regulatorios, y posibles
crisis econdmicas que puedan afectar la inversion en proyectos hidroeléctricos. Analisis
de Clientes Potenciales:

Determinar quiénes son los clientes potenciales dentro del sector hidroeléctrico, que
pueden variar desde grandes corporaciones que manejan proyectos hidroeléctricos hasta
pequefas y medianas empresas involucradas en componentes especificos de la cadena
de valor de un proyecto hidroeléctrico. Entender sus necesidades especificas en
términos de gestion del talento humano permitira disefiar servicios a medida.
Tendencias de Mercado

Investigar las tendencias actuales y futuras que puedan impactar el mercado, como la
transicion hacia fuentes de energia renovables, la adopcion de tecnologias innovadoras
en la gestion de proyectos, y el enfoque creciente en la sostenibilidad y responsabilidad
social corporativa.

Anélisis de la Competencia

El analisis de la competencia para una empresa dedicada al desarrollo de la
transformacion y mejora en la gestion del talento humano para proyectos de la
Comision Ejecutora a Rio Coca— CELEC EP, implica evaluar tanto a las firmas de
consultoria en gestion del talento humano como a aquellas especializadas en el

sector energético e hidroeléctrico. Este anélisis se centrara en identificar quiénes

son los competidores, queé servicios ofrecen, cuales son sus fortalezas y



debilidades, y como se posicionan en el mercado. Principales puntos para
considerar:

Competidores Principales

Firmas de Consultoria en RRHH: Empresas con servicios en gestion del talento,
desarrollo organizacional y capacitacion que atienden a diversos sectores, incluido
el energético. Su fortaleza radica en la amplia gama de servicios de RRHH,
aunque pueden carecer de especializacion en el sector hidroeléctrico.
Consultoras Especializadas en el Sector Energético: Estas empresas se
especializan en el asesoramiento a proyectos energeéticos, incluida la
hidroelectricidad, con un enfoque en aspectos técnicos y de ingenieria. Su punto
fuerte es el conocimiento técnico del sector, pero pueden no ofrecer un enfoque
integral en gestion del talento humano.

Evaluacion de Servicios Ofrecidos

Especializacion vs. Generalizacion: Determinar si los competidores ofrecen
servicios generalizados de gestion del talento o si se especializan en el sector
hidroeléctrico. Esto incluye la evaluacion de programas de capacitacion
especificos, desarrollo de liderazgo, gestion del cambio, y consultoria estratégica

en RRHH adaptada a las necesidades de las empresas hidroeléctricas.

Innovacion en los Servicios: Analizar como los competidores estan innovando en
sus servicios, como el uso de tecnologias digitales para la capacitacion y el
desarrollo del talento, y en queé medida esto podria representar una ventaja

competitiva.
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Fortalezas y Debilidades de los Competidores

Capacidad de Personalizacion: Evaluar la capacidad de los competidores para ofrecer
soluciones personalizadas que se ajusten a las necesidades especificas de proyectos
hidroeléctricos.

Experiencia en el Sector: Identificar qué competidores tienen un historial probado en el
sector hidroeléctrico y cual es su nivel de experiencia y éxito en proyectos anteriores.
Red de Contactos: Considerar la extension de la red de contactos de los

competidores dentro del sector hidroeléctrico en Ecuador, lo cual puede influir en

su capacidad para facilitar conexiones valiosas y oportunidades de negocio.
Posicionamiento en el Mercado

Reputacion y Credibilidad: Examinar coémo los competidores son percibidos en el
mercado en términos de reputacion, confiabilidad y la calidad de sus servicios.
Estrategias de Precios: Analizar las estrategias de precios de los competidores y

cémo se posicionan en el mercado (por ejemplo, como lideres en costo o como
proveedores de servicios premium).

Seleccién de los Segmentos del Mercado

Basandonos en el estudio de mercado y el analisis de la competencia para una empresa
dedicada al desarrollo de la transformacion y mejora en la gestion del talento humano
para proyectos de la Comision Ejecutora a Rio Coca — CELEC EP, es posible identificar
y seleccionar segmentos de mercado Optimos para enfocar esfuerzos y recursos. La
segmentacion de mercado es esencial para definir estrategias de marketing y ventas
dirigidas, mejorando asi la efectividad general de la empresa. Aqui se detallan los

segmentos de mercado seleccionados:
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Empresas Hidroeléctricas de Gran Escala

Estas empresas operan proyectos significativos y requieren una gestion del talento
humano avanzada y especializada. Son propensas a necesitar programas de
liderazgo, desarrollo de equipos de alto rendimiento, y estrategias de gestion del
cambio, dada la complejidad y el tamarfio de sus operaciones.

Proyectos Hidroeléctricos en Fase de Desarrollo o Expansion

Este segmento incluye proyectos que estan en etapas de planificacion, desarrollo o
expansion y que requieren establecer o mejorar sus estrategias de gestion del
talento humano para asegurar el éxito de su ejecucion y operacion futura.
Empresas Hidroeléctricas con Necesidades de Transformacion Organizacional
Empresas que enfrentan desafios organizacionales, como fusiones, adquisiciones, o
reestructuraciones, y que necesitan asesoria especializada para gestionar el cambio,
alinear la cultura organizacional y optimizar el rendimiento del talento humano.
Startups y Pequefias Empresas Hidroeléctricas

Este segmento abarca a las empresas emergentes y de menor tamafio en el sector
hidroeléctrico que buscan establecer sélidas practicas de gestion del talento desde
sus inicios, con el objetivo de escalar eficientemente y competir efectivamente en
el mercado.

Entidades Gubernamentales y Organizaciones No Gubernamentales (ONGs) Involucradas en
Proyectos Hidroeléctricos

Incluye a entidades publicas y ONGs que participan o invierten en proyectos
hidroeléctricos y que requieren fortalecer sus capacidades en gestion del talento

humano, tanto para la ejecucién de proyectos como para la sostenibilidad a largo plazo.
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Marketing y Comercializacion

En la tabla que se presenta a continuacion un resumen de las principales etapas y
acciones a considerar en el plan estratégico de marketing y comercializacion que
seran tomados en cuenta en el siguiente proyecto, todo esto nos permitira tener una
vision general de las actividades y enfoques clave para el éxito de nuestra empresa
en el mercado hidroeléctrico del Ecuador.

Tabla 3

Resumen de las Principales Etapas y Acciones del Plan Estratégico de Marketing y

Comercializacion

Etapa Descripcion
1. Andlisis de Mercado -ldentificacion del mercado objetivo (empresas
y Competencia hidroeléctricas y organizaciones afines).

-Evaluacién de la competencia directa e indirecta.

2. -Segmentacion del mercado segun criterios
Segmentacion especificos.
y -Definicion de un posicionamiento
Posicionamien diferenciador basado en especializaciony
to enfoque ESG.
3. Objetivos de -Establecimiento de objetivos SMART alineados
Marketing con la mision y vision de la empresa.
4. Estrategiasy -Desarrollo de estrategias de marketing mix
Tacticas de (Producto, precio, plaza y promocion)
Marketing adaptadas al sector hidroeléctrico.

-Implementacion de tacticas como marketing
de contenidos, eventos, camparias, etc.

5. Plan de -Disefio de un plan de comunicacion integrado
Comunicacién para transmitir la propuesta de valor y enfoque

ESG.
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6. Alianzas Estratégicas

-Exploracion de oportunidades de colaboracion
con asociaciones del sector energético y
ONGs.

-Establecimiento de alianzas que refuercen la
reputacion de la empresa.

7. Mediciony

Evaluacion

-Definicion de indicadores clave de desempefio
(KPIs) para evaluar el éxito de las estrategias.
-Realizacion de evaluaciones periodicas y
ajustes segun resultados.

8. Presupuestoy

Recursos

-Elaboracion de un presupuesto detallado para
actividades de marketing y comercializacion.
-Asignacion de recursos humanos y
tecnoldgicos adecuados

Procesos y Arquitectura

Para efectuar el Desarrollo, transformacién y mejora de la gestion del Talento Humano

de la Comision Ejecutora Rio Coca - CELEC EP, es necesario establecer una estructura

eficiente y coherente que permita gestionar de manera 6ptima los recursos, la

informacion y los procesos internos, por ello, a continuacion, presenta de manera

detallada cada uno de los puntos a tomar en cuenta como esquema general del plan

estratégico:



Tabla 4

Procesos
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Definicion de Procesos Mejorados:

Disenfar procesos mejorados Yy
optimizados que estén alineados con los
objetivos estratégicos de la empresa y que
incorporen  practicas innovadoras Yy

mejores practicas del sector.

Establecer flujos de trabajo claros y
eficientes para cada etapa del ciclo de
gestion del talento humano, asegurando
una integracion fluida entre las diferentes

funciones y departamentos.

Implementacion

Herramientas:

de

Tecnologia

y

Identificar y seleccionar herramientas
tecnoldgicas adecuadas (por ejemplo,
software de gestion del talento,
plataformas de capacitaciéon online,
sistemas de evaluacion del desempefio)

que apoyen la ejecucion de los procesos

mejorados.
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Capacitar al personal en el uso de estas
herramientas y garantizar su integracion

efectiva con los procesos de la empresa.

Gestion de la Informacién:

Establecer politicas y procedimientos para
la gestion eficiente de la informacién
relacionada con el talento humano,
incluyendo  datos de  empleados,
evaluaciones de desempefio, historial de

capacitaciones, entre otros.

Implementar medidas de seguridad vy
privacidad de la informacidn para proteger
la confidencialidad y la integridad de los

datos sensibles.

Desarrollo de Arquitectura de

Informacion:

la

Disefiar una arquitectura de la
informacion coherente y estructurada que
facilite el acceso, la busqueda y el anélisis
de datos relevantes para la toma de

decisiones estratégicas.

Definir roles y responsabilidades en la

gestion de la informacion, asegurando una
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asignacion adecuada de permisos Yy

privilegios de acceso.

Monitoreo y Mejora Continua:

Establecer  indicadores clave de
desempefio (KPIs) para medir la eficiencia
y efectividad de los procesos y la

arquitectura de la informacion.

Realizar evaluaciones periddicas y
revisiones de los procesos y la arquitectura
de la informacién, identificando
oportunidades de mejora y ajustes segun
las necesidades del negocio y los cambios

en el entorno.

Formacion

Personal:

y

Capacitacion

del

Brindar  capacitacion 'y  formacion
continua al personal en los nuevos
procesos, herramientas tecnoldgicas y

practicas de gestion de la informacion.

Fomentar una cultura organizacional
orientada a la mejora continua y la
innovacion en la gestion del talento

humano y la informacion.




Hipotesis de Desarrollo

Tabla b

Hipotesis de Desarrollo
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Escenario mas Probable

Escenario Optimista

Escenario Pesimista

El proyecto logra cumplir A

con las expectativas, y
satisface las necesidades de
la CERC, permitiendo
mejorar las condiciones del
clima laboral,
comunicacion interna,
manteniendo un personal
capacitado, reteniendo al
de la

talento  dentro

organizacion, obteniendo
asi un desarrollo eficiente
en sus procesos alcanzando
el éxito en los proyectos
planificados y ejecutados,
derivando en el

cumplimiento de la mision

de la CERC.

razéon  del éxito

alcanzado en la mejora de

la gestion del talento
humano en la Comision
Ejecutora Rio  Coca,

acaparamos la atencién de
la Corporacion Eléctrica
del Ecuador, ampliando
nuestro servicio hacia las
demaés unidades de negocio
que comprende la CELEC
EP, incrementando
nuestros ingresos y cartera

de clientes.

El proyecto para el
desarrollo, transformacion
y mejora de la gestion del
Talento Humano de la
Comision Ejecutora Rio
Coca - CELEC EP no logra
cumplir con las
expectativas lo que implica
a evaluar y restructurar el
proyecto en la fase en la
que exista falencias, esto
incrementaria el costo del

mismo y la imagen de

nuestro equipo de trabajo.
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Riesgos, Prevencidén, Mmitigacion y Estrategia de Salida

La matriz de riesgos proporciona una vision general de los posibles riesgos que podrian
surgir durante el proyecto de Desarrollo, transformacion y mejora de la gestion del
Talento Humano de la Comision Ejecutora Rio Coca - CELEC EP, junto con estrategias
de mitigacidn para cada uno, sin embargo, es de vital importancia actualizar la matriz
periddicamente a lo largo del proyecto para garantizar una gestion efectiva de los
riesgos.

Tabla 6

Matriz de Riesgos

18/3/2024




Resistencia
1
al cambio

Falta de
2 alineacién

estratégica

La
resistencia
por parte de
los
empleados a
adoptar
nuevas
estrategias y
procesos de
gestion del
talento

humano.

Las
estrategias
de gestion
del talento
humano no
estan
alineadas
con los

objetivos y
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Realizar
sesiones de

capacitacion

y
comunicacio
n sobre los
Reduccion beneficios
de la del cambio.
Alta Alta Alta
eficienciay Involucrar a
efectividad. los
empleados
enel
proceso de
disefio e
implementac
ion.
Realizar una
revision
Dificultad exhaustiva
para de los
alcanzar los objetivos
objetivos del estratégicos
proyecto. de las

centrales

hidroeléctric




3

Falta de

recursos

metas

generales de
las centrales
hidroeléctric

as

Insuficiente
asignacion

de recursos
financieros,
humanos o

tecnoldgicos

Retrasos en

la

Alta

implementac

ion.
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asy alinear
las
estrategias
de gestion
del talento
humano con
ellos.
Mantener
una
comunicacio
n abierta con
los lideres
de la
empresa
para
garantizar la
alineacion
continua.
Realizar una
evaluacion
exhaustiva
de los
recursos

necesarios y

garantizar



Falta de
4 competencia

s internas

para el

proyecto.

Ausencia de

habilidades y

conocimient
0s internos
para
implementar
eficazmente
las
estrategias
de gestion
del talento

humano.
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una
asignacion
adecuada.
Negociar
con las
centrales
hidroeléctric
as para
obtener
recursos
adicionales
si es
necesario.
Identificar
las brechas

de

habilidades
Rendimiento
y capacitar
deficiente en
al personal
la
interno o
implementac
contratar
ion.
expertos

externos
seglin sea

necesario.




Problemas
5 de

tecnologia

46

Establecer
programas
de desarrollo
profesional
para mejorar
las

competencia

s internas.

Realizar una

evaluacion

exhaustiva
Fallas o

de las
limitaciones

tecnologias
en las

necesarias y
herramientas Interrupcion
garantizar su
y sistemas  enlos

fiabilidad y
tecnoldgicos procesosy

compatibilid
necesarios pérdida de

ad.
para la datos.

Establecer
gestion del

planes de
talento

contingencia
humano.

para abordar
posibles

fallos
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7

Cambios en
el entorno
legal/regulat

orio

Pérdida de

talento clave

Cambios en
las leyes
laborales o
regulaciones
gubernament
ales que
afecten la
gestion del
talento

humano.

La salida de
empleados
clave
durante el

proyecto
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tecnoldgicos

Mantenerse
actualizado
sobre los
cambios
legales y

regulatorios

Riesgo de

relevantes.
incumplimie

Trabajar en
nto legal y

estrecha
sanciones.

colaboracion

con asesores

legales para

garantizar el

cumplimient

0.

Implementar
Pérdida de

programas
conocimient

de retencion
oy

de talento.
experiencia.

Desarrollar
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Falta de
compromiso
de la alta

direccion
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podria planes de
afectar sucesion
negativamen para
te su éxito. asegurar una
transicion
suave en
caso de
salida de
empleados
clave.
Establecer
una
La falta de
comunicacio
apoyoy
nclaray
compromiso
Dificultad regular con
por parte de
para obtener la alta
la alta
recursosy direccion
direccion
autorizacion para
podria
para la mantenerlos
obstaculizar
implementac informados
la
ion. y
implementac
comprometi
ion eficaz
dos.
del proyecto.
Demostrar el

valor y los




Plan de Implementacion y Cronograma
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beneficios
del proyecto
a nivel

estratégico.

A continuacion, se presentan las acciones propuestas con un cronograma para garantizar

la eficiente ejecucion del proyecto:

Tabla 7

Cronograma de Actividades

Fase Actividades

Duracién Estimada

Planificacién y Definicion de objetivos y
Anélisis alcance del proyecto.

Analisis de la situacion
actual de gestion del
talento humano.
Identificacion de
necesidades y
requerimientos.
Establecimiento de
indicadores clave de

desempefio (KPIs).

2 semanas




Disefio de

Estrategias

Desarrollo de estrategias 4 semanas
especificas de

reclutamiento, desarrollo y

retencion de talento.

Disefio de procesos y

politicas de gestion del

talento humano.

Personalizacion de

herramientas tecnologicas

necesarias.

Implementacion

Capacitacion del personal 3 semanas
sobre las nuevas

estrategias y procesos.

Implementacion de

herramientas tecnoldgicas.

Ajuste de estructuras

organizativas segun sea

necesario.

Seguimientoy

Evaluacion

Monitoreo del rendimiento 6 semanas
de las estrategias

implementadas.

Ajustes y mejoras segun

los resultados.
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Evaluacion del impacto en
la eficiencia y efectividad

de los proyectos.

Capitulo 111
Gestion de Personas
En el desarrollo de este proyecto es indispensable considerar que, “Cada miembro del
equipo del proyecto tiene roles y responsabilidades especificas que son cruciales para
el éxito del proyecto. Estos roles deben estar claramente definidos y comprendidos por
todos los miembros del equipo™ (Kerzner, 2017). Por tal razén, en este capitulo se
describe la participacion del equipo y la gestion del mismo para llevar a cabo el
proyecto.
Establecimiento de Alianza del Equipo
En el proceso de establecimiento de alianza del equipo es primordial identificar la
informacion respectiva de cada integrante del equipo, con el fin de conocer sus
habilidades, conocimientos, destrezas, y demas fortalezas y puntos de mejora para con
ello definir el aporte que brindara cada uno al proyecto. A continuacion, se describe a
los integrantes del grupo y sus aportes:
Sharon Elizabeth Lopez Cabrera: Psicologa organizacional, con experiencia
en diagndstico del clima y cultura organizacional, contribuira en la ejecucion y
gestidn de la comunicacion asertiva entre los miembros del equipo, a fin de
comprender y mejorar las dinamicas y el rendimiento de los integrantes,

consiguiendo de esta manera altos niveles de motivacion y compromiso, en la



que todos sean protagonistas.

Rossana Beatriz Parra Aguiar: Como ingeniera en biotecnologia con
experiencia en el estudio, disefio y gestion de proyectos multidisciplinarios y
gestion de grupos de personas y emociones. Fomentara la participacion de

cada miembro del equipo debido a que ha trabajado con grupos de trabajos
minoritarios y mayoritarios; la versatilidad de la biotecnologia le ha permitido
desempefiarse en diversos contextos, desde la mejora de procesos industriales y
farmacéuticos hasta la investigacion médica y la sostenibilidad ambiental por lo
que contribuird significativamente sin limitarse a una sola area de trabajo.
Nathaly Fernanda Sanchez Izquierdo: Como ingeniera de petréleos con
experiencia en el disefio, ejecucion y coordinacion de operaciones contribuira en
el analisis para una correcta gestion de riesgos en todas las fases del proyecto,
asi como la visualizacion de los procesos que formaran parte del proyecto y
generar un ambiente de participacién continua de todos los miembros del
equipo. Su amplia experiencia y conocimiento técnico, le permite analizar y
aportar al equipo con ideas innovadoras para cumplir el propésito del proyecto.
Franklin Adrian Valencia Mufioz: Como Ingeniero Civil cuenta con
experiencia en fiscalizacion y supervision de obras, administracion de contratos,
elaborador de documentos preparatorios para procesos de contratacion, y
miembro de comisiones técnicas en dichos procesos. Aportara al equipo
conocimientos especializados y habilidades técnicas, que permitiran asegurar la
calidad y cumplimiento de normas y leyes aplicables en la ejecucion de

proyectos. A su vez, afiadira valor en la planificacion y gestion de recursos
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gracias a la experiencia que ha adquirido en los diferentes frentes de trabajo.

Principios Eticos del Equipo

El equipo se compromete mantener altos estandares éticos a lo largo de su proyecto,
guiados por principios fundamentales. La integridad es la base, promoviendo honestidad
y transparencia en todas las acciones. Se fomenta el respeto mutuo, valorando las
contribuciones de cada miembro y cultivando un ambiente inclusivo y equitativo
asegurando un trato justo. La responsabilidad es clave, cumpliendo con compromisos en
tiempo y calidad para garantizar la excelencia en todas las actividades programadas,
protegiendo la informacién sensible que se genere dentro del mismo, de tal manera que
se consolide la confianza del equipo.

Comportamientos Deseados del Equipo

El equipo de trabajo se guia por una serie de comportamientos clave para asegurar su
eficacia y ética. Se promueve una comunicacion abierta y respetuosa, cultivando una
cultura de colaboracion activa. La puntualidad y el cumplimiento de compromisos son
prioritarios, respaldados por una actitud tolerante a la retroalimentacion, la
adaptabilidad ante cambios y la busqueda constante de calidad del equipo, actuando con
integridad y evitando practicas cuestionables. Estos comportamientos construyen
relaciones sélidas, generan confianza y mantienen un entorno de trabajo positivo,
esencial para el éxito del equipo.

Atmosfera o clima del equipo durante el desarrollo del proyecto

Nuestro equipo de trabajo promueve la creacion de un ambiente positivo, prevaleciendo
la comunicacion asertiva, el respeto mutuo y la colaboracién. Consideramos esencial

desarrollar una atmoésfera de colaboracidn, motivacion y adaptabilidad, celebrando los
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logros colectivos y fortaleciendo las relaciones en el equipo. La inclusion, el desarrollo
profesional y el equilibrio entre trabajo y vida personal son elementos clave para un
ambiente productivo.

Asignacion de Tareas Dentro del Proyecto Entre los Miembros del Equipo

En la distribucion de actividades se priorizara asignar tareas basadas en las habilidades
y fortalezas individuales de cada miembro del equipo. La asignacion de las actividades
se efectuard de acuerdo con la experiencia y conocimientos especificos de cada
miembro, y se buscaré equilibrar las cargas de trabajo para evitar la sobrecarga de
actividades, clasificando cada actividad a realizar segun su nivel de prioridad. Se
implementara una metodologia que permita fomentar la adquisicion de experiencias de
cada miembro del equipo, valorando que cada integrante esta cursando la maestria de
gestion de proyectos simultaneamente.

Acuerdos de Confidencialidad del Proyecto

El equipo, por unanimidad considera que es pertinente tener un acuerdo de
confidencialidad dentro del mismo, especialmente por el manejo de informacién
sensible o estratégica. Este acuerdo debera suscribirlo cada miembro del equipo, lo que
permitira establecer el compromiso de la confidencialidad de la informacién interna 'y
los principios éticos; lo que garantizara la proteccion de los datos relevantes del
proyecto.

Ademas, promover un ambiente de confianza, demostrando un compromiso

compartido para preservar la confidencialidad e integridad del trabajo.
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Estrategias para Solventar Diferencias Entre los Miembros del Equipo

Es fundamental para los integrantes del equipo una gestion efectiva de desacuerdos para
preservar un entorno laboral saludable. Para lograrlo, es imperativo garantizar una
comunicacion asertiva que permita a cada miembro expresar sus opiniones, al mismo
tiempo que fomente la escucha activa y la empatia para comprender las diversas
perspectivas.

Resolucion de Conflictos en el Equipo

Si surgen desacuerdos, se planificaran reuniones especificas para abordar las tematicas
en los que los miembros del equipo no coincidan. Se aboga por respetar las diferencias
de opinion, focalizando la busqueda de consensos al tomar decisiones, para que todos
sean beneficiarios de los distintos puntos de vista.

Se realizara una sesion extraordinaria en la cual se abordara el causal del conflictoy en
ella se brindara una comunicacion abierta, a fin de otorgar oportunidades para que los
miembros involucrados compartan sus ideas u opiniones, asimismo se aplicara la
escucha comprensiva y empatica, en caso de ser necesario un tercero imparcial adoptara
la funcion de mediador con el objetivo de resolver el/los conflictos presentados dentro
del equipo de trabajo, para abordar la raiz de los inconvenientes en lugar de
simplemente tratar los sintomas.

Es de vital importancia mencionar que siempre se realizard un feedback constructivo,
sefialando puntos de mejora, pero siempre desde la aceptacion y el respeto, favoreciendo
las relaciones interpersonales entre el equipo.

En momentos de tension se buscard manejar adecuadamente las emociones enfocandose

en implementar medidas claves (por ejemplo, pausas activas) para resolver de manera



56

efectiva los conflictos dados manteniendo el bienestar fisico y emocional de los
integrantes; siendo esto fructifero para el éxito del equipo.

Toma de Decisiones

En el equipo de trabajo, se busca la adopcion de un método eficiente y Gtil para la toma
de decisiones, el cual consiste en llevar a cabo votaciones. Este enfoque se implementa
considerando tanto la urgencia como la complejidad de las actividades a realizar.

El método se revela particularmente eficaz en situaciones que demandan rapidez, como
las reuniones programadas para llevar a cabo las actividades o aquellas que no requieren
conocimientos especializados.

En el proceso de votacidn, se tiene en cuenta la voz de la minoria que haya optado por
una alternativa diferente a la mayoria, buscando asegurar un consenso en el que todos
los miembros del equipo estén de acuerdo, facilitando asi la inclusién de perspectivas
diversas. Asimismo, se persigue alcanzar la unanimidad en la toma de decisiones,
asegurando que todas las opiniones sean escuchadas y consideradas.

Motivacion

El equipo de trabajo impulsara la camaraderia mediante team building, ofreciendo
apoyo emocional y flexibilidad en momentos desafiantes. Reconociendo y expresando
gratitud por los logros alcanzados, proporcionando un feedback positivo y construyendo
metas claras.

Al implementar dichas medidas, el equipo lograra fortalecerse manteniendo un enfoque
productivo en el cumplimiento de hitos, lo cual es esencial para alcanzar el éxito

propuesto por el equipo de trabajo.
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Establecer la Mision y Vision del Equipo

“Nuestra mision es transformar la gestion del talento humano en la Comision
Ejecutora Rio Coca — CELEC EP, potenciandola hacia la excelencia operativa y el
éxito sostenible. Nos comprometemos a implementar estrategias innovadoras que
permitan atraer, desarrollar y retener talento de alto nivel, fortaleciendo asi nuestra
capacidad para cumplir los objetivos de los proyectos y contribuir al progreso de la
industria energética”

“Nuestra vision es ser reconocidos como un referente en la gestion del talento
humano en la industria hidroeléctrica, creando un entorno en el que cada miembro
del equipo se sienta valorado y motivado para alcanzar su maximo potencial.
Aspiramos a ser lideres en la promocion de un entorno laboral colaborativo y
orientado a resultados que inspire a nuestros colaboradores a superar los desafios
del futuro con confianza y determinacién.”

Valores del Equipo

Establecer los valores de un equipo en gestion del talento humano es necesario para
alinear los comportamientos y objetivos individuales con la vision de la
organizacion. Estos valores guian la toma de decisiones, fomentan un ambiente de
trabajo positivo y aseguran una cultura corporativa coherente y eficaz.

Tabla 8

Valores del Equipo

Tolerancia En nuestro equipo este valor nos permitira crear un entorno en

donde la comunicacién sera abierta y diversa permitiendo asi




que se pueda dar la resolucién de conflictos de una manera
constructiva y teniendo como meta que lograr los objetivos
propuestos tanto por los miembros del proyecto como para el

proyecto.

Pasion

Este valor es un factor clave para que este equipo logre
alcanzarel éxito, para ello, a este equipo de trabajo se le
proporcionara la motivacion necesaria para tener un ambiente
laboral positivo y productivo en todo momento. Dicho valor
permitira que los integrantes del equipo logren gestionar y

disefar su proyecto sin llegar a colapsar por estreés.

Compromiso

El compromiso es esencial en este proyecto, ya que
permitird queel equipo desarrolle los objetivos propuestos
durante la gestion y desarrollo del proyecto. Los resultados
del compromiso del equipo al realizar este proyecto se
notaran en como ird avanzando su proyecto hasta el

entregable final.

Trabajo en Equipo

Colaborar entre los miembros del equipo aprovecha la
diversidad de habilidades, experiencia y conocimientos
permitiendo tomar mejores decisiones y de una manera mas
eficiente. Trabajar en equipo permite afrontar los problemas
en conjunto fortaleciendo la capacidad del equipo en la
resolucion de estos. Esto permite optimizar recursos y

colaborar para el desarrollo exitoso del proyecto.
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Empoderamiento

Este valor llevara a alentar a los miembros del equipo a tomar
la iniciativa y dar lo mejor de si mismos. Impulsa la
motivacion, responsabilidad y brinda la confianza para
exponer ideas. Los miembros del equipo se apoyaran para que

lideren y tomen decisiones.

Disciplina

Permite que el equipo se desenvuelva en un ambiente
organizado en el que los plazos establecidos se cumplan,
contribuyendo a la calidad del trabajo. Este valor permite un
desarrollo de forma ordenada y productiva, resultando en una

gestion eficiente del tiempo y recursos.

Honestidad

Cumple con las actividades con veracidad y rectitud, constituye
el nivel de confianza que permite la ejecucion de las actividades

de forma confiable y correcta.

Responsabilidad

Concede la contribucién integral y grupal de los miembros del
equipo para cumplir con los objetivos y tareas asumidas, de

manera oportuna y efectiva.

Resolucion de

Proporciona la capacidad de identificar, analizar, debatir y

problemas resolver los problemas de tal manera que se lograra ver
oportunidades en lugar de amenazas.
Innovacién Impulsa la eficiencia operativa y la automatizacion de

procesos. Ademas, promueve el desarrollo de productos
mejorados viabilizando las soluciones avanzadas, facilita la

adaptabilidad al cambio y genera la capacidad de anticipar y
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mitigar riesgos. Permite mejorar la satisfaccion del cliente y

optimizar los recursos del proyecto.

Competencias del Gestor de Proyectos Como Lider-Coach
Tabla 9

Competencias del Gestor de Proyecto como Lider Coach

Competencia Aportacion al Proyecto
Comunicacion Comunica clara y efectivamente los objetivos, roles y
efectiva expectativas a los miembros del equipo, fomentando un

ambiente abierto y transparente. Socializa con precision el

estado del proyecto a los interesados de este.

Liderazgo Encamina a los integrantes del equipo en una misma
direccion, fijando objetivos comunes y realizando
seguimiento de estos, brinda feedback integrando las ideas de

los todos los integrantes.

Pensamiento critico  Analiza, propone y resuelve los obstaculos que puedan
manifestarse en las fases que comprenden el proyecto,
permitiendo elegir la mejorar decision y dar un correcto

seguimiento a los resultados de esta.

Organizacién Preve los aspectos clave de una situacion o problema con
multiples variables, implementando puntos de control y

mecanismos de coordinacion, revisando datos y buscando
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informacidn externa para garantizar la calidad de los procesos.

(Villagomez, 2010)

Orientacion a

Fomenta un entorno de mejora continua y eficiencia, ademas

resultados de impulsar el desarrollo y la modificacion de actividades que
ayuden a aumentar la eficiencia del proyecto.
Motivacion y Motiva al equipo proporcionando reconocimiento y

reconocimiento

celebrando los logros, generando un ambiente motivador y
estimulando el compromiso fortaleciendo el sentido de

pertinencia.

Empatia

Comprende y considera las perspectivas y emociones de los
miembros del equipo, y responde de manera compasiva y

respetuosa a sus necesidades y preocupaciones.

Autocontrol

Gestiona sus emociones de manera eficaz. Evita mostrar
emociones intensas o0 experimentar estrés prolongado;
contintia desempefiandose bien y responde de manera
constructiva en cualquier situacion. Es capaz de manejar
técnicas o planificar actividades para controlar el estrés y las

emociones. (Mejia & Arteaga, 2019)

Flexibilidad y

Adaptabilidad

Se adapta a cambios y situaciones imprevistas, manteniendo la
calmay la compostura bajo presién y ajustando la estrategia

segun sea necesario para lograr los objetivos del proyecto.
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Vision estratégica Mantiene una vision clara y compartida del proyecto,
alineando los objetivos individuales y colectivos del equipo

con la estrategia global de la organizacion.

Resolucion de Resuelve problemas de forma eficaz, mediante la
conflictos identificacion y el analisis de las causas, brindando una
solucidn efectiva y mejoras para prever y evitar problematicas

futuras

Recopilacion y Analisis de Datos

A continuacion, se presentara un inventario de la fuerza laboral del proyecto de
maestria. Este equipo lo formaran cuatro profesionales: una psicéloga organizacional,
una ingeniera en biotecnologia, una ingeniera en petréleos y un ingeniero civil, cada
integrante es una pieza necesaria para el proyecto.

Rossana Beatriz Parra Aguiar, tiene 26 afios, con una formacién de Ingenieria en
Biotecnologia. Hasta la actualidad ha cursado varios cursos que han permitido
enriquecer su area de estudio, entre ellos estan los cursos de gestidn de proyectos,
gestion de calidad 1SO 9001:2015, gestion de calidad norma ISO 19011:2018, curso
de I+D+i, entre otros. Cuenta con varias habilidades en las que se ha destacado y
destacaraen este proyecto como son, el buen manejo de personal, liderazgo,
resolucion de conflictos, pensamiento critico, comunicacion. Asi, Rossana tiene una
experiencia laboral de dos afios en laboratorios de docencia e investigacion. Dentro de
estas actividades se encuentra el manejo de muestras de COVID-19, el control de

calidad de medios de cultivo, la obtencidn de principios activos de diferentes
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especies medicinalescomo el Cannabis, entre otros. Actualmente se encuentra
laborando en la Universidad Catolica del Ecuador como asistente de investigacion y
planificacion cientifica.

Franklin Adrian Valencia Murioz, tiene 30 afios, con una formacién de ingeniero
civil. Franklin cuenta con varios cursos que ha tomado como son: fiscalizacion y
administracion de contratos, Excel avanzado para expertos, disefio estructural
aplicandola NEC, Conceptos bésicos del Marketing Digital; ademas cuenta con:
Certificacion en prevencion de riesgos laborales, y Certificacion como Operador del
Sistema Nacional de Compras Publicas. Posee varias habilidades que le han permitido
desarrollarse en su vida profesional como son la comunicacion efectiva, liderazgo,
optimizacion de recursos, capacidad de negociacion, analisis financiero, resolucion
de problemas, gestion de riesgos, ética profesional, entre otras. Cuenta con una
experiencia laboral de 7 afios en residencia, fiscalizacion de obras y administracion de
contratos. Dentro de estas areas en las que ha laborado ha asumido varias
responsabilidades como la elaboracién de documentos preparatorios en procesos de
contratacion, fiscalizacion de obras, y administracion de contratos de obras civiles en
el sector publico y privado. Actualmente se encuentra laborando en la Corporacién
Eléctrica del Ecuador -CELEC como especialista en ingenieria y obra civil para la
Comision Ejecutora Rio Coca, cuya mision es mitigar los efectos del fenémeno natural
de la erosién regresiva del Rio Coca, mediante el estudio e implementacion de obras y

acciones para evitar afectaciones en la Central Hidroeléctrica Coca Codo Sinclair.
Nathaly Fernanda Sanchez Izquierdo, tiene 31 afios de edad, es ingeniera de petréleos.

Nathaly ha realizado diferentes cursos de especializacion que le han permitido



sobresalir dentro de su area de trabajo, entre estos cursos esta la certificacion de
auditor interno en Sistemas Integrados 1ISO 9001:2015 / 1ISO 14001:2015 / 1ISO
45001:2018 y a la vez ha tomado cursos en desarrollo de liderazgo en negocios.
Cuenta con varias habilidades que ha ido adquiriendo en el transcurso de su vida
profesional como son el liderazgo, proactividad, organizacion, pensamiento analitico
y critico, trabajo en equipo y la adaptabilidad a diferentes situaciones. Cuenta con
una experiencia de 7 afios en el disefio y ejecucion de operaciones con unidades de
tuberia flexible. Dentro de las actividades que ha asumido en su &rea laboral se
encuentra el manejo de personal, la seleccion de equipos y la administracion de
presupuesto.

Actualmente se encuentra laborando en Halliburton Latin America como
coordinadora de servicio para operaciones en campo.

Por ultimo, Sharon Elizabeth Lopez Cabrera, tiene 28 afios, es psicologa
organizacional, cuenta con varios cursos de especializacion que le han permitido
enriquecer sus conocimientos en su carrera profesional, por mencionar algunos de
estos cursos esta la seleccion y gestion de talento humano con la inteligencia artificial,
Habilidades directivas para el desarrollo organizacional, cursos como auditor interno
HSEQ, sistema de gestion segun la norma ISO-IEC 17020 y de psicologia forense.
Cuenta con varias habilidades que ha ido adquiriendo en el transcurso de su vida
laboralcomo son: la gestion de equipos escucha activa, desarrollo organizacional,
trabajo en equipo, relaciones interpersonales, entre otras més. Tiene 5 afios de
experiencia laboral en la que se ha enfocado en la atencion al cliente interno y

externo, gestion de equipos yadministracion de personal. Actualmente se encuentra
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laborando en ASIAM como responsable de talento humano.

Establecimiento de Politicas y Objetivos de Recursos Humanos

Dentro de este apartado se detallard de manera ordenada y clara la provision de la
demanda de recursos humanos que se necesitara en el equipo para poder llevar a cabo
el proyecto planteado por cada uno de los integrantes. Para este proyecto se
necesitaran 4 personas para que se pueda lograr el planteamiento y desarrollo del
proyecto. Para ello se necesitara cubrir 4 puestos de trabajo especificos que se
presentaran a continuacion: necesitaremos un especialista en desarrollo y gestidn, este
profesional deberé contar con competencias y habilidades claves en comunicacion
organizacional y gestion del personal que le permitiran impulsar el éxito y la
eficiencia del equipo de trabajo, permitiendo asi fortalecer al impacto positivo en el
desarrollo y cumplimiento de los objetivos colectivos que se planteen el equipo de
trabajo; el segundo profesional necesario es un especialista en proyectos estratégicos
para la generacion eléctrica, dicho profesional debera contar con conocimientos
especificos en planificacion, disefio, coordinacién, ejecucion y supervision de
proyectos estratégicos que se encuentren relacionados con la generacién de energia
eléctrica; el tercer profesional necesario para este proyecto serd un analista en
planificacion y control, este profesional sera el responsable de contribuir en el area de
la planificacion estratégica y control de gestion de procesos. También debera
contribuir con el andlisis de informacion, disefio e implementacion de proyectos
estratégicos que se encuentren relacionados con la industria hidroeléctrica. Otra de
sus funciones sera asesorar al personal de servicio, permitiendo, asi mejorar la calidad

y la oportunidad en la toma de decisiones dentro del area de recursos humanos; por
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ultimo, se necesitara un especialista en control de calidadyseguridad, esta persona sera
la encargada de la planificacion y gestion de calidad.

También garantizara el debido cumplimiento de las normativas vigentes en la
hidroeléctrica y, a la vez, implementar los procesos y su mejora continua.

Disefio e Implementacion de Planes y Programas de Actuacion

Esta seccidn expone los roles de cada miembro del equipo y las responsabilidades
asignadas a los mismos:

Elizabeth Lopez, estara a cargo del puesto de Especialista en Desarrollo y Gestion,
donde sus asignaciones son: colaborar en la resolucion de conflictos y mejorar el clima
laboral, establecer y supervisar las herramientas de evaluacién del desempefio, evaluar
las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal en el contexto de la generacion
eléctrica, elaborar politicas y procedimientos internos que permitan el funcionamiento y
desarrollo organizacional, implementar estrategias para mejorar la comunicacion interna
y el trabajo en equipo, finalmente retroalimentar a los empleados y supervisores de los
resultados de la evaluacion.

Adrian Valencia, se desempefiara como Especialista en Proyectos Estratégicos para la
Generacion Eléctrica, su desempefio sera crucial en la implementacion de estrategias
para optimizar la gestion de recursos humanos en los proyectos de la empresa
hidroeléctrica. Es el responsable de realizar un diagnéstico de las capacidades y
competencias del equipo actual, identificando areas de mejora y oportunidades de
crecimiento. Con los resultados de este analisis, se desarrolla un plan estratégico que
alinee los recursos humanos con los objetivos del proyecto y la vision a largo plazo de

la compafiia. El plan abordara aspectos como la formacion especializada, la gestion del
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talento y la motivacion del equipo, para garantizar un desempefio 6ptimo en las fases de
los proyectos hidroeléctricos.

El Especialista tendra la competencia de implementar programas especificos disefiados
para el desarrollo continuo del personal clave en los proyectos hidroeléctricos. Esto
incluye la creacion de cursos de formacion técnica, operativa y gerencial adaptados a las
necesidades identificadas en el diagnostico inicial. Ademas, se estableceran procesos de
evaluacion continua del desempefio, utilizando métricas clave para medir el progreso
individual y colectivo. Estos programas no solo fortaleceran las habilidades técnicas del
equipo, sino que también fomentaran un ambiente de trabajo colaborativo y una cultura
de mejora constante.

El analista en planificacion y control serd Rossana Parra la que tendra las siguientes
responsabilidades dentro del proyecto: a) debera elaborar un plan integral de la
hidroeléctrica y su gestién del personal en cada area de trabajo; b) asesorar en el
analisis, identificacion y elaboracion de indicadores de desempefio que se encuentren
asociados a los principales objetivos del proyecto; c¢) disefiar propuestas de mejora y
disefio de procesos integrando conocimientos y herramientas de acuerdo a las
normativas legales vigentes dentro de la hidroeléctrica; d) participar en el estudio,
evaluacion y analisis de la Gestion Integral de Riesgos del personal y del proyecto a
sequir; y, e) procesar y analizar las bases de datos, requeridas para identificar las
necesidades e informacion dentro de cada area de trabajo.

Nathaly Sanchez, quien fungird como Especialista en Control de Calidad estara a cargo
de desarrollar procedimientos de control de procesos que cumplan con las normas

gubernamentales y los pautas de la industria hidroeléctrica. Junto con esta funcién,
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auditara los procesos y la documentacion relacionada con la calidad y la seguridad del
proyecto. Ademas, se definira indicadores de desempefio individuales y colectivos, con
el propdsito de conocer el desarrollo y cumplimiento de los objetivos estratégicos del
proyecto.

Como Especialista en Control de Calidad debera elaborar planes de mitigacion de
incidentes que comprometan el avance y la calidad del proyecto, a través de
investigaciones para conocer la causa raiz del problema e implementar acciones
correctivas. Y dentro de sus funciones principales, también se incluye la certificacion de
la calidad de los procesos de la ejecucion de los proyectos dentro de la hidroeléctrica.
Control y Evaluacion de los Planes de Gestion de los Recursos Humanos

A. Niveles de productividad deseados

En esta seccion se detallara las funciones necesarias de cada miembro del equipo, para
la consecucion del proyecto y el nivel de productividad deseado de acuerdo a los
objetivos, como también las necesidades de incorporacion del personal y el costo del
recurso humano. Para ello es necesario mencionar que se tomaran en cuenta los
objetivos que se plantearon en la planeacion del proyecto son los siguientes:

o Disefar una base de datos que permita recolectar todas las funciones y

actividades que se realicen en la hidroeléctrica.

. Disminuir la rotacion del personal dentro de la hidroeléctrica.

o Diagnosticar y evaluar las demandas de talento especificas para la

empresa hidroeléctrica durante los dltimos 5 afios.

o Desarrollar programas de capacitacion adaptados a las necesidades

especificas detectadas para disminuir la rotacion del personal.
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Para el avance y ejecucion del proyecto se requerira que cada especialista cumpla con
las funciones gque se exponen a continuacion para que se pueda llevar a cabo los
objetivos mencionados: analisis de Necesidades, en la cual se diagnosticara y evaluara
las demandas de talento especificas para la empresa hidroeléctrica, considerando las
habilidades blandas y duras necesarias para los roles especializados en este ambito,
llegando asi a la identificacion de las necesidades de capacitacion. De igual forma para
una futura evaluacion de los conocimientos, serd esencial implementar y ejecutar
evaluaciones de desempefio, que permitiran evidenciar los conocimientos, facilitando la
recopilacién y analisis de datos, con la finalidad de medir y analizar el rendimiento y
necesidades de formacion;

Otro punto para tomar en consideracion sera que el grupo de trabajo se enfocara en
desarrollar programas de capacitacion adaptados a las necesidades especificas
detectadas en el parrafo que antecede, ya que cuantos mas conocimientos tengan, mas
posibilidades habra de alcanzar los objetivos; por consiguiente, se implementara
estrategias para la retencion y transferencia de conocimientos. Ademas, es elemental
llevar a cabo iniciativas que generaran un ambiente de trabajo positivo y colaborativo,
de la mano de todos los miembros del equipo, para alinear los objetivos estratégicos con
las iniciativas de desarrollo del personal.

La planificacion se iniciara con el Diagnoéstico de Capacidades y Competencias, un
proceso que implica realizar un analisis exhaustivo de las capacidades y competencias
del equipo actual. Este analisis se llevara a cabo mediante entrevistas, evaluaciones de

desempefio y retroalimentacion. El proposito sera reconocer tanto las fortalezas como



70

las areas que necesitan mejora, a nivel individual y de equipo, brindando una base firme
para la toma de decisiones.

Una vez completado el diagndstico, se pasara a la Definicion de Objetivos y Estrategias.
En esta etapa, se estableceran objetivos especificos que alinean los recursos humanos
con los objetivos del proyecto y la vision a largo plazo de la empresa. Este proceso
implica la identificacion de areas de mejora y oportunidades de crecimiento, y la
formulacion de estrategias para abordar estos aspectos. Se centra en la formacion
especializada, la gestidn del talento y la motivacién del equipo como pilares
fundamentales.

Para que el equipo logre mantener altos estandares de desempefio, se estableceran
procesos de evaluacion continua del personal. Estos procesos deberan utilizar métricas
clave para medir el rendimiento individual y del equipo. La retroalimentacion regular
sera una herramienta fundamental para ajustar y mejorar los programas de desarrollo,
asi como para perfeccionar la gestion del talento. Para ello se tomara en cuenta los
siguientes puntos: a) control: Se llevara a cabo un monitoreo efectivo de los Indicadores
Clave de Desempefio (KPIs). Esto implica establecer KPIs que no solo midan el
progreso individual, sino también el rendimiento colectivo de la empresa. Se evaluaran
estos indicadores para medir la efectividad de las estrategias implementadas. Se
analizaran detenidamente los resultados obtenidos a través de los KPIs y se efectuaran
ajustes segln sea necesario. La adaptacion a cambios en el entorno empresarial y
tecnoldgico permitiran mejorar la gestion de recursos humanos. En caso de que se
identifiquen variaciones significativas o cambios en el panorama empresarial, se deben

implementar ajustes estratégicos para asegurar una gestion eficiente de los recursos
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humanos y garantizar el éxito continuo de la organizacion; b) Evaluacion: El proceso de
evaluacion implica realizar una revision detallada de cada aspecto, destacando tanto los
éxitos como las areas de mejora. Este andlisis integral proporcionara una vision
completa de la efectividad de las iniciativas implementadas (Chan & Chan, 2004;
Savelsbergh et al., 2004).

Como parte integral de este proceso, se elaborara un informe detallado que sintetiza los
hallazgos claves. El informe destacara los éxitos alcanzados, identificara areas
especificas que requieren mejoras y ofrecerd recomendaciones para futuras iniciativas
de gestion de recursos humanos.

Ademas, se dard vital importancia a la retroalimentacién del equipo. Se valorara
activamente la opinién y percepcion de los miembros del equipo sobre la efectividad de
los programas implementados. Esta retroalimentacion no solo seré valiosa para evaluar
la eficacia de las iniciativas actuales, sino que también servira como insumo esencial
para mejorar continuamente los enfoques futuros.

Igualmente, para el desarrollo de este proyecto los integrantes del equipo deberan
asegurar los niveles de productividad mediante la definicion de indicadores clave de
desempefio que reflejen la eficiencia y eficacia de las actividades de control de calidad.
Estos KPIs pueden incluir: a) basa de no conformidades: la medicion de la cantidad de
no conformidades identificadas en los procesos de gestion del talento humano con
relacion al total de actividades realizadas. Menor tasa de no conformidades indica
mayor calidad de los procesos; b) tiempo de respuesta a incidentes: reflejando la rapidez
con la que se resuelve los incidentes relacionados a la gestion del talento humano. Un

tiempo de respuesta corto representa una capacidad efectiva para abordar y resolver
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problemas; c) cumplimiento de regulaciones: indicando el grado en el que las
actividades de gestion del talento humano cumplen con las regulaciones establecidas.
Mayor nivel de cumplimiento sugiere una operacion mas confiable; d) retorno de
incidencias: medicién de la frecuencia con la que se repiten los incidentes en un periodo
determinado de tiempo; e) evaluacidn de satisfaccion al cliente: indicador clave para
evaluar la percepcion y satisfaccion del cliente interno (personal de otros
departamentos) en funcion de la calidad de los procesos de gestion del talento humano
(Eftimie et al., 2015; May et al., 2013).

B. Necesidades de incorporacion de personal
No se requerira personal adicional para el desarrollo del proyecto puesto que las
actividades seran completadas por los integrantes del equipo, sin embargo, se considera
que afiadiria valor la integracién de un ingeniero en sistemas.
C. Costos en materia de los recursos humanos
A razén de que el equipo aplica el liderazgo colaborativo, las funciones y
responsabilidades que tiene cada miembro del equipo tienen nivel similar de dificultad e
importancia. Por lo cual se han establecido los siguientes salarios, los mismos que han
sido tomado de referencia de la remuneracién mensual por puesto, difundida conforme
el Art. 7 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica -
LOTAIP del Ecuador (LOTAIP, 2018).
. Elizabeth Lopez-Especialista en Desarrollo y Gestion: $ 1200.00
o Adrian Valencia-Especialista en Proyectos Estratégicos para la
Generacién Eléctrica: $ 1200.00

o Rossana Parra- Analista en Planificacion y Control: $ 1200.00
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o Nathaly Sanchez - Especialista en Control de Calidad: $ 1200.00
Aplicacion de la Metodologia Six Thinking Hats
A continuacion, se presentara una informacion conjunta de tres fases en las que se podra
observar la aplicacion de la metodologia Six thinking hats y disefio de un plan de
accion. Para la primera parte de este entregable cada miembro del equipo debera
proponer acciones que permitan culminar el proyecto en el que se aplique la
metodologia Six thinking hats en el que tengan que pasar por los cinco tipos de
pensamientos que existen. Por ello, para el éxito de este proyecto el equipo debera
definir varias acciones que seran detalladas a continuacion de manera ordenada y
precisa:

o Blanco:

- Verificar y actualizar la informacion de todo el personal que se encuentra

laborando en la hidroeléctrica

- Implementar un sistema de evaluacion de desempefio.

- Evaluar el nivel de cumplimiento de los proyectos planificados por la
empresa e involucrados

- Evaluar el nivel de satisfaccién laboral de cada persona que trabaja en la
empresa

o Amarillo:

- Implementar un programa de reconocimiento basado en el desempefio

- Ejecutar un plan de induccién

- Establecer jornadas laborales flexibles

- Fomentar una cultura organizacional en la cual se ejecuten pausas activas
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o Negro

- Realizar un andlisis de riesgos para la gestion del talento humano

- Establecer auditorias de cumplimiento de los procesos acorde de las leyes
laborales y regulaciones relacionadas a los proyectos de la empresa

- Desarrollar planes de carrera para los roles claves en la empresa

- Disefiar un plan para potenciar un buen clima laboral dentro de cada area
. Roja

- Facilitar la comunicacién abierta con niveles jerarquicos superiores para
obtener feedback constructivo

- Realizar encuestas periddicas de satisfaccion del personal

- Organizar actividades de construccion de relaciones y equipos

- Fomentar una comunicacion horizontal en la que cada colaborador pueda
expresar sus opiniones ideas que estén relacionadas al proyecto

o Verde

- Brindar acceso en tiempo real a la informacion del servidor local de la
empresa.

- Desarrollar capacitaciones focalizadas al rol de la persona.

- Ofrecer incentivos a los miembros del equipo para reconocer los logros
alcanzados.

- Crear foros en linea para que los colaboradores puedan intercambiar

ideas, compartir conocimientos y hacer preguntas sobre el proyecto y su avance.
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Disefio del Plan de Accion

En cambio, para la segunda fase de este entregable se disefiard un plan de accion del
proyecto en el que se logré identificar y recoger todas las acciones mas adecuadas que
permitan culminar con éxito el proyecto. En resumen, se recogeran seis acciones de
cada color de sombrero que se realizara en la primera parte del entregable.

Para este apartado se seleccionara las siguientes acciones dependiendo de cada
sombrero. Para el sombrero blanco la accion que lo representara sera “Evaluar el nivel
de cumplimiento de los proyectos planificados por la empresa e involucrados”. Esta
accion consistira en realizar un anélisis que permita identificar el estado de los
proyectos planificados por la empresa hidroeléctrica determinando asi el porcentaje de
cumplimiento de este. Se requerird acceder al archivo de los proyectos planificados en
los que se pueda revisar minuciosamente la documentacion para conocer el estado
actual de cada proyecto desarrollado en la empresa. Al finalizar este proyecto, se
generara un informe detallado sobre el progreso alcanzado y las oportunidades de
mejora identificadas.

En esta seccion para que la evaluacion de cumplimiento se lleve a cabo de manera
correcta se tendra una persona responsable que para este caso seré la Analista en
planificaciéon y control de calidad. Por altimo, el equipo establecera como porcentaje
minimo de cumplimiento de actividades y tareas con un valor del 80% en relacion a lo
planificado. A este indicador se le denominard "Tareas cumplidas". Para ello se
realizara un archivo que permita medir el rendimiento individual y colectivo de los
implicados en la ejecucion de cada actividad. Esta actividad ser llevada a cabo al

iniciar el proyecto y culminar cada fase de este;
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El segundo sombrero a tomar en cuenta es el color amarillo, de este la accion que se
seleccionara sera la siguiente: “Fomentar una cultura organizacional en la cual se
ejecuten pausas activas”, en esta se disefiaran actividades y espacios que permitan que
el personal que labora en la hidroeléctrica tenga las pausas activas. Para ello, se
disefiaran programas como: a) reconocimiento y recompensa: en esta actividad se
reconoceray premiara a los equipos o individuos que participen en las pausas activas y
que demostraran un compromiso con la salud y el bienestar en el lugar de trabajo; b)
participacion de liderazgo: cada jefe de cada area debera liderar con el ejemplo, para
ello deberé participar en las pausas activas y alentando a sus equipos a unirse para la
misma,; c¢) espacios designados: se creara espacios asignados dentro de la hidroeléctrica
donde los empleados puedan realizar sus pausas activas de manera cbmoda y sin
interrupciones; d) integracion en la rutina laboral: dentro de cada horario laboral se
incluirdn cada dia 5 a 10 minutos cada dos horas de pausas cortas que permitiran al
empleado mantener la mente despejada para realizar sus actividades; y e) educacion y
sensibilizacion: a todos los miembros de la hidroeléctrica se les comenzara a educar
sobre los beneficios de las pausas activas para la salud fisica y mental. En dicha
actividad se explicara como cada empleado podra mejorar su concentracion y reducir al
encontrarse laborando dentro de la empresa hidroeléctrica (Elsayed & Abbas, 2021).
Para esta actividad serad necesario que la Especialista en Desarrollo y Gestion sea la
responsable de estas actividades con la ayuda de cada jefe de cada area de trabajo. Estas
acciones acercaran a los objetivos planteados en este proyecto porque se notara en el
progreso de cada persona que se encuentra trabajando en cada area de la

hidroelectricidad. También se notara en como el personal no estara agotado al finalizar
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las actividades que tendra que realizar para dar cumplimiento a cada fase de los
proyectos en los que se encuentren laborando. Por Gltimo, esta actividad se llevara a
cabo de manera semanal durante cada fase del proyecto que se esta desarrollando en la
hidroeléctrica;

El tercero sera el sobrero de color negro, la accién que predomina en este sombrero
sera “Desarrollar planes de carrera para los roles claves en la empresa”. Como
accion para impulsar un plan de carrera de los roles claves de la empresa, se
implementaran programas de desarrollo y mentoria que proporcionen a los empleados
orientacion y apoyo personalizado para su crecimiento profesional y personal. Con esto
se buscara que se genere un ambiente de aprendizaje continuo donde los empleados
puedan desarrollar nuevas habilidades y competencias dentro sus areas de trabajo. Para
llevar a cabo esta accion se requerird aplicar una evaluacién técnica y 360° que sera
clave para identificar las capacidades y competencias actuales del personal.

Los miembros del equipo que participaran en esta accion son: el especialista en
desarrollo y gestion y el especialista en control de calidad, sin embargo, el responsable
de asegurar la implementacion del programa sera el especialista en desarrollo y gestion.
Para esto el responsable de esta actividad definird una métrica establecida en la que
permita definir la implementacion roles claves de la empresa en un periodo menor a 3
afos. De esta manera, se llevard como KPI el nimero de empleados promovidos y el
periodo de tiempo para dicha promocion. Por ultimo, esta actividad se desarrollara
semestralmente para que el personal desarrolle las habilidades en un periodo establecido
y la evaluacion para identificar la brecha de competencias que requiere la persona para

su siguiente rol.
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El cuarto sobrero es de color rojo, la accion que el equipo ha elegido es: "*Fomentar
una comunicacion horizontal en la que cada colaborador pueda expresar sus
opiniones, ideas que estén relacionadas al proyecto™. Esta accion consiste en
fomentar la comunicacion horizontal implica crear un ambiente en el que cada
colaborador se sienta libre de expresar sus opiniones e ideas sobre diversos aspectos
relacionados con su trabajo y desarrollo profesional. No solo consiste en promover un
ambiente de trabajo mas inclusivo, sino que también conducira a soluciones
innovadoras, estrategias mas efectivas para el sector hidroeléctrico, y potenciar las
capacidades y habilidades de los colaboradores. Para ello es fundamental emplear un
enfoque estratégico y la asignacion de recursos, para ello hemos definido los pasos para
cumplir esta accién: Se desarrollaray comunicara a los colaboradores los valores de
transparencia y apertura, estableciendo politicas que fomenten la honestidad y la
participacion. Para ello se llevaran a cabo sesiones de sensibilizacion, intercambio de
ideas, y capacitacion para los colaboradores y lideres. Asi mismo, se estableceran
canales de comunicacion efectivos, implementando plataformas de comunicacion, como
herramientas colaborativas y sistemas de gestion de proyectos (Es indispensable la
utilizacién de herramientas tecnoldgicas y reuniones regulares). De esta manera se
mejorara la comunicacion interdepartamental.

Se incentivara la retroalimentacién constructiva, estableciendo procesos formales de
evaluacion fomentando una cultura de retroalimentacion, integrando a los colaboradores
que tengan un destacado rendimiento a comités o grupos de trabajo, para ello es
fundamental emplear facilitadores de procesos participativos. Para agregar valor se

ofrecera programas de capacitacion en habilidades de comunicacion, promoviendo la
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escucha activa e inteligencia emocional. Este proceso se llevara a cabo por el equipo de
trabajo, siendo indispensable para ello el desempefio de la analista en planificacion y
control, el especialista en proyectos estratégicos para la generacion eléctrica, la
especialista en desarrollo y gestion y la especialista en control de calidad y seguridad;
siendo esta Ultima la responsable de esta accion.
Para evaluar esta accion es importante determinar el porcentaje de colaboradores que
participan en reuniones regulares, sesiones de retroalimentacion y grupos de trabajos;
también realizar encuestas de satisfaccion de colaboradores que evalten la percepcién
de los empleados sobre la comunicacion horizontal y la apertura en la empresa.
Ademas, se calculara el porcentaje de colaboradores que dejan la empresa en un periodo
especifico. Este indicador reflejara el nivel de insatisfaccion o la falta de oportunidades
para participar y contribuir.
Esta accion iniciara tras obtener el diagnéstico del estado actual de la gestién del talento
humano y de los proyectos planificados por la empresa. El proceso tendra una duracion
de 1 afio, y se dividira en varias fases, las cuales son:
- Fase 1 - Planificacion y preparacién (2 meses): Desarrollar las
politicas y valores, seleccionar herramientas de comunicacion, y designacion de
lideres de grupos.
- Fase 2 - Implementacion de herramientas y procesos (2 meses):
Implementar herramientas de comunicacion, establecer procesos de
retroalimentacion y reuniones recurrentes.
- Fase 3 - Capacitacion y desarrollo de habilidades (2 meses): Ofrecer

programas de capacitaciones para mejorar las habilidades de comunicacion
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efectiva, fomentando la escucha activa, resolucion de conflictos; alentando la
participacion de todos los colaboradores.
- Fase 4 — Monitoreo y evaluacion final (2 meses): Recopilar datos sobre
los indicadores clave de rendimiento identificados para evaluar el progreso en la
implementacion de la comunicacion horizontal. Realizar encuestas de
satisfaccion del empleado para evaluar la percepcion de los colaboradores sobre
la comunicacion y la participacion en la empresa.
- Fase 5 — Ajustes y mejoras (2 meses): Analizar los datos compilados
para determinar areas de mejora y oportunidades para fortalecer la comunicacién
horizontal. Realizar ajustes en las estrategias y procesos de comunicacién segun
sea necesario en funcion de los resultados obtenidos.
- Fase 6 - Consolidacién y Continuidad (2 meses): Reconocer y celebrar
los logros alcanzados, desarrollar un plan para mantener y fortalecer la
comunicacion horizontal en el futuro, estableciendo metas y objetivos claros
para el proximo afio.
El quinto sombrero seré el color verde, de este sombrero la accion elegida es “Ofrecer
incentivos a los miembros del equipo para reconocer los logros alcanzados”. La
accion incentivard el salario emocional, mediante un programa formal de
reconocimiento de los logros de cada colaborador y del equipo de trabajo. Se entregara
certificados personalizados a cada colaborador que supere las expectativas de los
objetivos planificados. Las personas que hayan realizado sus tareas segun las directrices

iniciales tendran reconocimiento verbal. Cada una de las medidas seran socializadas
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mediante reuniones o canales de comunicacion interna, en donde la recompensa
emocional es fundamental para motivar un ambiente de trabajo positivo.

La persona encargada de esta funcion sera la especialista en desarrollo y gestion,
manteniendo una comunicacion abierta con los empleados para comprender sus
preferencias y ajustar las estrategias en consecuencia. Esta accion reflejara que el
proyecto avanzay, por ende, se cumplen cada objetivo planteado por las encuestas
virtuales que se realizaran al personal, que daran resultados positivos si se esta
desarrollando adecuadamente. Se ejecutara posterior a la obtencion de los resultados de
la evaluacion del cumplimiento de los proyectos de la empresa hidroeléctrica, y el plazo
de ejecucion sera de 22 meses. El plan de incentivos se aplicara al finalizar cada hito de
los diferentes proyectos, de esta manera se recompensara a los colaboradores
considerando el avance y cumplimiento de tareas y objetivos.

El sexto sombrero es de igual forma es verde y la accion elegida es “establecer foros
en linea donde los empleados puedan discutir ideas, compartir conocimientos y
hacer preguntas del proyecto” ya que la idea central en este sombrero es favorecer y
optimizar la comunicacidn y participacion de los miembros del equipo, de esta manera
se establecera foros en linea para que los empleados puedan discutir ideas, compartir
conocimientos y plantear preguntas relacionadas con el proyecto.

Para ejecutar dicha accidn, se requiere contar con una plataforma digital de libre acceso
a todos los empleados que formen parte del proyecto, a fin de fomentar la
comunicacion, la colaboracion y el intercambio de ideas entre los mismos, en dicha

plataforma se debe establecer claramente los objetivos de los foros y los temas que se
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abordaran, ademas sera necesario desarrollar directrices claras para el uso de los foros,
incluyendo reglas de conducta y moderacion (Huang et al., 2021).

Se designara al moderador de estos foros segun el tema que se consulte o discuta en
dicho foro, por lo que participaran el Especialista en Desarrollo y Gestion, Especialista
en Control de Calidad, Analista en Planificacion y Control, y Proyectos Estratégicos
para la Generacion Eléctrica. El responsable de verificar que el foro se atienda y aporte
valor a los miembros del proyecto sera responsabilidad del Especialista en Desarrollo y
Gestion, ya que es esta persona dara continuidad a la implementacion de esta accion.
Para poder determinar si esta accion nos acercara a nuestros objetivos, sera de
indispensable identificar a los colaboradores que mantengan participaciones activas y
constantes en los foros, asi como la cantidad y calidad de las ideas y comentarios que
compartan. Se realizaran encuestas a los colaboradores en la cual comprenderemos su
percepcion sobre el foro y el beneficio de este en sus actividades diarias. Estas métricas
definiran el nivel de participacion de los colaboradores en los foros realizados,
monitorear constantemente estos indicadores permitiran detectar si esta accion estara
contribuyendo efectivamente en la consecucion de los objetivos.

La accion mencionada sera puesta en practica de manera semanal o segun las
preferencias de la empresa. Se adaptara el cronograma de las participaciones en el foro
segun las necesidades especificas del proyecto y se ajustara en funcion de los
comentarios y resultados obtenidos en cada sesion, fomentando la resolucién de

conflictos y alentando la participacion de todos los colaboradores.
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El equipo de trabajo concluye que el grado de responsabilidad es 10, ya que esta accion
se considera de vital importancia para asegurar el cumplimiento de los objetivos
planteados en cada fase del proyecto.

Para finalizar este apartado se presenta a continuacion un resumen del plan de accion
con la accion, el objetivo, el responsable de realizar la accion, indicadores necesarios

para desarrollar cada accion y, por ultimo, el plazo en el que se ejecutara cada accion.



Tabla 10

Plan de Accion del Proyecto de la Comision Ejecutora Rio Coca — CELEC EP
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Accion Objetivo Responsable Recursos Indicadores Plazo
Evaluar el nivel de Identificar el estado Analista en Archivo de los Porcentaje de Tareas  15/02/2024 —
cumplimientodelos  de los proyectos Planificacion y proyectos cumplidas 15/04/2024
proyectos planificados por control — Rossana planificados
planificados por la Comision Ejecutora Parra
empresa e Rio Coca.
involucrados
Desarrollar Disefiar diferentes Especialista en Reconocimiento y Rendimiento en las 15/04/2024 -
actividades y actividades que Desarrolloy Gestion ~ recompensa: actividades de cada 15/04/2025

espacios que
permitan que el

personal que labora

permitan que cada

trabajador realice sus

— Elizabeth Lopez

Participacion de
liderazgo: Espacios

designados

persona que laboraen

la empresa
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en la hidroeléctrica
tenga pausas activas

al realizar sus

actividades sin llegar

a estar estresado.

Integracion en la
rutina laboral

Educaciony

actividades sensibilizacion
Desarrollar planesde  Evaluar las Especialista en Evaluacion técnicay ~ 100% de empleados ~ 16/04/2024 —
carrerapara los roles  capacidadesy Desarrollo y Gestion ~ 360° en roles clave 13/02/2026
clavesen laempresa  competencias - Elizabeth Lopez evaluados

actuales del personal

para identificar

posibles brechas de

habilidades
Fomentar una Promover un Especialista en Herramientas Encuestas de 15/04/2024 -
comunicacion ambiente de trabajo control de calidad —  tecnoldgicas satisfaccion 15/04/2025

horizontal en la que

mas inclusivo,

Nathaly Sanchez
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cada colaborador
pueda expresar sus
opiniones, ideas que
estén relacionadas al

proyecto.

conducir a soluciones
innovadora,
estrategias efectivas,
y potenciar las
capacidades y
habilidades de los

colaboradores.

Reuniones regulares
Sistemas de gestion
de proyectos
Plataformas de

comunicacion

Porcentaje de
permanencia en la
empresa por parte de

los colaboradores

Ofrecer incentivos a
los miembros del
equipo para
reconocer los logros

alcanzados

Incentivar el salario
emocional, a través
de un programa
formal de
reconocimiento de

los logros de cada

Especialista en
Desarrollo y Gestién

- Elizabeth Lopez

Certificados

personalizados

Encuestas virtuales 15/05/2024-

13/02/2026
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colaborador y del

equipo de trabajo.

Establecer foros en Optimizar la Especialista en Plataforma digital Nivel de 16/04/2024 —
linea para que los comunicacion y Desarrollo y Gestion participacionen foros  13/02/2026
empleados puedan participacion de los - Elizabeth Lopez

discutir ideas, miembros del equipo.

compartir

conocimientos y

plantear preguntas

relacionadas con el

proyecto.

Nivel de compromiso del equipo para ejecutar este Plan de accién 10
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Capitulo IV
Financiacion de Proyectos
El apartado de financiamiento de un proyecto es esencial, puesto que actta como el motor
que transforma la idea inicial en acciones concretas y permite alcanzar los objetivos
planteados. El financiamiento correcto proporciona los recursos necesarios para
comenzar el proyecto, incluyendo la compra de materiales, equipos y contratacion de

personal. Sin estos recursos iniciales, el proyecto no podria iniciar.

La disponibilidad de fondos asegura que las actividades del proyecto se lleven a cabo
segun el cronograma previsto, evitando demoras causados por la falta de recursos

financieros.



Capital Social

Tabla 11

Datos Relevantes de Financiacion del Equipo
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NUMERACION DE CAPITAL CAPITAL PORCENTAJE DE APORTACIONES EN
SOCIOS ACCIONES
LAS ACCIONES SUSCRITO DESEMBOLSADO CAPITAL SOCIAL ESPECIE

Sharon Elizabeth 100 1-100 $ 15.000,00 $ 15.000,00 25% -

Lopez Cabrera

Rossana Beatriz 100 101-200 $ 15.000,00 $ 15.000,00 25% -

Parra Aguiar

Nathaly Fernanda 100 201-300 $ 15.000,00 $ 15.000,00 25% -
Sanchez lzquierdo

Franklin Adrian 100 301-400 $ 15.000,00 $ 15.000,00 25% -
Valencia Mufioz

Total 400 $ 60.000,00 $ 60.000,00 100 %

VALOR NOMINAL DECADA ACCION: $ 150,00

Esta tabla muestra las acciones emitidas para constituir el capital social con financiacién propia.
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Reservas y Criterios de Reparto de Dividendos

El presente documento establece las politicas y directrices para la gestion de

reservas y distribucion de beneficios empresariales para este proyecto. El objetivo

principal es garantizar un equilibrio adecuado entre la reinversion en el crecimiento futuro

de la empresa y la generacion de valor para los accionistas.
- Reserva Legal: En cumplimiento de la ley vigente ecuatoriana, como
empresa nos acogemos a ella, la cual indica que anualmente segregara de las
utilidades liquidas del 5%; hasta alcanzar un minimo o por lo menos el 25% del
capital social.
- Reserva Estatutaria: El porcentaje minimo de ganancias netas que se
destinard a la reserva estatutaria serd del 10% anual de las utilidades netas. Esta
reserva se utilizara para cubrir contingencias y cumplir con las obligaciones
legales que correspondan.
- Reserva por Acciones: La reserva por acciones se destina a fortalecer la
estructura financiera de la empresa y respaldar futuras inversiones y proyectos de
expansion. Se asignara un porcentaje del 5% de las ganancias netas anuales para
incrementar esta reserva.
- Prima de Emision de Acciones: Se establece una prima de emisién de
acciones del 10% del valor nominal en caso de ampliaciones de capital.

Distribucién de Beneficios

Después de cumplir con las obligaciones legales y las reservas estatutarias,
cualquier excedente de ganancias netas estara sujeto a la distribucion entre los accionistas.

La cantidad y el momento de la distribucién de dividendos se determinaran
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teniendo en cuenta las necesidades de reinversion de la empresa, el desempefio financiero,
las oportunidades de crecimiento y las expectativas de los accionistas. Se buscara
mantener una politica de dividendos sostenible y equilibrada, que refleje el compromiso
de la empresa con el crecimiento a largo plazo y la generacion de valor para los
accionistas.

Politica de dividendos

La politica de dividendos otorgard un equilibrio entre las necesidades financieras de la
empresa, las expectativas de los accionistas y la capacidad de la empresa para mantener
su crecimiento y estabilidad a largo plazo. Esta politica se establece de la siguiente

manera:
v Evaluacién de las necesidades: analizar las necesidades de la empresa en

funcidn del financiamiento para futuras operaciones, inversiones para expansion, pago de
deudas y posibles contingencias.

v Andlisis del flujo de efectivo: revisar el flujo de efectivo de la empresa y su
estabilidad en el tiempo para determinar cuanto efectivo puede distribuirse como
dividendos sin comprometer la capacidad de la empresa para operar y crecer.

v Ciclo de vida de la empresa: en las diversas etapas del ciclo de vida de la empresa se
puede tener necesidades y prioridades diferentes en cuanto al pago de dividendos. Si la
empresa se encuentra en crecimiento se podra reinvertir la parte de las ganancias para
financiar nuevas oportunidades, mientras que, si la empresa ya se encuentra en una etapa

madura, se podra distribuir mas dividendos a los accionistas.

v Evaluacion de las expectativas de los accionistas: es necesario tener en cuenta
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las expectativas de los accionistas en cuanto a los dividendos. Algunos accionistas pueden
hacer uso de los dividendos como fuente de ingresos, mientras que otros pueden preferir
que estos dividendos se reinviertan para crecimiento de la empresa. Equilibrar estas
expectativas con las necesidades financieras de la empresa es importante.
v Flexibilidad: esta politica de dividendos sera flexible y puede ajustarse segun las
condiciones del mercado, los cambios en las necesidades de la empresa y las expectativas
de los accionistas. Esto puede implicar establecer una politica de dividendos basada en
un porcentaje de las ganancias, en lugar de un monto fijo, o implementar una politica de
dividendos variable que refleje el desempefio financiero de la empresa.
v Comunicacion transparente: comunicar a todos los accionistas y otras partes interesadas
la politica de dividendos, explicando los criterios utilizados para determinar los pagos de
dividendos y los factores que podrian influir en futuros cambios en la politica.
v De la utilidad neta se destinara el 92% a reservas y el 8% a dividendos
Pasos Legales para Constituir la Empresa
Segun (Rodriguez, 2023) los procedimientos para establecer una empresa en el Ecuador
son los siguientes:
1. Reserva del Nombre Comercial: Se lleva a cabo a traves de la
Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros que es la entidad
encargada de registrar y reservar nombres comerciales. En este paso, como
accionistas nos aseguraremos de elegir un nombre unico y distintivo para la
empresa, evitando duplicidades con otras entidades ya registradas.
2. Registro de la empresa: Para obtener el Registro Unico de

Contribuyentes (RUC), la empresa debera registrarse ante el Ministerio de



Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y Pesca (MPCEIP).

3. Obtencion de la licencia de funcionamiento: Se obtendra el
permiso de funcionamiento, emitido por la municipalidad del canton Quito,
el cual corresponde al lugar donde se va a establecer la empresa.

4. Registro laboral: Para obtener un nimero patronal y cumplir con
las leyes laborales del Ecuador, la empresa se registrara ante el Ministerio
de Trabajo.

5. Apertura de una cuenta bancaria: Con el fin de crear un historial
financiero, se debera aperturar una cuenta bancaria a nombre de la empresa.
6. Capital Minimo Necesario: Se establecera un capital minimo
necesario para la empresa, el cual se procedera a depositar en la cuenta
bancaria a nombre de la misma. Este paso es completado con la adquisicion
del certificado de deposito, el cual respalda la disponibilidad del capital.

7. Inscripcion en el sistema de seguridad social: Se cumplira con lo
requerido en materia de Seguridad Social (IESS), con la finalidad de proveer
cobertura a los trabajadores y a la empresa.

8. Inscripcion en el sistema tributario: Se registrard a laempresa en el
Servicio de Rentas Internas (SRI), con el objetivo de cumplir con las
obligaciones fiscales.

9. Registro de marcas y patentes: Para registrar la marca de la
empresa, se registrara en el Instituto Ecuatoriano de Propiedad Intelectual
(IEPI) para proteger la propiedad intelectual.

10.  Contratacion de personal: Una vez que la empresa esté registrada y

cumpla con los requisitos legales, se contratard personal para comenzar las
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actividades comerciales.

Financiacion a corto plazo
La financiacion a corto plazo es un método que permitira obtener fondos para cubrir
necesidades financieras temporales de una empresa o proyecto. Las fuentes comunes de
financiacion a corto plazo incluyen lineas de credito bancarias, descuentos de facturas,
créditos de proveedores, pagares, sobregiros bancarios, préstamos a corto plazo,
financiacion fuera del balance y otras formas de financiacion ajena que se han sido
incorporados en los ultimos tiempos. Estos instrumentos financieros son utilizados por
las empresas para costear necesidades inmediatas como capital de trabajo, compra de
bienes, pago de proveedores, gastos operativos y otros compromisos financieros a corto
plazo.
El equipo de trabajo ha determinado que las necesidades financieras que son necesarias
suplir son las siguientes:

o Capital de trabajo

J Gastos operativos
Para cubrir estas necesidades financieras, el equipo ha determinado emplear los
siguientes tipos de financiamiento:

Tabla 12

Tabla de Financiamientos para Cubrir Necesidades del Proyecto

Tipo de financiamiento Necesidad
Crédito bancario Capital de trabajo — Gastos operativos




Tabla 13

Caracteristicas de la Financiacioén Solicitada

Necesidad

Gastos

operativos

Tipo de

financiamiento

Crédito

Bancario

Justificacion

- Capacidad de
respuesta para
abordar las
necesidades
financieras operativas
de manera eficiente y
oportuna (Salarios,
servicios, suministros,

etc)

Gestion de flujo de

Liquidaciones Vencimiento Comisiones

$ 20.710,00 Mensuales Tasa del 15%

Procedimiento

-Laempresa ingresa la
solicitud del crédito a
la entidad bancaria

- Laentidad bancaria
analiza la
informacion, y toda
vez que es aprobado
desembolsa el dinero
estableciendo plazos

al saldo adeudado
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efectivo
Adquisicion de
bienes
- Consolidar relaciones
comerciales (Historial
crediticio)
Controlar gastos
financieros
- Pago de interés solo
por los fondos

utilizados

-La empresa utiliza el
crédito para gestionar
los gastos operativos
-Una vez que el saldo
pendiente se reduce o
se devuelve en su
totalidad, el prestatario
recupera su
disponibilidad dentro

del limite de crédito

establecido
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Tabla 14

Tabla de Amortizacién del Crédito

Mes Pago mensual Intereses Capital Amortizacion del capital Saldo del capital
0 $20.710,00
1 $ 1.830,39 $ 189,85 $ 1.640,54 $1.640,54 $ 19.069,46
2 $ 1.830,39 $ 174,81 $ 1.655,58 $3.296,12 $17.413,88
3 $ 1.830,39 $ 159,63 $ 1.670,75 $ 4.966,87 $15.743,13
4 $ 1.830,39 $ 144,32 $ 1.686,07 $6.652,94 $ 14.057,06
5 $ 1.830,39 $ 128,86 $ 1.701,53 $8.354,47 $ 12.355,53
6 $ 1.830,39 $ 113,26 $ 171712 $10.071,59 $10.638,41
7 $ 1.830,39 $ 97,52 $ 173287 $11.804,46 $8.905,54
8 $ 1.830,39 $ 81,64 $ 174875 $13.553,21 $ 7.156,79
9 $ 1.830,39 $ 65,61 $ 1.764,78 $15.317,99 $5.392,01
10 $ 1.830,39 $ 49,43 $ 1.780,9 $17.098,95 $3.611,05
11 $ 1.830,39 $ 33,10 $ 179729 $18.896,24 $1.813,76
12 $ 1.830,39 $ 16,63 $ 181376 $20.710,00 $0,00

$  21.964,66 $ 1.254,66 $ 20.710,00




Financiacion a Largo Plazo

Como entidad especializada en la implementacion de estrategias de gestion de
talento humano, reconocemos la importancia critica de establecer nuestra
sede en un lugar que no solo facilitara el acceso para nuestros clientes y
colaboradores, sino que también maximice nuestra visibilidad y presencia en
el mercado.

La ubicacion de nuestras oficinas no es simplemente una cuestion de
conveniencia logistica, sino que se vincula estrechamente con nuestra
capacidad para ofrecer servicios de calidad, mantener relaciones solidas con
nuestros clientes permitiendo asi atraer y retener el mejor talento en nuestra
organizacion. En este contexto, la adquisicion de una oficina en un lugar
estratégico se convierte en una inversion fundamental para consolidar nuestra
posicién en el sector y potenciar nuestro crecimiento a largo plazo.

La adquisicién de oficinas en un lugar estratégico permitira ofrecer una serie
de beneficios tangibles e intangibles que fortaleceran nuestra posicion en el
mercado y contribuiran al éxito sostenible de nuestra empresa en el sector de
la gestion de talento humano.

Considerando la importancia estratégica de la ubicacion de nuestras oficinas,
hemos decidido optar por la adquisicion mediante un préstamo, una medida
que consideramos vital para asegurar nuestra presencia en un lugar éptimo en
Quito. Esta decision se fundamentara en los siguientes argumentos que se
presentan a continuacion:

Inversion a largo plazo: La adquisicion de unas oficinas en lugar de optar
por un arrendamiento representa una inversion a largo plazo. A través de un

préstamo podremos financiar esta inversion de manera eficiente,
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distribuyendo los costos en el tiempo y evitando la incertidumbre asociada a
los aumentos de alquiler o la disponibilidad de espacio en el futuro.

Control y estabilidad: Al ser propietarios de nuestra propia oficina,
ganamos un mayor control sobre nuestro entorno de trabajo y garantizamos
una estabilidad a largo plazo. No estamos sujetos a cambios repentinos en los
términos de arrendamiento o a la posibilidad de desalojo, lo que nos brindara
una mayor seguridad operativa y financiera.

Potencial de valorizacion: La propiedad raiz, especialmente en ubicaciones
estratégicas, tiende a valorizarse con el tiempo. Al invertir en unas oficinas
en una ubicacion privilegiada en Quito, no solo aseguramos nuestro espacio
de trabajo, sino que también tenemos la oportunidad de obtener ganancias a
través de la apreciacion del valor del inmueble en el futuro (Palma et al.,
2024; Martel & Renteria, 2024).

La empresa ha elegido una oficina situada en el Centro-Norte del Distrito
Metropolitano de Quito, rodeada del casco empresarial y aledafia a la empresa
hidroeléctrica, a la cual se le prestaran nuestros servicios. Este es un sitio
privilegiado conforme a los requisitos y expectativas de la organizacion. Para
la adquisicion de esta oficina es importante efectuar un préstamo de $
40.000,00, siendo este el valor del inmueble.

Este préstamo tiene como condiciones las siguientes: un plazo de 10 afios (la
vida util de la oficina es de 50 afios) y con un sistema de amortizacion
aleman. La tasa de interés anual es del 11%.

Para calcular el capital que se amortizara periodicamente (mensualmente) se

utiliza la siguiente formula:

Deuda _ 40.000,00
plazo 120

Capital = = $333,33
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Este valor corresponde al capital que se amortizara constantemente al ser una
caracteristica de este método de amortizacion.
Luego calculamos el interés inicial, para ello utilizamos el interés mensual y el monto

de la deuda, cabe destacar que el interés seré variable debido a que se calcula sobre

el capital pendiente por amortizar.
Interes = (1,25% x 40.000,00) = $ 500,00
Ahora, procedemos a calcular la cuota, la cual sera variable, siendo esta otra caracteristica
de este método.
Cuota = Capital + Interes = $333,33 + $500,00 = $ 833,33

A continuacion, con la misma dinamica se procede a elaborar el cuadro de amortizacion

que corresponde a este préstamo:



Tabla 15

Tabla de Amortizacién del Préstamo
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MONTO DEL PRESTAMO: $ 40.000,00 INTERES FIJO ANUAL: 15 % PLAZO: 10 ANOS (120 MESES)
MES CUOTA CAPITAL INTERESES CAPITAL AMORTIZADO CAPITAL PENDIENTE
0 $ 40.000,00
1 $ 833,33 $ 333,33 $ 500,00 $ 333,33 $ 39.666,67
2 $ 829,17 $ 333,33 $ 495,83 $ 666,67 $39.333,33
3 $ 825,00 $ 333,33 $ 491,67 $ 1.000,00 $ 39.000,00
4 $ 820,83 $ 333,33 $ 487,50 $1.333,33 $ 38.666,67
5 $ 816,67 $ 333,33 $ 483,33 $ 1.666,67 $ 38.333,33
6 $ 812,50 $ 333,33 $ 479,17 $ 2.000,00 $ 38.000,00
7 $ 808,33 $ 333,33 $ 475,00 $2.333,33 $ 37.666,67
8 $ 804,17 $ 333,33 $ 470,83 $ 2.666,67 $ 37.333,33
9 $ 800,00 $ 333,33 $ 466,67 $3.000,00 $ 37.000,00
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10 $ 795,83 $ 333,33 $ 462,50 $3.333,33 $ 36.666,67
11 $ 791,67 $ 333,33 $ 458,33 $ 3.666,67 $ 36.333,33
12 $ 787,50 $ 333,33 $ 454,17 $ 4.000,00 $ 36.000,00
13 $ 783,33 $ 333,33 $ 450,00 $4.333,33 $ 35.666,67
14 $ 779,17 $ 333,33 $ 445,83 $ 4.666,67 $35.333,33
15 $ 775,00 $ 333,33 $ 441,67 $ 5.000,00 $ 35.000,00
16 $ 770,83 $ 333,33 $ 437,50 $5.333,33 $ 34.666,67
17 $ 766,67 $ 333,33 $ 433,33 $ 5.666,67 $34.333,33
18 $ 762,50 $ 333,33 $ 429,17 $ 6.000,00 $ 34.000,00
19 $ 758,33 $ 333,33 $ 425,00 $6.333,33 $ 33.666,67
20 $ 754,17 $ 333,33 $ 420,83 $ 6.666,67 $33.333,33
21 $ 750,00 $ 333,33 $ 416,67 $ 7.000,00 $ 33.000,00
22 $ 745,83 $ 333,33 $ 412,50 $7.333,33 $ 32.666,67
23 $ 741,67 $ 333,33 $ 408,33 $ 7.666,67 $32.333,33
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24 $ 737,50 $ 333,33 $ 404,17 $ 8.000,00 $ 32.000,00
25 $ 733,33 $ 333,33 $ 400,00 $8.333,33 $ 31.666,67
26 $ 729,17 $ 333,33 $ 395,83 $ 8.666,67 $31.333,33
27 $ 725,00 $ 333,33 $ 391,67 $9.000,00 $ 31.000,00
28 $ 720,83 $ 333,33 $ 387,50 $9.333,33 $ 30.666,67
29 $ 716,67 $ 333,33 $ 383,33 $ 9.666,67 $30.333,33
30 $ 712,50 $ 333,33 $ 379,17 $ 10.000,00 $ 30.000,00
31 $ 708,33 $ 333,33 $ 375,00 $ 10.333,33 $ 29.666,67
32 $ 704,17 $ 333,33 $ 370,83 $ 10.666,67 $29.333,33
33 $ 700,00 $ 333,33 $ 366,67 $ 11.000,00 $29.000,00
34 $ 695,83 $ 333,33 $ 362,50 $11.333,33 $ 28.666,67
35 $ 691,67 $ 333,33 $ 358,33 $ 11.666,67 $28.333,33
36 $ 687,50 $ 333,33 $ 354,17 $ 12.000,00 $ 28.000,00
37 $ 683,33 $ 333,33 $ 350,00 $ 12.333,33 $ 27.666,67
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38 $ 679,17 $ 333,33 $ 345,83 $ 12.666,67 $27.333,33
39 $ 675,00 $ 333,33 $ 341,67 $ 13.000,00 $ 27.000,00
40 $ 670,83 $ 333,33 $ 337,50 $ 13.333,33 $ 26.666,67
41 $ 666,67 $ 333,33 $ 333,33 $ 13.666,67 $ 26.333,33
42 $ 662,50 $ 333,33 $ 329,17 $ 14.000,00 $ 26.000,00
43 $ 658,33 $ 333,33 $ 325,00 $ 14.333,33 $ 25.666,67
44 $ 654,17 $ 333,33 $ 320,83 $ 14.666,67 $25.333,33
45 $ 650,00 $ 333,33 $ 316,67 $ 15.000,00 $ 25.000,00
46 $ 645,83 $ 333,33 $ 312,50 $ 15.333,33 $ 24.666,67
47 $ 641,67 $ 333,33 $ 308,33 15.666,67 $24.333,33
48 $ 637,50 $ 333,33 $ 304,17 $ 16.000,00 $ 24.000,00
49 $ 633,33 $ 333,33 $ 300,00 $ 16.333,33 $ 23.666,67
50 $ 629,17 $ 333,33 $ 295,83 $ 16.666,67 $23.333,33
51 $ 625,00 $ 333,33 $ 291,67 $ 17.000,00 $ 23.000,00
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52 $ 620,83 $ 333,33 $ 287,50 $ 17.333,33 $ 22.666,67
53 $ 616,67 $ 333,33 $ 283,33 $ 17.666,67 $22.333,33
54 $ 612,50 $ 333,33 $ 279,17 $ 18.000,00 $ 22.000,00
55 $ 608,33 $ 333,33 $ 275,00 $ 18.333,33 $ 21.666,67
56 $ 604,17 $ 333,33 $ 270,83 $ 18.666,67 $21.333,33
57 $ 600,00 $ 333,33 $ 266,67 $ 19.000,00 $21.000,00
58 $ 595,83 $ 333,33 $ 262,50 $ 19.333,33 $ 20.666,67
59 $ 591,67 $ 333,33 $ 258,33 $ 19.666,67 $20.333,33
60 $ 587,50 $ 333,33 $ 254,17 $ 20.000,00 $20.000,00
61 $ 583,33 $ 333,33 $ 250,00 $ 20.333,33 $ 19.666,67
62 $ 579,17 $ 333,33 $ 245,83 $ 20.666,67 $19.333,33
63 $ 575,00 $ 333,33 $ 241,67 $ 21.000,00 $ 19.000,00
64 $ 570,83 $ 333,33 $ 237,50 $ 21.333,33 $ 18.666,67
65 $ 566,67 $ 333,33 $ 233,33 $ 21.666,67 $18.333,33
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66 $ 562,50 $ 333,33 $ 229,17 $ 22.000,00 $ 18.000,00
67 $ 558,33 $ 333,33 $ 225,00 $ 22.333,33 $ 17.666,67
68 $ 554,17 $ 333,33 $ 220,83 $ 22.666,67 $17.333,33
69 $ 550,00 $ 333,33 $ 216,67 $ 23.000,00 $ 17.000,00
70 $ 545,83 $ 333,33 $ 212,50 $ 23.333,33 $ 16.666,67
71 $ 541,67 $ 333,33 $ 208,33 $ 23.666,67 $ 16.333,33
72 $ 537,50 $ 333,33 $ 204,17 $ 24.000,00 $ 16.000,00
73 $ 533,33 $ 333,33 $ 200,00 $ 24.333,33 $ 15.666,67
74 $ 529,17 $ 333,33 $ 195,83 $ 24.666,67 $ 15.333,33
75 $ 525,00 $ 333,33 $ 191,67 $ 25.000,00 $ 15.000,00
76 $ 520,83 $ 333,33 $ 187,50 $ 25.333,33 $ 14.666,67
77 $ 516,67 $ 333,33 $ 183,33 $ 25.666,67 $ 14.333,33
78 $ 512,50 $ 333,33 $ 179,17 $ 26.000,00 $ 14.000,00
79 $ 508,33 $ 333,33 $ 175,00 $ 26.333,33 $ 13.666,67
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80 $ 504,17 $ 333,33 $ 170,83 $ 26.666,67 $13.333,33
81 $ 500,00 $ 333,33 $ 166,67 $ 27.000,00 $ 13.000,00
82 $ 495,83 $ 333,33 $ 162,50 $ 27.333,33 $ 12.666,67
83 $ 491,67 $ 333,33 $ 158,33 $ 27.666,67 $12.333,33
84 $ 487,50 $ 333,33 $ 154,17 $ 28.000,00 $ 12.000,00
85 $ 483,33 $ 333,33 $ 150,00 $ 28.333,33 $ 11.666,67
86 $ 479,17 $ 333,33 $ 145,83 $ 28.666,67 $11.333,33
87 $ 475,00 $ 333,33 $ 141,67 $ 29.000,00 $ 11.000,00
88 $ 470,83 $ 333,33 $ 137,50 $ 29.333,33 $ 10.666,67
89 $ 466,67 $ 333,33 $ 133,33 $ 29.666,67 $10.333,33
90 $ 462,50 $ 333,33 $ 129,17 $ 30.000,00 $ 10.000,00
91 $ 458,33 $ 333,33 $ 125,00 $ 30.333,33 $9.666,67

92 $ 454,17 $ 333,33 $ 120,83 $ 30.666,67 $9.333,33

93 $ 450,00 $ 333,33 $ 116,67 $ 31.000,00 $9.000,00
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94 $ 445,83 $ 333,33 $ 112,50 $ 31.333,33 $ 8.666,67
95 $ 441,67 $ 333,33 $ 108,33 $ 31.666,67 $ 8.333,33
96 $ 437,50 $ 333,33 $ 104,17 $ 32.000,00 $ 8.000,00
97 $ 433,33 $ 333,33 $ 100,00 $ 32.333,33 $ 7.666,67
98 $ 429,17 $ 333,33 $ 95,83 $ 32.666,67 $7.333,33
99 $ 425,00 $ 333,33 $91,67 $ 33.000,00 $ 7.000,00
100 $ 420,83 $ 333,33 $ 87,50 $ 33.333,33 $ 6.666,67
101 $ 416,67 $ 333,33 $ 83,33 $ 33.666,67 $6.333,33
102 $ 412,50 $ 333,33 $ 79,17 $ 34.000,00 $ 6.000,00
103 $ 408,33 $ 333,33 $ 75,00 $ 34.333,33 $ 5.666,67
104 $ 404,17 $ 333,33 $ 70,83 $ 34.666,67 $5.333,33
105 $ 400,00 $ 333,33 $ 66,67 $ 35.000,00 $ 5.000,00
106 $ 395,83 $ 333,33 $ 62,50 $ 35.333,33 $ 4.666,67
107 $ 391,67 $ 333,33 $ 58,33 $ 35.666,67 $4.333,33
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108 $ 387,50 $ 333,33 $ 54,17 $ 36.000,00 $ 4.000,00
109 $ 383,33 $ 333,33 $ 50,00 $ 36.333,33 $ 3.666,67
110 $ 379,17 $ 333,33 $ 45,83 $ 36.666,67 $3.333,33
111 $ 375,00 $ 333,33 $ 41,67 $ 37.000,00 $3.000,00
112 $ 370,83 $ 333,33 $ 37,50 $ 37.333,33 $ 2.666,67
113 $ 366,67 $ 333,33 $ 33,33 $ 37.666,67 $2.333,33
114 $ 362,50 $ 333,33 $ 29,17 $ 38.000,00 $ 2.000,00
115 $ 358,33 $ 333,33 $ 25,00 $ 38.333,33 $ 1.666,67
116 $ 354,17 $ 333,33 $20,83 $ 38.666,67 $1.333,33
117 $ 350,00 $ 333,33 $ 16,67 $ 39.000,00 $ 1.000,00
118 $ 345,83 $ 333,33 $ 12,50 $ 39.333,33 $ 666,67
119 $ 341,67 $ 333,33 $8,33 $ 39.666,67 $ 333,33
120 $ 337,50 $ 333,33 $4,17 $ 40.000,00 $ 0,00
$ 70.250,00 $ 40.000,00 $ 30.250,00
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Plan de Inversiones

Cuando la direccion de la empresa reconoce la importancia de la gestion del talento
humano para el éxito de los proyectos y asigna los recursos necesarios, se establece un
ambiente propicio para la implementacion efectiva de las estrategias.

Con la implementacion del presente proyecto se generara una serie de ganancias y
beneficios tanto a corto como a largo plazo, pues permite alinear las habilidades y
capacidades de los empleados con los objetivos y proyectos de la organizacion, se puede
mejorar la productividad y eficiencia del equipo, lo que lleva a una mayor rentabilidad.
La financiacion solicitada sera utilizada para la renta de oficinas, adquisicion del
mobiliario, equipos, y demas gastos operativos necesarios para establecer la
organizacion. El monto inicial disponible para este proyecto es de $60.000,00; sin

embargo; el monto para puesta en marcha requerido es de $120 710,00.

Tabla 16
Inversion
Descripcion Cantidad Valor Valor Total
Unitario

Inmobiliario $40.000,00
Oficina 1 $40.000,00 $40.000,00
Capacitaciones equipo $1.200,00
Formador 3 $400,00 $1.200,00
Material informatico $7.215,00
Computador 4 $800,00 $3.200,00

Impresora 2 $320,00 $640,00




Infocus 1 $500,00 $500,00
Teléfono 1 $50,00 $50,00
Software 1 $2.500,00 $2.500,00
Alexa 1 $325,00 $325,00
Mobiliario $1.515,00
Escritorio 4 $115,00 $460,00
Sillas 12 $55,00 $660,00
Archivador 3 $65,00 $195,00
Mesa 1 $200,00 $200,00
Honorarios (anual) $57.600,00
Especialista en Desarrollo y 12 $1.200,00 $14.400,00
Gestion

Especialista en Proyectos 12 $1.200,00 $14.400,00
Estratégicos para la Generacion

Eléctrica

Analista en Planificacion y Control 12 $1.200,00 $14.400,00
Especialista en Control de Calidad 12 $1.200,00 $14.400,00
Mantenimientos (anual) $6.280,00
Limpieza oficina 12 $500,00 $6.000,00
Mantenimientos de equipos 8 $35,00 $280,00
(preventivos/correctivos)

Servicios (anual) $5.040,00
Alicuota 12 $50,00 $600,00
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Seguro de la empresa 1 $3.000,00 $3.000,00
Agua potable 12 $15,00 $180,00
Energia eléctrica 12 $15,00 $180,00
Teléfono 12 $15,00 $180,00
Internet 12 $25,00 $300,00
Insumos de oficina 12 $50,00 $600,00
Logistica (anual) $1.860,00
Movilizacion 12 $120,00 $1.440,00
Cafeteria 12 $35,00 $420,00

INVERSION TOTAL $120.710,00

Valor Actual Neto (VAN)
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El Valor Actual Neto (VAN) es un método de evaluacion financiera que se utiliza para

determinar la viabilidad de un proyecto de inversion (Ross, Westerfield, & Jaffe, 2005).

Nuestro proyecto se enfoca en brindar el servicio de gestion del talento humano para la

comision perteneciente a una empresa del sector hidroeléctrico, con el propésito de

mediano plazo expandirnos a las empresas de todas las industrias. Para su constitucion

se realizara la inversion inicial de $120.710,00. Estas inversiones seran financiadas con

una aportacion de los socios de $60.000,00, y el resto mediante un préstamo a 10 afios

con un interés fijo del 15% por importe de $40.000,00 y un crédito bancario de

$20.710,00 al 11%. Como accionistas exigimos una retribucion por dividendos del 8%.

La empresa tributa al 25% en el impuesto sobre del beneficio.
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Con la informacion anteriormente proporcionada, hemos procedido a calcular el Coste
medio ponderado del capital (WACC), obteniendo como resultado: 9%.

Una vez que se ha identificado el Coste Medio Ponderado del capital, podemos
determinar el porcentaje de la tasa de amortizacion. Nuestra empresa ha estimado
generar los siguientes flujos de caja:

Tabla 17

Flujos de Caja

Aol $15.000,00
Aiio2 $27.000,00
Aiio3  $48.600,00
Aiio4 $63.180,00

Aiio5 $113.724,00

Se han realizado los célculos necesarios para determinar el Valor actual neto (VAN)
obteniendo como resultado $4.671,76, los detalles se muestran a continuacion en la
siguiente tabla:

Tabla 18

Valor Actual Neto

ANO SALIDAS ENTRADAS T.A. C.F. C.F.

ACTUALIZADO ACUMULADO

0 $120.710,00  $120.710,00 1 ($120.710,00) $120.710,00

1 $ 15.000,00 0,934 $14.010,00 $106.700,00

2 $ 27.000,00 0,873 $23.571,00 $83.129,00
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3 $ 48.600,00 0,816 $39.657,60 $43.471,40
4 $ 63.180,00 0,762 $48.143,16 $4.671,76
5 $113.724,00 0,712 $80.971,49 $85.643,25

Tasa Interna de Rentabilidad (TIR)
La Tasa interna de rentabilidad es el porcentaje de capitalizacion compuesta que genera
el valor final de la inversion a partir del desembolso inicial, haciendo que el VAN sea
igual a cero. Es una forma de medir de la rentabilidad relativa del proyecto.
Para calcular tasa interna de rentabilidad hemos tomado los valores obtenidos en la tabla
en la cual calculamos el VAN, y haciendo uso de la formula de Excel TIR (“rengo de
valores”), se ha alcanzado el siguiente resultado: 23,99%.
Plazo de Recuperacion (PayBack)
En este apartado hemos calculado el plazo minimo en el que se recupera la inversion
inicial del proyecto. Es decir, el punto de equilibrio entre los cash-flows acumulados.
Luego de realizar el calculo del PayBack, mediante las formulas correspondiente, se ha
determinado que la recuperacion de la inversion inicial se obtendra a los 3 afios, 10
meses y 24 dias.
Capitulo IV
Conclusiones
. Las empresas hidroeléctricas y sus areas, como la Comision Ejecutora
Rio Coca — CELEC EP, enfrentan desafios significativos en la gestion de
proyectos, como la falta de procesos definidos para la identificacion de

necesidades de capacitacion y retencion de personal calificado.
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o Diferentes acciones como establecer foros en linea y mejorar el programa
de pasantias, contribuye a mejorar la gestion del recurso humano en las
empresas.

. La evaluacion del nivel de cumplimiento de los proyectos planificados y
determinar indicadores clave de desempefio es esencial para medir la eficiencia
de las actividades de gestion del talento humano y asi tomar acciones a tiempo.
o La diversidad de habilidades y experiencia del equipo multidisciplinario
garantiza un enfoque integral y especializado en la ejecucion del proyecto de
mejora de la gestion del talento humano en la Comision Ejecutora Rio Coca —
CELEC EP.

o Una comunicacion abierta y transparente, programas de reconocimiento y
recompensas, y la priorizar el equilibrio entre el &mbito laboral y personal de los
funcionarios son acciones clave para fomentar un clima laboral positivo.

o Una matriz de riesgos actualizada periédicamente garantiza una gestion
efectiva de los riesgos asociados al proyecto y permite tomar acciones
preventivas 0 correctivas en caso de ser necesario, sin embargo; como proyecto
se busca conocer los riesgos y aplicar acciones que mitiguen la ocurrencia de los
mismos.

. La adopcion de un método eficiente para la toma de decisiones, como las
votaciones, puede agilizar el proceso y garantizar una respuesta oportuna a las
necesidades del proyecto.

o La transparencia, el respeto mutuo y la comunicacion asertiva son pilares

basicos para promover un ambiente de trabajo favorable en la Comisién
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Ejecutora Rio Coca — CELEC EP. Esto junto con la implementacion de
estrategias para la retencion y transferencia de conocimientos, apoyan el
desarrollo y éxito del proyecto.

o La planificacion detallada del financiamiento a corto y largo plazo, como
lineas de crédito bancarias y préstamos, es esencial para satisfacer las
necesidades financieras del proyecto

o La evaluacion constante de los avances y la implementacién de
tecnologia y herramientas eficientes serviran para mejorar los procesos actuales
en la gestion del talento humano en la Comision Ejecutora Rio Coca — CELEC
EP.

o Mejorar el talento humano requiere de impulsar una cultura
organizacional positiva, esto contribuye directamente a la mejora en los procesos

y la eficiencia del desarrollo de las actividades.

Recomendaciones

Considerando la importancia que tiene este proyecto para optimizacion de la gestion del

recurso humano en la Comision Ejecutora Rio Coca y para asegurar que su personal esté

bien capacitado y alineado con las necesidades técnicas y operativas adecuadas para su

cargo, proponemos establecer un sistema bien estructurado de capacitacién continua,

que vaya de la mano de un sistema de evaluacion del desempefio con objetivos claros y

medibles a fin de que todos estén alineados con las metas organizacionales.

Ademas, implementar estrategias que retengan al personal, como el plan carrera, salario

emocional y reconocimiento al buen desempefio, es elemental promover el bienestar
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emocional de los colaboradores mediante programas de team building y comunicacion

interna asertiva.

Implementar estas recomendaciones fortalecera la organizacion, ayudando a retener a
sus colaboradores més cualificados y creando un ambiente de trabajo saludable. Esto no
solo resolverd los problemas actuales, sino que también se evidenciard un mejor

rendimiento para el futuro.
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