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RESUMEN

El presente trabajo investigativo tiene como objetivo disefiar los procesos de
talento humano en la empresa inmobiliaria REMAX ADVISERS, de la ciudad
de Guayaquil. Por esta razén se disefid una investigacion con un enfoque
mixto en la cual, se aplicaron distintas técnicas como la encuesta y la
entrevista. El método utilizado fue un andlisis descriptivo, de campo y
bibliografico. Con respecto a la poblacion y la muestra estuvo conformada
por 8 colaboradores de la empresa y la propietaria de la empresa.

Partiendo de los conceptos del marco teérico se llevd a cabo la tarea del
analisis de la situacion actual de la organizacion y a su vez, la elaboracion
de un diagnostico empresarial que nos proporciona los datos necesarios
para identificar loa procesos de talento humano a implementar en la
inmobiliaria.

Los principales problemas diagnosticados son: seleccion de colaboradores
gue no se ajustan al perfil requerido, el desconocimiento de las funciones,
falta de técnicas de ventas, escaza evaluacion del trabajo que realiza el
individuo 'y una alta desorganizacion en la gestibn de ventas.
Posteriormente se elaboro la estrategia del disefio de los procesos de talento
humano, partiendo del analisis de los instrumentos utilizados y de su
diagnoéstico. Se desarrollaron paso a paso los procesos necesarios, y se
establecieron responsables, fechas de cumplimiento e indicadores de
gestion para ejercerlos de una manera eficiente.

Palabras Claves: Procesos, Productividad, Compromiso, Motivacion,

Gestion del Talento humano.
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INTRODUCCION

Gestionar el capital humano es de gran importancia en las organizaciones,
porgue permite que estos realicen sus funciones con total eficiencia. Los
procesos de talento humano en una empresa actian en distintas esferas del
individuo, no solo trabaja el area profesional, sino que también busca
satisfacer la motivacion personal del mismo. Con el desarrollo de estos
procesos, los colaboradores tendran una mejor coordinacibn en sus
acciones, desarrollando una mejora continua en todos los resultados

esperados.

Este trabajo de investigacion tiene como finalidad, disefiar los procesos de
talento humano y su efecto en el nivel de productividad de la inmobiliaria
REMAX ADVISERS, en la ciudad de Guayaquil, Ecuador.

Este servird como sustento tedrico tanto a estudiantes, como a docentes del
area de Psicologia Organizacional, en el &mbito de talento humano,
radicando su importancia en los procesos de seleccion, induccién,
evaluacion de desempefio y, en la elaboracién un manual de funciones. Los
resultados del presente permitiran implementar una mejora en la
organizacion de manera global, proporcionando diversas actividades que
serviran como guia para poder seleccionar, desarrollar y motivar al personal
de la organizacion, logrando cumplir con las metas estimadas y mejorando

su clima laboral.

El presente trabajo esta organizado en 5 capitulos, en el capitulo I, se
analiza y se describe el problema de investigacion, contextualizandolo en
diversos marcos, realizando un analisis critico, delimitando el objeto de
investigacion, exponiendo a su vez, las distintas limitaciones que posee la

misma.

En el capitulo Il se examinan los diversos antecedentes que trae consigo el
tema, se analizan diversas teorias filoséficas que ayudaran a obtener un
diagnéstico en la empresa y por ultimo se desarrollan los conceptos

necesarios para realizar la presente.



El capitulo Il contiene la metodologia donde se definen el enfoque, el tipo de
investigacion, las variables, su operacionalizacién, y a su vez, las técnicas e
instrumentos de la recoleccion de datos. El capitulo IV presenta el analisis
descriptivo y la discusion de los resultados. En el capitulo V se presentan las
conclusiones y sus respectivas recomendaciones. Por ultimo, el capitulo VI,
agui se planeta la propuesta, en donde se disefian los procesos de talento

humano, con su objetivo y su analisis de factibilidad.



CAPITULO |

1. ANALISIS Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION Y FORMULACION DEL PROBLEMA
REMAX ADVISERS es una franquicia nueva en el mercado que esta
iniciando sus operaciones en el negocio inmobiliario. Es importante recalcar
gue al ser una franquicia de la marca multinacional REMAX debe ajustarse a
ciertos estandares como el modelo de negocio que maneja un estilo
freelance, es decir, que los asesores inmobiliarios solo brindan servicios
prestados, por lo tanto, no reciben un sueldo fijo, sino que solo comisionan
por las ventas realizadas. Ante esta situacion es indispensable gestionar el
talento, ya que, hay mucho en juego y se debe actuar estratégicamente para

atraer y retener el talento dentro de la organizacion.

Al ser una empresa nueva y en crecimiento tiene algunas oportunidades de
mejora como la estandarizacion de procesos que son claves, ya que, al no
gestionar el talento humano trae consecuencias como: la contratacion de
colaboradores que no se ajusten al perfil que busca la empresa; la falta de
un manual de funciones que no permite tener claro a los colaboradores las
responsabilidades y actividades que cada uno tiene. La empresa puede
estar desperdiciando el talento de los colaboradores por la desorganizacion
y falta de procesos de capacitacion y desarrollo que son los que mas afectan
a la empresa, ya que puede perder buenos colaboradores por la falta de

fidelizacion y retencion.

Vallejo & Chavarria (2017) habla sobre una nueva concepcion de gestionar
el talento mediante el equilibrio entre los intereses personales y los intereses
de la organizacién, pero hay que trabajar mas que todo en el compromiso de
los colaboradores y esto depende mucho de la gestion los lideres quienes

son los responsables del éxito o fracaso del negocio.



A travées de la recopilacion de datos mediante entrevistas con el
administrador se busca implementar y estandarizar los procedimientos de
seleccion e induccion y por ultimo formalizar un manual de funciones por
competencias, de este modo, el proceso de seleccion del personal se apoya

en las competencias definidas en el perfil del cargo.

1.2 TEMA
“Disefio de los procesos de talento humano vy su influencia en el nivel de la
productividad de la Inmobiliaria REMAX ADVISERS”.

1.3 DESCRIPCION Y CONTEXTUALIZACION

1.3.1 Contextualizacibn macro

A nivel de Latinoamérica, se han realizado diferentes estudios que resaltan
la importancia de gestionar el talento humano mediante procesos
estandarizados que se encarguen de desarrollar y retener el talento de cada

organizacion. Se resaltan los siguientes estudios a continuacion:

Los resultados de la investigacion de maestria de Carbajal (2016) aplicadas
en una red de empresas de salud del sur de Perl muestran que el 65% de
las empresas coinciden que mientras mas la organizacion se preocupe por
gestionar mejor el talento, mas aumenta el indice de productividad en los
colaboradores, ya que, se encuentran alienados y enfocados en los objetivos
de la empresa, por lo tanto, estan mas comprometidos a poner todo su
esfuerzo para dar los resultados que la empresa espera.

Otro estudio de investigacion realizado en Colombia por Pardo & Diaz (2014)
evalla la vision de los gerentes encargados del Talento Humano de una
poblacién de ochenta y dos empresas colombianas, las cuales corroboraron
que el 67% de estos lideres estdn de acuerdo que la implementacion de
procesos como la capacitacién y desarrollo de competencias son efectivos



para potencializar el talento de los colaboradores y es un factor clave para

incrementar productividad.

1.3.2 Contextualizacién Meso

A nivel nacional se han desarrollado estudios por Vallejo & Chavarria (2017)
donde destacan la importancia de la gestion del talento humano como una
estrategia para retener y atraer a los colaboradores, este estudio resalta que
no solo es indispensable encontrar al perfil idoneo sino mas bien promover
su buen desempefio mediante capacitacion y planes de sucesion como un
plan de retencion que mantenga a los colaboradores comprometidos y

fidelizados con la organizacion.

Un estudio descriptivo realizado en la ciudad de Quito por Valencia (2018)
muestra como un grupo de empresas enfocados en la comercializacion de
servicios y equipamiento para centro de datos muestra que la falta de un
area formalmente establecida de Talento Humano trae consecuencias como:
desorganizacioén al distribuir correctamente las tareas generando re procesos
y sobre carga para ciertos colaboradores y falta de estructura, ya que, no
existe un procedimiento establecido para los procesos de induccion y
reclutamiento escrito y formalizado que sirva de guia para manejar los

nuevos ingresos de los colaboradores a la empresa.

1.3.3 Contextualizacion Micro

Cada franquicia de REMAX debe ajustarse a procedimientos ya establecidos
como el manual de instauracion y operacion que da las directrices que debe
seguir cada administrador para empezar a operar como una oficina que da
los servicios de bienes raices, sin embargo, la marca da la potestad a cada
administrador a manejar reglamentos y procedimientos internos que

permitan alcanzar las metas y objetivos planteados.



Chiavenato (2009) afirma que gestionar el talento involucra actividades
como: reclutamiento y seleccion, descripcion de cargo, evaluacion del
desempefio, entrenamiento, desarrollo y motivacion como estrategias para
atraer, retener y potencializar las habilidades y competencias de cada
colaborador, es decir, que es sumamente importante que dentro de la

empresa se empoderen estos procesos focalizados en la gestion el talento.

1.4 FORMULACION Y ANALISIS CRITICO

1.4.1 Anélisis Critico

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
Posicionamiento de la marca, es Crecer en nimero de asesores
reconocida en el mercado inmobiliarios

Entrenamiento y capacitacion del Capacitacion y entrenamiento para

administrador los nuevos ingresos
Plataforma virtual para subir Usos estratégicos de formas de
captaciones de viviendas comunicacion
DEBILIDADES AMENAZAS
Franquicia nueva en el mercado Competencia de las otras

franquicias posicionadas
Procesos internos no
estandarizados Cambio de tendencia de los
potenciales compradores
Alta rotacion de los asesores

inmobiliarios Eventuales modificaciones legales
gue influyan en el compra y venta
Desconocimiento del personal del de viviendas

uso de las herramientas

Tabla 1: Analisis Critico



1.4.2 Prognosis

Sin los procesos de Talento Humano estandarizados, se seleccionara a las
personas que no se ajustan al perfil idbneo que se necesita para alcanzar los
objetivos esperados.

Existird un alto indice de insatisfaccion laboral y compromiso de parte de los
colaboradores, debido a la falta de estructura y organizacion porque no
conocen de manera profunda las actividades y responsabilidades que exige
cada puesto de trabajo. Por lo tanto, aumentara la tasa de rotacion en los
colaboradores y a su vez, la organizacion no podra alcanzar un nivel eficaz

de productividad.

1.4.3 Formulacion del problema
¢El disefio de procesos de Talento Humano influye en el nivel de
productividad de la inmobiliaria REMAX ADVISORS?

1.4.4 Interrogantes
¢, Qué son los procesos de Talento Humano?
¢,Cudles son las consecuencias de la falta de procesos de Talento
Humano?
¢, Qué se procesos de Talento Humano son necesarios de implementar en el

proyecto de investigacion?

1.4.5 Delimitacion del objeto de investigacion

o Campo: Psicologia

« Area: Organizacional

e Tema: Disefio de procesos de Talento Humano y su influencia en el

nivel de la productividad de la Inmobiliaria REMAX ADVISERS

e Problema: ¢(Como influye el disefio de procesos de Talento Humano

en el nivel de productividad de la inmobiliaria REMAX ADVISORS?

e Delimitacion Espacial
Inmobiliaria  REMAX ADVISERS, la cual esta ubicada en la Avde Las
Américas, en el Edificio Sky Building, piso #5 oficina 134.



e Delimitacion Temporal

Durante el mes de mayo hasta el mes de septiembre del afio 2019

1.5 LIMITACIONES
Tamafo de la muestra: Se puede considerar que la baja cantidad de
colaboradores en la empresa RE/MAX ADVISERS, a nivel cuantitativo no
es una muestra significativa, aunque tomamos la misma debido a que
tenemos acceso directo a la informacion.
Tiempo: EIl tiempo estimado no es suficiente para levantar la informacion
necesaria para desarrollar el trabajo en las demas franquicias del pais.
Acceso de informacion: Escaso acceso de informacion a las demas
franquicias de RE/MAX , su acceso denegado.
Recursos monetarios: Debido a los bajos recursos para solventar gastos
por movilizacion a otras localidades del pais en donde se encuentra la

empresa.

1.6 JUSTIFICACION
Dia a dia, las empresas realizan distintas actividades sean de caracter
comercial, financiera, logistica, etc. Con el propésito, de generar mdaltiples
ingresos a la misma; beneficiando a su vez a un conjunto de personas que
laboran en ella y a la sociedad. Pero esto, no seria posible si no se posee al
capital humano necesario para lograr dichos objetivos. Es por esto que la
implementacion de los procesos de talento humano no solo ayuda a el
colaborador, sino que, su beneficio abarca atodos los grupos de interés
(directivos, accionistas, clientes, clientes internos, proveedores, gobierno y a

la sociedad) que implica una organizacion.

Disefar los procesos de talento humano en la empresa RE/MAX ADVISERS
es de vital importancia, ya que permite desarrollar a los colaboradores de
acuerdo a sus necesidades logrando asi, que estos se autorrealicen, tengan
una perspectiva mas clara acerca de las metas que se plantea la

organizacion y a su vez, puedan ejecutarlas.



Este disefio favorece a nuevas actividades y programas de bienestar que la
empresa quiera implementar en el transcurso de los afios, porque permite
una mejor organizacion y planificacion en el capital humano.

Es fundamental que se realice este trabajo de investigacion ya que se
lograr& obtener diferentes resultados con la implementacién de los procesos
de talento humano. La satisfaccion laboral aumentara en los colaboradores,
porque van a sentir el valor que la compafia les quiere transmitir.

Con la implementacion de estos procesos se va a generar un mejor
ambiente laboral, en donde los miembros de la compafia realizardn sus
actividades de manera conjunta, tendran mayor motivacion logrando
fortalecer asi, su cultura organizacional.

Contribuye a la carrera de Psicologia Organizacional porque permite que la
empresa valore estos procesos y les de su respectivo tiempo para
modificarlo y moldearlo a sus necesidades. Al terminar el proyecto de
investigacion el personal va a resolver los problemas que surjan de la
manera mas eficaz, desarrollando una mejora continua en sus actividades,
disminuyendo el indicé de rotacion. Asi mismo, la implementaciéon de los
procesos de talento humano facultara a los trabajadores un sentido de

pertinencia llegando a cultivar un compromiso organizacional.

1.7 OBJETIVOS

1.7.1 General
Establecer los procesos de talento humano y suinfluencia en el nivel de
productividad de los colaboradores, realizando una investigacion de campo
en la empresa RE/MAX ADVISERS

1.7.2 Especificos
Identificar que procesos de talento humano se implementaran a través de la

fundamentacion teodrica en la empresa RE/MAX ADVISERS.
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Evaluar el nivel de productividad actual de la empresa RE/MAX ADVISERS,

a través de una entrevista a la administradora.

Disefiar los procesos de talento humano con el manual de funciones de los
diferentes cargos de la empresa RE/MAX AVISES.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Para contribuir a nuestro proyecto de investigacion se realizar4 un analisis

critico de las investigaciones realizadas anteriormente que tienen relacion

con nuestro tema. Entre ellos se puede resaltar.

AUTOR TEMA TEORIAS CONCLUSIONES
Paredes [Estudio de Teoria de la |Con la implementacion del area de
Soria Luis factibilidad para [Motivacion [talento  humano, se evitaran
Fernando |a de Herzberg |diversos  conflctos como el
implementacion desconocimiento de tareas, Yy
Rodriguezde un mejorard la comunicacion entre los
Pillajo departamento de departamentos. A su vez, se
Bryan talento humano establecera la logistica para
Efrén en la companiia contratar al personal idoneo,
FIDUNEGOCIO gestionando su capital humano,
S S.A. aumentando la satisfaccion laboral.
administradora
de fondos y
fideicomisos
Lic. Gestion de Enfoques de[El rol de departamento de
Franco |RR.HH del las Recursos humanos es
Ghiglione personal de relaciones (indispensable para la sociedad, ya
planta humanas gue se dedican a la comprension dl
permanente de comportamiento de capital humano,
la Honorable Ssus necesidades y motivaciones.
Camara de Se necesita un sistema integral de
Diputados gestion de Recursos humanos, que
Provincia de La detecte el aporte que generan los
Pampa). colaboradores
Desafios para
una adecuada
evaluacion de
desempernio.
Andrea D La Teoria de la |Los resultados que se tuvieron de
aul Implementacion |jadministraci [la investigacion fue diagnosticar las
de un on de falencias en la  organizacion
Priscila  departamento defrecursos causadas por la carencia de un
Ibarra Recursos humanos departamento de Gestion Humano,
Humanos en la como la falta el sentido de
empresa de pertenencia, conflictos y
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Transportes TIA. desacuerdos entre funcionarios,
S.A desorganizacién de la distribucion
del trabajo, procesos de seleccion
deficientes, desmotivacién por falta
de capacitacion que permita el
crecimiento profesional de los
colaboradores.

Tabla 2: Antecedentes Investigativos

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La gestion del talento humano es un concepto que ha ido evolucionando con
las organizaciones debido a que se encuentra estrechamente vinculado a las
exigencias sociales, culturales y econdmicas. Dicha evolucion ha logrado la
promocion y el desarrollo del factor humano, ya que, todo nace del
incremento de las funciones y tareas que realiza cada colaborador en la
empresa, y como todos los conocimientos y habilidades se relacionan
intrinsecamente para satisfacer las necesidades sociales a través de la

creacion de nuevos productos y mejores servicios.

Esta seccion abordara las principales teorias de la gestion del talento y
como cada una representa un aporte para mejorar la gestion del talento en

las organizaciones.

2.2.1Teoriade la Administraciéon Cientifica

La teoria de la administracion cientifica que nace con la revolucion industrial
es la pionera en proponer principios para optimizar la gestion de las fabricas
de produccién, en donde, el concepto de eficiencia es importante para

medicibn econdmica.

Los principios de la teoria de la administracion cientifica transcienden en la

historia, ya que, aun son aplicados en la actualidad. El autor Frederick Taylor
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propone técnicas y procedimientos para disefiar cargos mediante el analisis
de las funciones e incorporan un esquema de compensacion salarial como
una medida para mantener motivado al personal. Adicional establecieron los
métodos para seleccionar a la persona idénea que se ajuste a los requisitos

y exigencias del cargo.

Este enfoque tuvo un gran impacto en el pensamiento administrativo de las
organizaciones, la cuales a partir de este principio definieron las siguientes
responsabilidades para aumentar la productividad en las plantas de

produccion.

o Definir métodos de evaluacion

e Disefar la descripcion del cargo.

o Disefar un plan de incentivos salariales.

e Seleccionar personas que se ajusten a la necesidad que requiere el

cargo.

Es importante mencionar esta teoria en nuestro proyecto de investigacion
porque a pesar de que es un enfoque antiguo, mantiene las bases para
definir las principales necesidades que la empresa debe atender para

empezar a gestionar estratégicamente su personal.

2.2.2 Teoria De Las Relaciones Humanas

Este nuevo enfoque que aparecié entre 1930 y 1950 fue un auge que se
caracteriza por priorizar a la persona y las relaciones interpersonales como
el recurso mas importante. Elton Mayo, uno de los principales autores de
esta teoria afirma que el nivel de productividad depende de la naturaleza del
grupo y la actitud del colaborador frente

a su trabajo, lo cual también es influenciado por incentivos salariales.

Las estrategias que se trabajan en esta teoria son enfocadas en técnicas de

comunicacién, asertividad en direccion, supervisiony motivacion, es decir
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gue Mayo no aisla al colaborador como un ser independiente, sino mas bien
lo considera un ser sociable que dependerd bastante del ambiente y la
integracion social para alcanzar los niveles de productividad que la empresa

necesita.

Gracias a esta teorialas organizaciones dieronlugar a los planes de
desarrollo gerencial y capacitacion de los colaboradores, quienes cambiaron
de sersimples insumos a un ser fuertes influyentes en el proceso

productivo.

La teoria de las relaciones humanas tiene un gran peso en nuestro proyecto,
ya que, la efectividad de la inmobiliaria REMAX ADVISERS depende de la
fuera de ventas y como este equipo de asesores se alinea a los objetivos
estratégicos de la empresa, es decir, que hay que trabajar en la capacitacion
y entrenamiento del personal para lograr esa sinergia e incrementar los

niveles de productividad.

2.2.3 Teoria De La Motivacion Humana

Esta teoria propuesta por Abraham Maslow en 1943 presenta factores que
estdn ordenados jerarquicamente de forma ascendente para la
supervivencia y motivacion del colaborador. Estas necesidades surgen para
motivar al individuo a conseguir lo que este desea y asi seguir el camino de
la satisfaccidbn completa. Es decir que a medida que la persona satisface sus
necesidades van a aparecer otras que van a hacer que este modifique su

comportamiento.

Esta teoria propone:
-Necesidades fisioldgicas: Son la base de la pirdmide, de origen biolégico,
son todas las acciones béasicas para la supervivencia del ser humano como:

respirar, comer y dormir.
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- Necesidades de seguridad: Se enfoca en la seguridad emocional y mental.
El ser humano busca la estabilidad laboral, médica y financiera. Esto

generara el apoyo suficiente para que este cumpla sus objetivos.

- Necesidades de afiliacion: El ser humano es un ser social por naturaleza es
por esto, que necesita interaccion y aceptacion de los demas. Aqui el

individuo busca satisfacer las necesidades de amistad y afecto.

- Necesidad de autoestima: Se enfoca en el reconocimiento, se centra en la
estima del individuo. Busca la autoevaluacion, el respeto por si mismo,

generando fama y confianza en ser.

- Necesidad de autorrealizacion: EI mas alto nivel de la jerarquia, esta solo
puede ser satisfecha cuando los demas niveles han sido los superados, el
ser humano siente que ha llegado a su destino.

Es indispensable analizar esta teoria en el proyecto de investigacion, ya que
determinara la importancia que tiene el satisfacer las necesidades dentro de
un ambiente laboral. La inmobiliaria REMAX ADVISERS depende de la
motivacién de sus colaboradores para que estos generen resultados y exista
de por medio un 6ptimo clima laboral. Es vital que los trabajadores sientan
un reconocimiento cada vez que realicen de manera correcta su labor para
gue estos crezcan como personas, Yy sientan estabilidad en todos los niveles

de la jerarquia en su vida.

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS
A continuacion, se definiran los principales conceptos de las palabras claves

involucradas en el proyecto de investigacion.

2.3.1 Procesos
Segun Guzman (2013) Un proceso es un conjunto de etapas planificadas
que se realizan en un orden especifico para realizar una actividad o alcanzar

un objetivo. Es decir que, para plantear un proceso de debe definir
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principalmente la meta que se quiere alcanzar, para determinar las

actividades que se necesitan realizar para lograr lo planteado.

En el ambito de las organizaciones es importante identificar los procesos
claves, es decir, todos los procesos que influyen en la produccion del
producto o servicio, por ejemplo, en una empresa de manufactura el proceso
clave inicia desde la conversion de la materia prima hasta la transformacion
y finalmente la elaboracion del producto. Para una empresa con este
enfoque es primordial planificar al detalle la elaboracion del proceso, ya que,
cualquier error representaria fuertes reprocesos y desperdicios de recursos

para la organizacion.

Los Directivos deben elaborar procedimientos competitivos que estén
alineados al cumplimiento de la mision y visiébn de la empresa. Para que
esto sea efectivo se necesita un enfoque basado en procesos, es decir,
gestionar sistematicamente los diferentes procesos que se realizan en la
organizacion y analizar como cada uno de estos interactla entre si, para
evaluar las posibles desviaciones del mismo y poder corregir antes de que

represente fuerte consecuencias.

Es importante resaltar que cada proceso debe estar definido, especificando
las responsabilidades de cada actor y disponer de una persona que se
encargue de evaluar periodicamente los procesos mediante indicadores que
permitira identificar qué es lo que estd pasando, y planificar medios que den
respuesta a las necesidades.

2.3.2 Gestion Del Talento Humano

Ugarte (2015) define el talento humano CcoOmo una
suma de competencias, actitudes, conocimientos, habilidades,  valores vy

expectativas que tiene el colaborador frente a la organizacion.
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Los especialistas del talento humano son los responsables es alinear este
conjunto de conocimientos y habilidades a las necesidades de la
organizacion, por lo tanto, es importante que se gestione correctamente el
capital intelectual de los colaboradores para incrementar los niveles de

productividad e innovacion.

La gestion del talento humano segun Ugarte (2015) apunta a cumplir con los
siguientes objetivos.
o Descentralizacién de trabajo de los gerentes, en donde, ahora se
trabaje en equipo.
o Crear nuevas estrategias para el negocio.
e Toma de decisiones en conjunto incluyendo el equipo de trabajo y el
gerente de area.
o Liderazgo enfocado en motivar, retroalimentar, retener y compensar a
los miembros del equipo.
e Mejorar la calidad de vida en el trabajo, manteniendo un buen
ambiente y compaifierismo.
Identificar y desarrollar el talento permitiria que cada persona ofrezca un
valor agregado, posicionando a la organizacion en un mercado competitivo
con un sistema sostenible. Por lo tanto, es importante que desde la
busqueda la empresa pueda encontrar talento con potencial a desarrollar

gue beneficie los intereses de esta.

2.3.3 Productividad

La productividad es un término que se ha vuelto popular en el medio y que a
principios del siglo XX se defini6 con mas precision. Pérez (2012) la define
como una relacion entre el producto final y todo lo que involucra la
elaboracion de ese producto. Este concepto permite determinar dos datos
importantes, primero, la efectividad con la que se alcanzan los objetivos y

segundo la eficiencia con que usan los recursos.
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Galindo (2015) define el concepto de productividad como la medida que
evalla el nivel de eficiencia al distribuir el trabajo y capital humano para
producir valor econdémico. Es decir que un alto indice de productividad
implica que exista mucho valor econémico utilizando pocos recursos y
trabajo. Cabe recalcar que el aumento de la productividad es indispensable
para impulsar el crecimiento econdémico del negocio, es decir sostener

mayores ingresos y mejores tasas de retornos de inversion.

Es importante que las empresas se preocupen por incrementar el indice de
productividad en todas las areas de la organizacion, ya que, representara el
aumento de satisfaccion y fidelizacién de los clientes, incremento en el flujo
de efectivo, crecimiento de la utilidad lo que significa que la empresa puede
invertir para expandirse. El autor afirma que hay dos formas de que ocurra
un incremento en la productividad.

e Se requiera menos insumos y mantener el mismo nimero de salidas
constantes.

e Se presente un incremento de salidas utilizando la cantidad de
insumos constantes.

2.3.4 Compromiso Organizacional

Robbins (1998) define el compromiso organizacional como el grado en que
la persona se siente identificada con la mision, vision y objetivos de la
organizacion. Es decir que un alto compromiso significa que la persona
entiende hacia donde quiere llegar la empresa, por lo tanto, se esforzara por

poner todas sus energias y conocimiento para llegar a la meta.

Meyer y Allen (1991) proponen un modelo que divide el compromiso en tres
dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad, de manera que la
naturaleza del compromiso esté alineado al deseo, el deber y la necesidad.
En primer lugar, habla del compromiso afectivo enfocado en el deseo, en
donde se refiere, al apego emocional de los colaboradores con la
organizacion que satisface las necesidades psicolégicas y ademas cumple
con mis exceptivas. Estos son el tipo de colaboradores que disfrutan de

trabajar en la organizacion porque mantienen una relacion de ganar-ganar.
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La segunda dimensién llamada compromiso normativo, la cual, esta
enfocada en el deber, resalta la lealtad del colaborador hacia la
organizacion, porque de alguna forma se siente en deuda por las inversiones
que se han hecho en este. Considerando que la empresa haya pagado los
estudios del colaborador o este cubriendo la capacitacion de algin tema que
te permita incrementar su desempefo, en estos casos los colaboradores
tienen un fuerte sentimiento de querer permanecer en la organizacion como
medio de pago por todo lo realizado, porque la empresa los esta ayudando

econdémicamente para su desarrollo.

La tercer dimensién denominada de continuacibn que corresponde a la
necesidad, explica como el colaborador reconoce cuales serian los costos
financieros, psicologicos y fisicos, es decir, que el colaborador se siente
comprometido con la organizacién, porque de algun forma ya se ha invertido
tiempo, dinero y sobre todo esfuerzo para llegar a donde estd en la
actualidad, por lo tanto, correr el riesgo de perder el trabajo y con poca
probabilidad de encontrar otro, se incrementa su apego por la empresa

donde trabaja.
2.3.5 Motivaciéon Laboral

Chiavenato (2000) define la motivacion desde la interaccion del individuo con
el medio ambiente y como este influye en su comportamiento, es decir, que
primero debe comprender cual es la situacibn que esta viviendo y los
resultados que se obtengan influirdn en su motivacion frente a la situacion.

El grado de motivacion siempre dependera del ambiente que lo rodea.

Un ejemplo claro de esta definicibn es el de un colaborador que lleva
muchos afios laborando en el mismo cargo, ante esta situacion, los
resultados de la interaccion del individuo con el ambiente, es que
probablemente sienta que esta estancado realizando las mismas funciones,
por lo tanto, no hay nuevos aprendizajes y mucho menos crecimiento
profesional, lo cual influrd en su motivacion y por su puesto en su

desempefio laboral.
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Maslow (1943) define el concepto mediante una teoria enfocada en ciertas
necesidades que tienen los seres humanos y los ordena desde las
necesidades primarias, que son las mas basicas hasta la auto realizacion.
Toda esta teoria parte de una hipbtesis que expone que dentro de cada
colaborador existen cinco necesidades que deben ser satisfechas para
lograr que una persona se sienta comprometida en un cien por ciento con la

organizacion.

Esta jerarquia se denomina “La piramide de Maslow” que engloba en primer
lugar la necesidades fisiolégicas que incluyen hambre, sed, y otros factores
corporales; en segundo lugar habla sobres las necesidades de seguridad,
gue explica la necesidad que tiene una persona de trabajar en un lugar
seguro donde se encuentre fuera de ningun peligro que perjudique su
jornada laboral; en tercer lugar se explican las necesidades sociales, que
involucra la necesidad del ser humano de sentir que pertenece a un lugar y
sobre todo que es aceptado por lo demas; en cuarto lugar se presentan las
necesidades de estima, es decir, la autonomia respeto a si mismo, ademas
el reconocimiento y atencion; por udltimo la necesidad de autorrealizacién que
corresponde al incentivo que tiene cada persona de crecer profesionalmente

y desarrollar su potencia.

(Robbins, 2004) define la motivacion laboral como ese esfuerzo extra
orientado a la consecucion de los objetivos organizacionales, pero que esta
condicionada por satisfacer una necesidad personal. Por ejemplo, un
colaborador que se esfuerza por dar mas de lo que se pide y se preocupa
por cumplir en su trabajo, es una persona motivada, pero estos
comportamientos estan condicionados por una necesidad individual que
debe ser satisfecha, como el pago de un sueldo, caso contrario se vera un
gran impacto en los resultados del colaborador.
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2.4 FUNDAMENTACION LEGAL

Al culminar con los distintos parametros del proceso de seleccién, se
procede a seleccionar a un aspirante, el cual debe de cumplir con todos los
requisitos del puesto de trabajo. A partir de este momento se ejecuta un
contrato laboral o de trabajo.

CODIGO DEL TRABAJO
DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

“Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del cual una persona
se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracién fijada por el
convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre “. Codigo del Trabajo,
2016, art. 8)

En este documento se pactan todas las obligaciones por parte del empleador
y el empleado, se describen los acuerdos que se hayan previamente
platicado. El contrato de trabajo abarca diversos limites para poder realizarlo
como las remuneraciones, el tipo de contrato, seguridad social, etc. En el
mismo, se verifica la relacion de dependencia por ambas partes.

En la inmobiliaria REMAX ADVISERS se utiliza el contrato de comisiones, es
decir que el colaborador trabaja de manera independiente, presta un servicio
a terceros quienes necesitan de los mismos.

Estos colaboradores manejan sus horas de trabajo de manera
independiente; es decir cumplen con su objetivo, pero este exclusivamente
depende de su entera organizacion. Muy diferente a los trabajadores que
dependen de un contrato fijo de trabajo.

cODIGO DEL COMERCIO
LA AGENCIA, LA COMISION Y EL CORRETAJE
LA COMISION

‘La comisibn es una especie de mandato por el cual una persona
denominada “comitente” encomienda a otra, denominado “comisionista” la
ejecucion de uno o varios actos mercantiles por un tiempo determinado, a
cambio de una retribucion econdémica”. (Cédigo de Comercio, 2019, art. 441)
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En Ecuador:

El contrato de comisién deberd ser realizado por escrito y
debera contener necesariamente la descripciébn el encargo
encomendado al comisionista, la duracion del mismo en caso
de que se otorgare para multiples gestiones, el valor y forma de
pago de la comision; y, de ser necesario, un detalle de los
bienes consignados para el desempefio del encargo de la
comision y del valor de la provision de fondos, en caso de
haberla. (Cédigo de Comercio , 2019, art. 443)

“El comisionista debe comunicar oportunamente al comitente todas las
noticias relativas a la negociacién de que estuviere encargado que puedan
inducirle a modificar o revocar sus instrucciones”. (Codigo de Comercio ,
2019, art. 456)

“Se prohibe a los comisionistas representar en un mismo negocio intereses

opuestos, sin consentimiento expreso de los interesados”. (Cédigo de
Comercio , 2019, art. 458)

Derechos del comisionista:

El comisionista tiene derecho a exigir una remuneracion por el
desempefio de su encargo.

La remuneracion del comisionista podra consistir en un
porcentaje del valor del negocio en el que intervenga,
establecido, en cuanto a su monto y forma de célculo. El pago
se establecera en el contrato que exista entre el comitente y el
comisionista. Ante defecto de acuerdo, la retribucion se fijara
conforme a los usos de comercio o la costumbre mercantil del
lugar donde el comisionista ejerza su actividad. Si éstos no
existieren o no se pudieren establecer, el comisionista percibira
la retribucién que fuera razonable teniendo en cuenta la que se
reconoce en un determinado mercado afin o asimilable en el
lugar en que se desarrolla la actividad. (Cédigo de Comercio ,
2019, art. 459)

La ley establece:

El comitente estara obligado respecto al comisionista a lo
siguiente:
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Obligaciones

a) A abonar al comisionista el precio de la comision, en la
forma, en la cuantia y en el momento en que se establezca en
el contrato.

b) A proveer al comisionista de los fondos necesarios para el
desempefio de la comisién en caso de ser necesario. (Cédigo
de Comercio , 2019, art. 460)

del comintente:

“El comitente tiene facultad, en cualquier estado del negocio,
para revocar o modificar la comisiéon. Quedan a su cargo los
resultados de todo lo hecho, hasta que el comisionista tenga
conocimiento de la revocacion o modificacion. La notificacion
de la revocatoria podra realizarse por cualquier medio
fehaciente” En caso de revocatoria, el comitente debera
cancelar las comisiones que estuviese adeudando al
comisionista. (Cdédigo de Comercio , 2019, art. 477)

La comision caduca por el fallecimiento del comisionista, y por
guedar éste inhabilitado, por cualquier causa, para
desempefiar la comisiébn. Se dara inmediatamente aviso al
comitente sobre el fallecimiento o inhabilidad del comisionista.
En caso de fallecimiento correspondera al cényuge, conviviente
o0 herederos informar al comitente para que se disponga lo
conveniente. (Cédigo de Comercio , 2019, art. 478)

2.5CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Dentro de este subtema se definirdan principalmente las palabras claves

resaltadas en el resumen del proyecto de investigacion y se presentaran las

diferentes categorias, clasificacion e importancia de las dos variables

planteadas: Procesos de talento humano y productividad.

2.5.1. Factores que influyen en la productividad.

Un estudio realizado por AWA (Advanced Workplace Associates) realizo una

investigacion

Colaborador”

llamada “Los seis Factores que influyen en la Productividad del

, este estudio se realizd junto con el centro CEBMA, es una red
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global de académicos que se dedican a ensefiar un gestion basada en
evidencia en ciertas universidades mas reconocidas del mundo, quienes
ayudaron a recopilar informacion de Directores de Talento Humano, Jefes de
Area, Directores de Operaciones cuyo aporte fue de gran impacto para

obtener los resultados del estudio.

El autor afirma que los seis factores estan enfocados en la eficacia y cultura
de la organizacion, sin embargo, no hay que descuidar la tecnologia y
mantener espacios adecuados que no interrumpan la produccion de los

colaboradores. Entre los factores se destacan los siguientes.

2.5.1.1 Cohesi6én Social

Vazquez (2016) afirma que la cohesion social es la atraccion de equipo y los
lazos de amistad y confianza que mantienen los integrantes del grupo, es
decir que cada uno se siente libre de opinar respecto a un tema sin sentirse
incomodo u ofendido. Es importante desarrollar cohesion social en un equipo
de trabajo, porque, cada colaborador tiene experiencias y conocimientos
adquiridos a lo largo de su vida que puede compartir para mejorar la gestién
de los otros integrantes e impulsar a la organizaciébn para alcanzar sus
metas. Si existe una cultura en donde el conocimiento de un individuo es
considerado informacion confidencial, entonces es un recurso que esta mal

gestionado.

Esta cohesion social no solo es considerada dentro de un equipo de trabajo,
sino que se aplica hacia arriba, siempre y cuando los colaboradores tengan
confianza de opinar y compartir sus ideas con sus supervisores con el fin de

mejorar o enriquecer algun proceso interno.

Dentro de un equipo de ventas como REMAX ADVISERS es indispensable
gue se desarrolle este concepto, ya que, potencializa el talento de cada uno,
es trabajar conjuntamente orientados a alcanzar un solo objetivo que es

aumentar mas ventas e incrementar el flujo de dinero.
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2.5.1.2 Percepcion de Apoyo de la Organizacion.
Este concepto involucra como el supervisor de cada equipo orienta a los
colaboradores en su desarrollo, es decir que estos lideres deben ser
proactivos e identificar las fallas que cada subordinado tiene y trabajar
conjuntamente para poder mejorar. Las personas necesitan constantemente

retroalimentacion y ser reconocidos cuando alcanzan una meta.

Esto depende mucho del tipo de ambiente que desarrolle el lider dentro del
equipo, es decir, que su papel es fundamental para que cada colaborador
sienta que la empresa, mas que verlo como un simple niamero, lo considera
una persona que tiene fortalezas para potenciar y oportunidades de mejora
para trabajar. Es justamente el lider quien se encarga de mantener un
ambiente de armonia y generar confianza con su equipo. Este trabajo
principalmente es un reto, ya que, no todas las personas poseen
competencias y habilidades innatas para liderar equipos, es decir, una
persona puede ser un excelente colaborador, pero cuando hablamos de
gestionar un equipo, en donde, tiene que inspirar confianza apoyar y guiar

en el crecimiento profesional de los integrantes.

Dentro de este factor el autor resalta mucho la importancia de la percepcion,
porque ocurre que los gerentes piensa que son lideres que apoyan a su
equipo, sin embargo, los colaboradores tienen otra percepcion del tema, este
problema es frecuente en las organizaciones y depende mucho del estilo de
liderazgo que ejerce la persona en su equipo, en otras palabras, si un lider
trabaja proactivamente con su grupo y es visto como un apoyo que los
respalda sin acusar cuando las cosas salgan mal, sino que, se enfoca en
solucionar el problema y si hay alguna oportunidad de mejorar pues se
trabaja conjuntamente. Estos comportamientos permitirdn que cada cosa
que el lider pida a los colaboradores, ellos responderdn sin cuestionar,
adicional que también se creara una cultura de confianza, en donde, todos

puedan conversar temas personales en caso de que una persona tenga
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problemas y como equipo son mas comprensivos generando un clima mas

favorable.

2.5.1.3 Intercambio de Informacion

El tercer factor que se resalta en el estudio es el intercambio de informacion,
el cual habla sobre compartir los conocimientos y experiencias que cada
colaborador tiene y como estos pueden contribuir en el crecimiento

profesional de los demas compaferos.

Vazquez (2016) lo denomina como un “Registro del Conocimiento”, en
donde, cada uno se sienta libre de compartir buenas practicas y
experiencias, sin tener recelo o desconfianza de perder su poder en el cargo,
ya que, se buscar tener un equipo potencializado en cada rama y en caso de
gue una persona se desvincule de la empresa el conocimiento no se va con
ella, porque se compartié con todo su equipo. Es importante también resaltar
gue se debe retener el talento, ya que, en una cultura tan abierta, en donde,
todos saben hacer todo se puede caer en el error de descuidar el valor que
tiene cada persona, por lo tanto, este factor deber ser implementado de
manera correcta y con ayuda del departamento de gestion humano de cada

empresa.

2.5.1.4 Vision y Claridad de Objetivos

En el cuarto factor se define la visibon como el grado en cada colaborador
tiene claridad de cuales son los objetivos planteados y que medidas son las
gque propone la empresa para alcanzarlos, en este caso, no solo es
importante que los sepan, sin mas bien, que se sientan comprometidos y
pongan todos su intelecto y energia para alcanzarlos. Si los colaboradores
no entienden como su esfuerzo diario repercute en el éxito de la empresa,
pues no sabran realmente cual es la causa a la que estan apoyando, por lo
tanto, la empresa debe preocuparse en articular una vision que logre que los
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colaboradores sepan que su trabajo es de importante y que genera impacto
a nivel global de la organizacion.

Se deben definir metas que sean medibles y alcanzables en cada area y por
sus puestos todas alienadas a la vision, es por esto, que cada departamento
debe tener conocimiento de esta para que cada area pueda trabajar
sinérgicamente y lograr el éxito de la empresa.

Compartir 0 socializar la vision en cada empresa es diferente, porque se
ajusta a los procedimientos de comunicacion internos que cada organizacion
maneja, esta puede ser expresada de manera escrita, mediante imagenes o
incluso videos, pero mas alla de eso, lo importante es que los colaboradores
la comprendan y que se sientan inspirados e identificados mediante esta y
entiendan cual es su papel y como influye en la consecucion del éxito. Uno
de los principales beneficios de tener colaboradores comprometidos es que
estos se sientan libres de aportar con ideas y conocimiento, es decir, lograr
gue le nuevo colaborador realmente sea un aporte y agregue mucho valor a

la empresa

2.5.1.5 Lacomunicacién Externa

El quinto factor que influye en la productividad habla sobre la comunicacion
transversal, es decir, la comunicacion con el exterior, fuera del equipo de
trabajo, incluso fuera de la empresa. Vazquez (2016) destaca la importancia
de no cerrarse a las ideas y formas de trabajar de las demas empresas.
Muchas veces en las organizaciones pasa que se forma un pensamiento
colectivo, en donde, se rechaza todo lo nuevo o lo que no fue implementado
con anterioridad, se habla de mantener una cultura dinamica, abierta e
innovadora que este a la vanguardia de los cambios globales, del mercado y

mas que todo de la competencia.

Cuando una empresa llega a un status quo puede caer en el error de no

considerar nuevas ideas o cambios en la organizacion, ya que, llegan a
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sobrevalorar sus capacidades creyendo que estan posicionados
correctamente en el mercado, cerrando a su personal a pensar desde una
perspectiva diferente desperdiciando oportunidades de mejora. Conviene
subrayar que este concepto no solo es bueno para obtener ideas del
mercado, sino también para identificar posibles talentos que compartan la

misma vision de la empresa.

2.5.1.6 La Confianza
El sexto factor involucra el concepto de confianza que se define segun
Vazquez (2016) como la fiabilidad que tiene cada colaborador con su
compafiero de trabajo, dicho de otra manera, cada miembro del equipo sabe
gue los demas no podran sus intereses personales primero que los del
equipo, por lo tanto, se sienten libres de compartir informacién atil a los
demas sin ningun recelo. Asi mismo este factor esta relacionado con la
cohesiéon social, es decir, mientras mas alto es el grado de cohesion los

colaboradores se sentiran mas unidos y respaldados por los demas.

Esta confianza no solo involucra a las personas que forman parte del area o
departamento, sino también, en direccién vertical, es decir, debe existir
confianza entre el lider del grupo y su linea de supervisién, porgue en las
organizaciones todo es una cadena y si el supervisor no confia en el
liderazgo o la informacién que baja el jefe, entonces los colaboradores
tampoco sentiran que la empresa los respalda, lo cual influird mucho en su

compromiso y desempefio.

Estos seis factores propuestos por el autor son los que se deben trabajar,
porque puede cambiar la forma en la que se lidera equipos, mejorar los
objetivos estratégicos incluso definir cuales son los temas prioritarios en los
gque se debe invertir, en realidad, gestionar correctamente estos conceptos
en las empresas genera un gran impacto tanto internamente como

externamente en la organizacion.
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2.5.2 Psicologia Positiva y su influencia en las Organizaciones

Este concepto nace en el siglo XXI con sus precursores Martin Seligman y
Mihail Csikszentmihaly, quienes afirman que el objeto de estudio de la
psicologia positiva puede entenderse transversalmente, ya que, se aplica a
diferentes areas y ambitos como la educacion, salud, organizacion y
deportes. La psicologia positiva, asi como lo indica su hombre esta centrado
en lo “positivo”, es decir, la alegria, buenas relaciones, la serenidad y como

cada una de estas experiencias influye en cada persona.

Aterrizando el concepto en éambito organizacional nace la psicologia
organizacional positiva o POP como lo llaman diferentes autores. Seligman y
Csikszentmihalyi (2000), definen POP como “el estudio cientifico del
funcionamiento O6ptimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, asi como su gestion efectiva”, es decir, que se estudian las
emociones positivas y como estas fomentan comportamientos como la
eficiencia, creatividad, compromiso, que son realmente comportamientos
deseados por la empresa, porque se evidencia resultados en la efectividad
de gestién de los colaboradores.

El nivel positivismo va a depender de los recursos positivos que provea la
empresa entre los cuales se ubican a: autonomia del puesto, habilidades y
competencias, responsabilidad, salario justo, autoridad, retroalimentacion
etc. Una empresa que no se preocupe por desarrollar estos recursos puede
generar consecuencias negativas como: bajo desempefio, desorganizacion,
rotacion del personal, problemas del clima organizacional, falta de

compromiso y motivacion.

Un concepto que se resalta en este enfoque es el compromiso
organizacional, el cual se considera una emocion positiva, ya que, es un
estado de alto indice de dedicacion y esfuerzo de parte del colaborador con
la empresa, este comportamiento especialmente permite un mayor nivel de
eficacia, porque, el colaborador sabe que es capaz de responder a las

demandas laborales de una forma adecuada.
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Forbes (2013) define la psicologia organizacional positiva (POP) como un
enfoque centrado en funcionamiento Optimo de las personas dentro del
contexto organizacional. El principal objetivo es generar un equilibrio, en
donde, el colaborador pueda desarrollar sus habilidades en el ambito

profesional y personal.

2.5.3 Incidencia del enfoque positivo en una gestion de mejora.

La metodologia que se aplica al gestionar la POP busca que la organizacion
cuestione diferentes niveles organizaciones relacionados con el humano. El
modelo de Zepeda (1991) indica las areas donde se aplica la psicologia

organizacional positiva.

ORGANIZACION PERSONA

Figura 1: Modelo de Zepeda (1991)

Para implementar este modelo la empresa primero debe comprender todo lo
gue engloba cada nivel. En el primero llamado “filosofia y entorno” debe
tener claro primero que todo la mision, vision, objetivos estratégicos, valores
corporativos y de igual forma realizar un analisis FODA, que comprenda

todas las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que forman
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parte del entorno que rodea la empresa. Conocer de forma global permitira
conocer que es lo que falta por fortalecer y mejorar para proponer nuevas

alternativas enfocadas en la psicologia positiva.

Dentro del nivel de clima y cultura se debe identificar cuales son las buenas
practicas que se han desarrollado en la empresa, asi como: un buen estilo
de liderazgo, equipos de trabajo que tengan buen desempefio,
colaboradores motivados y comprometidos, es decir, explorar los aspectos
positivos y fortalecerlos.

Con respecto a los procesos se enfoca principalmente en los de talento
humano, porque es necesario evaluar e identificar que como se esta
atrayendo, reteniendo y potencializando el talento de los colaboradores. Este
analisis permitira implementar programas, generar politicas que generen
emociones positivas logrando un mejor clima y mayor predisposicion de los

miembros de la empresa.

Por dltimo, el nivel centrado en la persona es donde, se aborda a cada
colaborador mediante sesiones de retroalimentacion para identificar como
estos niveles de la empresa inciden en el bienestar y la satisfaccion laboral y
con estos resultados generar un plan de acciébn que fomente una cultura

positiva.

2.5.4 La experiencia del colaborador como ventaja competitiva.

La experiencia del colaborador segin Morgan (2017) consiste en ofrecer a
los colaboradores beneficios en todos los aspectos de la organizacion como
el cultural, tecnologico y ambiente fisico, con el objetivo de que su tiempo de
estadia en la empresa sea el mas adecuada y crezca en ellos el sentido de

pertenencia y alto nivel de compromiso.

El éxito de muchas empresas ha surgido por su desarrollo de experiencias

positivas en los colaboradores, quienes se sienten a gusto en su espacio
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fisico y cuentan con todas las herramientas disponibles. Las empresas
experienciales se encargan de levantar informaciébn sobre todas las
expectativas y preferencias de los colaboradores sobre su vida laboral para
disefiar planes enfocados en satisfacer necesidades que mejoren la calidad
de vida de loa colaboradores. Estas compafiias son las que mayor indice

tienen de satisfaccion al cliente, marce empleadora e innovacion.

Las experiencias positivas desarrollan el compromiso organizacional, ya que,
cada miembro entiende el sentido de su trabajo y como este es importante
para el éxito de la empresa, es decir, se sienten inspirados y alineados a la

mision propuesta por la organizacion.

El autor Jacob Morgan propone tres tipos de ambientes experienciales.

Ambiente Cultural: se enfoca en lo intangible, es decir, la atmosfera, la cual
envuelve a sus colaboradores para que ellos entiendan que la empresa los
valora, que forman parte de un equipo de éxito, que entiendan la mision la
vision y los valores corporativos y mas que todo ellos sientan orgullo de ser
colaboradores de la empresa. Muchas organizaciones expresan su cultura, a
través de mensajes que expliquen brevemente la filosofia de esta. Un
ambiente adecuado se percibe desde el primer momento que una persona
externa ingresa, porque lo observa el comportamiento de los demas y a la

atmosfera positiva de la empresa como tal.

Ambiente Tecnoldgico: la disposicion de la tecnologia es cada vez mas
indispensable en una organizacién, ya que, es una herramienta que se utiliza
en los principales procesos como facturacion, sistema contable,
comunicacion interna 'y nomina, es decir, que estas herramientas
tecnoldgicas optimizan los procesos disminuyendo la carga operativa, la cual
puede ser un factor des motivante para un colaborador, sabiendo que su
trabajo se puede agilizar. Es importante que esto esté a la disponibilidad de
todos y que sean equipos de alta calidad para que satisfaga las necesidades

de los usuarios.
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Ambiente Fisico: Los espacios y ambiente que rodea a los colaboradores
influye en su motivacion, es decir, que esté debe proyectar los valores, ética
y cultura de la empresa. Es importante crear espacios que influyan
experiencias positivas en el empleado, como lugares modernos abiertos y
flexibles, en donde, los colaboradores se sientan comodos y dispuestos a

realizar su gestion diaria.

El autor indica que el deber de la empresa es dar la mejor atencién a sus
empleados, pero mas importante en momentos claves como el proceso de
seleccion e induccion, ya que, es la primera impresion que el colaborador
tiene de la empresa y es un momento decisivo que indicara el tiempo que el

colaborador se mantendra en la empresa.

2.5.5 Nuevo Enfoque del Proceso del Onboarding

La universidad de carolina del norte ubicada en el estado de Charlotte de
Estados Unidos es una institucién educativa enfocada en realizar trabajos
investigativos, de los cuales, para fines de nuestro proyecto de investigacion

se considerara una investigacion sobre el proceso de onboarding.

La UNC Charlotte define onboarding como un concepto estratégico para
atraer nuevos colaboradores a la empresa, ofreciendo entrenamiento,
seguimiento y coaching durante su adaptacion tanto a la organizacién como
a su puesto de trabajo. Este proceso empieza desde que el colaborador
acepta la propuesta de la empresa hasta la siguientes seis y doce meses en

la empresa.

Onboarding es un concepto estratégico que incrementara el compromiso y
retendrd el high potencial dentro de la organizacion, porque propone un
cambio de perspectiva de la forma de orientar y capacitar correctamente al
nuevo colaborador, dejando atras los antiguos procesos de induccion, que

en su caso suelen ser insuficientes en tiempo y recursos para que el
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colaborador se sienta completamente alineado a la empresa y su puesto de

trabajo.

Una investigacion realizada por la oficina de personal del estado de la UNC
Charlotte, informa que un colaborador tan solo en 10 dias decide si su
permanencia en la empresa sera corta o ya se proyectd durante los

siguientes afos para realizar un plan de carreray crecer profesionalmente.

Los objetivos del onborading son ofrecer una experiencia positiva a todos los
nuevos colaboradores que les permitird desarrollar habilidades que
agreguen valor al cargo, incrementar el compromiso y la productividad. El
desarrollo de este concepto contribuira a potencializar la marca empleadora,
es decir, que las personas externamente escogeran trabajar en la empresa

sobre las demas presentes en el mercado laboral.

Las etapas que propone la UNC Charlotte del proceso de onboarding son:
Preparacion: Es la primera etapa, en donde los nuevos colaboradores

conocer sobre la mision, vision, valores, politicas y beneficios como una

medida para que comprendan la cultura de la empresa.

Orientacion: Enfocado en el entrenamiento especifico que necesita para
realizar sus actividades, es decir, los procedimientos, herramientas o

plataformas que se utilizan diariamente.

Integracion: Es la planificacion anual del plan de desarrollo del colaborador,
elaborado por el jefe inmediato y por el area de talento humano, para dar a
conocer al colaborador, cuales son las oportunidades de mejora, las
habilidades y competencias que debe desarrollar y como la empresa lo

ayudara a crecer profesionalmente.

Compromiso: Involucra todas las actividades y beneficios que ofrecen las
empresas internamente para que los colaboradores vivan una mejor
experiencia en su entorno laboral, estas actividades fuera de sus

responsabilidades son: integraciones, plan de seguros corporativos,
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permisos por dia de cumpleafios, promociones, plan de carrera, camparas

internas.

Seguimiento: Etapa en donde, se determina si se alcanzaron los objetivos
establecidos, se identifican oportunidades de mejora del proceso, se
monitorea y se miden los resultados del onboarding mediante evaluaciones a
los colaboradores, la UNC Charlotte define tres instancias para realizar las
evaluaciones: después de los primero 90 dias, al culminar los seis meses y
por ultimo, un feedback con el jefe inmediato quien oficialmente aprueba que

la persona se encuentra lista, para desarrollar las actividades de su puesto.

2.5.6 Gestion Del Talento Humano

Las organizaciones estan constituidas por personas y de estas depende que
la empresa alcance los objetivos, cumpla con la mision y visién planteados;
las personas con su esfuerzo y constancia dia a dia son el principal motor

gue impulsara al negocio a ser competente y posicionarse en el mercado.

Es normal que en las organizaciones exista perdida de recursos materiales
como magquinarias, equipos y capital, sin embargo, cada uno de estos
tiene solucion, ya que, son objetos reemplazables, pero compensar la
pérdida del talento requiere de esfuerzo y dinero que la organizacion pudo

evitar con procesos estandarizados de retencion y formacién del talento.

Disponer de la persona idonea con las capacidades necesarias para realizar
un trabajo competitivo se logra gracias a un adecuado proceso de seleccion,
es decir, que el capital humano debe ser considerado el factor mas
importante para organizacion, por lo tanto, debe estar bien administrado. Sin
embargo, esta tarea representa un reto para los profesionales de TH, ya
gue, cada persona es diferente porque esta influenciada por diferentes

variables que afectan su aptitudes y comportamientos, por lo tanto, es el
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deber de los especialistas del talento humano proveer a cada persona un
ambiente en donde se sientan a gusto de trabajar, que la carga laboral y el
sueldo tenga coherencia, en donde tengan oportunidad de hacer carrera,

potenciar sus capacidades y adquirir mas responsabilidades.

La gestion del talento humano constantemente se vera influida de sus
directivos, ya que, depende de la perspectiva de ellos y de sus prioridades
en el negocio lo que llevar4 a cabo una buena gestion y administracion del
talento. Los directivos tienen que estar abiertos a los constante cambios
sociales y globales, es decir, estar dispuestos a romper paradigmas e
innovar constantemente para tener ventaja y estar un paso a delante la

competencia.

Los principales objetivos de gestionar el talento humano segun Vallejo
(2015) son:
e Lograr que la organizacion alcance los objetivos alineados a la
mision.
e Proporcionar competitividad al negocio, es decir, tener personal con
capacidades desarrolladas para alcanzar los resultados que la empresa
espera.
e Seleccionar personas adecuadas que se ajusten al perfil y cumplan
con las exigencias que demanda el cargo.
e Mantener un alto indice de satisfaccion laboral, donde los
colaboradores se sientan felices y comprometidos de trabajar para la
organizacion.
e Adaptarse al cambio y estar a la vanguardia de los futuros cambios
sociales y globales a los que la empresa se enfrenta.
o Definir politicas de ética y transparencia que permitan a los
colaboradores estar alienados con los valores corporativos.
e Sinergia, es decir lograr que todos los colaboradores tengan
claridad cual es el principal fin y que cada é&rea esta alienada para

alcanzar los objetivos.
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2.5.7 Planificacion Estratégica Del Talento Humano

La planeacion de Talento Humano puede definirse como un proceso que
integran todas las practicas de TH, incluyendo politicas, filosofia, vision,
misién corporativa, con el fin de plantear un plan estratégico para lograr los
objetivos. Lo ideal es que estas practicas de TH se encarguen de formar,
retener y motivar a los colaboradores para asegurar el efectivo

funcionamiento del negocio.

Los profesionales de TH que realizan la planificacion estratégica esperan
incrementar la productividad del negocio, es decir, lograr que los procesos
sean mas eficientes, que los colaboradores sientan que trabajar en la
organizacion es mas satisfactorio y que la empresa se preocupa por su

crecimiento y desarrollo profesional.

Villafafa (2007) afirma que una planificacion estratégica identifica los
principales obstaculos para definir objetivos y desarrollar planes de
accion aprovechando al maximo los recursos que la empresa tiene a su

disposicion.

Caldera (2005) afirma que un principal objetivo de la planificacién estratégica
es estar listos ante los posibles cambios que se den a futuro, y disponer de

planes de contingencia que sepan solucionar estas situaciones.

Es importante considerar que todo proceso de Talento Humano debe
establecer objetivos claros y politicas definidas que permitan regularizar las
actividades de cada proceso, de igual manera cada uno de estos debe de
ser evaluado con indicadores que permitan conocer el nivel de cumplimiento

de los objetivos planteados.

Este proceso inicia desde la vision y mision de la empresa, en donde los
conceptos de posicionamiento empresarial y la definicién del propdsito daran
lugar a los objetivos estratégicos. En este caso es sumamente importante

realizar un analisis FODA que permita identificar las fortalezas,
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oportunidades, amenazas, debilidades del negocio para entender un poco

mejor el contexto y tener claros los frentes que la empresa debe trabajar.

Con el andlisis FODA establecido se puede definir la estrategia, la cual se
puede distinguir por tiempo en corto, mediano y largo plazo. Villafaiia (2007)
define la estrategia como “Un integrado patréon de acciones disefiado para
alcanzar metas y objetivos”, es decir que la estrategia es una base para
tomar decisiones correctas que estén alineadas al objetivo de la

organizacion.

Cabe recalcar que, asi como la empresa plantea objetivos de crecimiento y
posicionamiento en el mercado, las personas también tienen aspiraciones y
objetivos personales que quieren alcanzar dentro de la organizacion, claro
estad si esta lo permite. Las personas aspiran un buen sueldo, estabilidad
entre trabajo y familia, mejorar su calidad de vida etc.; por esto es importante
dentro del proceso de seleccion identificar estas aspiraciones para saber si

estan alineados alo que la empresa ofrece.

2.5.8 Principales Procesos De Talento Humano

Los subsistemas de talento humano administran correctamente al personal,
mediante procesos estandarizados que organizan estratégicamente el
talento humano para que este pueda ser productivo.

Los principales subsistemas que se pueden destacar son:

2.5.6.1 Descripciéon y analisis de cargo
La descripcion del cargo consiste en definiry enumerar las principales
responsabilidades, la periodicidad de actividades, la posicién del cargo, es
decir, jerarquicamente donde estara ubicado, a quién reportaria o en su caso

a quien supervisaria y las condiciones de trabajo.
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El andlisis del cargo involucra temas como: los requisitos intelectuales, es
decir nivel de formacion o experiencia, las habilidades y competencias que la
persona debe tener desarrollada

2.5.6.2 Reclutamiento y Seleccién
El reclutamiento consiste en un proceso que tiene como principal objetivo
atraer el personal idéneo que se ajuste principalmente a la cultura de la
empresa, valores corporativos y que esté alineado al perfil de la vacante
existente. Es importante que la empresa trabaje mucho en su marca
empleadora, ya que, de esta depende atraer al mejor talento, es decir, si la
empresa tiene mala imagen o malos comentarios los candidatos no querran
aplicar, por lo tanto, es indispensable no solo proyectar una buena imagen,
sino, que internamente mantener y desarrollar la calidad de vida en el
trabajo. Las principales fuentes de reclutamiento son: plataformas virtuales,

redes sociales, publicaciones en periodico. Etc.

Por otro lado, la seleccion del personal consiste en evaluar a los candidatos
reclutados mediante filtros que permitiran identificar cual candidato posee las
habilidades y competencias que se necesitan para realizar las actividades
del cargo. Cada empresa posee sus filtros internos y depende mucho del

giro del negocio la variedad de cada uno de estos filtros.

2.5.6.3 Evaluacion de Desempefio

Es un proceso sistematico que valora las actitudes, patrones de
comportamiento, rendimiento laboral y desempefio del colaborador en
funcién a los indicadores establecidos. Este proceso permite identificar si el
colaborador estd realizando correctamente sus funciones o existen
oportunidades de mejora que se pueden trabajar mediante secciones de
retroalimentacion. Esto no solo evalia el nivel de cumplimiento de los
colaboradores, sino que motiva a los colaboradores a mejorar su
rendimiento, porque si la empresa tiene un plan de carrera que le permita al

colaborar adquirir mas responsabilidades estos se esforzaran por alcanzarlo;
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ademas que crean en los colaboradores un sentido de pertenencia y
compromiso, porque saben que la organizacion se preocupa por mejorar su

gestion y crecer conjuntamente.

2.5.6.4 Capacitacion y Desarrollo
Los programas de capacitacion nacen del DNC (Diagnostico de necesidades
de capacitacion) es decir que este proceso es producto de una necesidad
detectada a nivel de area o departamento. El principal objetivo es disminuir
las brechas de conocimiento que existen en los colaboradores y ensefarles
las herramientas que necesitan para desarrollar mejor su trabajo. En
ocasiones no ocurre de esta forma, sino que se imparten estos programas
para actualizar informacion por cambios en las leyes o nuevas tecnologias
gue se estén implementando en la empresa. Es importante que al finalizar el
programa de capacitacidon se evallien los conocimientos impartidos para
estar seguros de que los colaborares entendieron y asimilaron la

informacion
2.5.6.5 Metodologia E — Learning

Downes (2012) habla del nacimiento del e learning mediante la existencia de
una generacion que se caracteriza por la necesidad de publicar contenido
multimedia en la red. El nacimiento de esta metodologia inicia con el internet
y el uso del correo electrénico como una forma de comunicacion virtual, con
el transcurso del tiempo se irdn desarrollan medios de aprendizaje en linea
como la aplicacién de juegos y por ultimo la generacion actual que define un
espacio llamado “el aula virtual’, en donde, interactua el profesor con los

alumnos mediante materiales didacticos y evaluaciones.

La definicibn de la nomenclatura e learning se desglosa de la siguiente
forma, por un lado (e ) que significa electronico refiriéndose al medio por el
cual se transmite la informacion y por otro lado (Learning) que significa
aprendizaje, es decir, el proceso de obtener nuevos conocimientos y

desarrollo de habilidades.
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Entre los beneficios de recibir una formacidbn online se destacan los

siguientes:

Primero que es una experiencia interactiva porque los asistentes se pueden
comunicar entre ellos desde diferentes espacios fisicos, dando lugar a una
variedad mas grande de personas, por lo tanto, se comparten mas
conocimientos y experiencias, adicional que el formador pasa a un papel de
facilitador, porque se encarga de dar apoyo y orientacion durante a

formacion.

Los recursos son mas didacticos, porque se pueden incorporar elementos
multimedia como videos, audios, graficos que faciliten el aprendizaje de las
personas que son mas visuales y que prefieren ver un cuadro para entender

todo con mas rapidez.

Se tiene la disponibilidad de un sistema abierto que nos permite avanzar a
nuestro ritmo en el aprendizaje, es decir, que la duracion del programa

depende de la agilidad con que la persona avance en los niveles.

2.6 SENALAMIENTO DE LAS VARIABLES
TIPOS DE VARIABLES

e Independiente: Procesos de Talento Humano
o Dependiente: Productividad
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 ENFOQUES

Con el desarrollo de la ciencia han surgido diferentes corrientes del
pensamiento como el empirismo, el positivismo, el estructuralismo etc. Cuyo
principal objetivo es el conocimiento y cada una lo hace mediante diferentes
rutas y justamente estas diferencias son las que dan a lugar a los enfoques

de investigacion.

Alvarez (2011) define el enfoque como la perspectiva donde se aborda el
tema de investigacion y como el investigador se aproxima al objeto de
estudio. Cuando se habla de los tipos de enfoque se resaltan los paradigmas
de la investigacion cientifica que establecen distintos procesos para alcanzar

el conocimiento.
3.1.1 Enfoque Cualitativo

Quecedo & Castafo, (2002) definen el enfoque cualitativo como aquel que
describe las caracteristicas de las variables, con el objetivo de crear nuevas
categorias conceptuales y relacionar fendmenos en distintos contextos. Este
enfoque descubre teorias que expliquen los datos obtenidos de la

recoleccion de informacion para responder una hipétesis

Es un estudio que se realiza a través de un escenario social y cultural. Su
objetivo es indicar una metodologia que a su vez permita comprender las

diversas opiniones o puntos de vista de las personas.

3.1.2 Enfoque Cuantitativo

Fernandez & Diaz, (2002) definen el enfoque cuantitativo como aquel que
reune y analiza los datos cuantitativos de las variables, determina la relacion

entre variables y obtienen resultados de una muestra que parte de una
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poblacién. Las técnicas que se utlizan en este enfoque son: analisis

descriptivo, exploratorio de contrastacion. Etc.

3.1.3 Enfoque Mixto

Ruiz (2013) Define el enfoque mixto como la combinacion entre el cualitativo
y el cuantitativo, ya que, incluye caracteristicas de ambos enfoques. Esto
quiere decir que, el enfoque mixto involucra observacion y evaluacion de
fendbmenos y a partir de estos resultados definen suposiciones para

finalmente fundamentarlas

El proyecto de Investigacion tiene un enfoque mixto, porque se esta tomando
en cuenta datos cualitativos y cuantitativos para realizar un analisis que
integre y discuta de manera conjunta la informacion recolectada de ambos
instrumentos para realizar inferencias y entender con mayor claridad la

situacion actual de la organizacion.
3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

La modalidad del proyecto esta enfocada en una investigacién de campo, en
donde, se recolectara informacién directamente de la realidad de los sujetos
investigados mediante instrumentos cualitativos y cuantitativos que permitian

conocer mejor el porqué de los comportamientos observados.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION
3.3.1 Investigaciéon Descriptiva

Sierra (2012) afirma que una investigacion o método descriptivo es aquella
se centra en destacar las caracteristicas fundamentales de un fenémeno,
una situacion real o un objeto de estudio. Este método no trata de explicar o
descrubir el porqué de la situacion, sino que, se limita a definir, observar e

identificar comportamientos y propiedades del fenémeno.
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3.3.2 Investigacion Correlacional

Segun Hernadndez, Fernandez, & Baptista, (1997) definen la investigacion
correlacional como aquella que estudia el comportamiento de una variable
en relacién con otras variables. Estas investigaciones se enfocan en evaluar
las variables y determinar si existe una relacion, es decir, saber en qué
sentido una influye en la otra. El autor explica dos tipos de correlacion, por
un lado, la correlacién positiva, que consiste en la coherencia de sujetos con
altos valores en ambas variables; y es negativa cuando en una variable los

sujetos de alto valor tienen a mostrar valores bajos en la segunda variable.

Segun la profundidad de la presente investigacion es considerada de tipo
correlacional, ya que, se analiza la relacion entre variables y como una
influye en la otra. En nuestro caso se analiza como el disefio de los procesos

de talento humano influye en la productividad de los colaboradores.

3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacién

Lépez (2004) define el concepto de poblacion como el conjunto de datos,
personas u objetos de los cuales se va a investigar, esto significa que, la
poblacion son todos los elementos que se consideraran para el analisis de la

investigacion.

REMAX ECUADOR tiene posicionado en el mercado un total de 32
franquicias en las ciudades de Quito, Machala, Cuenca, Ambato, Quevedo,
Manabi y Guayaquil. Para nuestro proyecto de investigacion solo se
considerara las localidades de Guayas dando una poblacion total de 261

personas.
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Tabla 3: Franquicias REMAX ECUADOR

Nombre de la | Total de | Localidad

Franquicia Colaboradores

RE/MAX Golden Home 63 Guayaquil
RE/MAX Renova | 38 Guayaquil
RE/MAX Professional 34 Samborondon
RE/MAX Renova |l 32 Samborondon
RE/MAX Prohabitat 30 Guayaquil
RE/MAX Kigal 17 Samborondon
RE/MAX Pacific 16 Guayaquil
RE/MAX Optimus 12 Samborondon
RE/MAX Advisers 9 Guayaquil
RE/MAX Horizon 7 Guayaquil
RE/MAX Titanium 3 Guayaquil
TOTAL 261 colaboradores

3.4.2 Muestra

Lépez (2004) Define la muestra como un subconjunto del universo. La
muestra considerada para la totalidad de
colaboradores en la empresa REMAX ADVISERS, como se menciono en el
inicio, nuestra investigacion es limitada por efecto de acceso a informacion

interna de las demas franquicias, por lo tanto, nuestro grupo objetivo es de 9

recolectar

informacién es

colaboradores guienes constituyen la empresa en investigacion.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 4: Operacionalizacion de Variables

Variable | Conceptualiz | Dimensi | Indicadore | items Bésicos Técnica e
acion on s Instrumento
Procesos | Conjunto de | Subsiste | Reclutami | ¢Conoce usted | Encuesta
de Talento | procesos mas de | ento y | cuales son las
Humano dentro de | Talento | Seleccién | actividades y
una Humano . responsabilidad
empresa Induccion | gg de su
para atraer, Capacitaci puesto?
desgrrollar, on y
motivar y Desarrollo
reter|1er a los ¢ Existe un
empleados programa de
dentro de mejora continua
una
organizacion empleando
herramientas
adecuadas y
estableciendo
objetivos de
mejora?
Productivi | La Indicadore | ¢Cuales son los | Entrevista
dad productivida S de | indicadores de
d es un Gestion cumplimiento de
indice  que cada asesor?
relaciona o
producido
por un
sistema
(producto) y
los recursos
utilizados
para
generarlo
(insumo)
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

Los instrumentos utilizados para recolectar la informacién son una entrevista
dirigida especificamente para la administradora que tiene el objetivo de
evaluar el nivel de productividad de los asesores de REMAX ADVISERS.
Esto se hace con la intencion de conocer cual es el rendimiento actual de los
colaboradores, teniendo en cuenta, que esS una empresa nueva en
crecimiento y que maneja la contratacion de los colaboradores con un estilo

freelance.

El segundo instrumento para implementar es una encuesta enfocado a los
asesores comerciales, en donde, se identificard el nivel de compromiso y
satisfaccion al trabajar en la inmobiliaria y su perspectiva de los procesos
gue actualmente maneja la empresa. Esta encuesta esta dividida en dos
dimensiones, la primera enfocada en la motivaciéon y compromiso laboral,
que nos permitira evaluar el grado en que el colaborador se siente
identificado con la misién, vision de la empresa. Examina su apego

emocional con la empresa y decide si esta cumple con sus expectativas.

La segunda dimension enfocado en la evaluacién de los procesos para
identificar las oportunidades de mejora que existe en cada uno de ellos, es
decir, que se analiza si realmente los colabores conocen los procedimientos
internos como: el proceso de venta, las funciones de un asesor y los
documentos legales que se manejan durante y después del cierre de la

venta.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 RESENA HISTORICA DE LA EMPRESA REMAX ADVISERS

4.1.1 Misién

Ofrecer un servicio de asesoria inmobiliaria personalizada mediante un
equipo de profesionales altamente calificados que proponen soluciones de
intermediacion cuidando siempre el patrimonio y rentabilidad de nuestros

clientes, garantizando un servicio idéneo que mejorara su calidad de vida.
4.1.2 Vision

Ser referentes en el sector de bienes raices, ofreciendo un servicio por
excelencia enfocado en satisfacer las necesidades de nuestros clientes

mediante una asesoria especializada y personalizada.

4.1.3 Valores Corporativos

e Integridad

e Compromiso

e Profesionalidad
e Competitividad
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4.1.4 Organigrama

Propietario

Secretaria

Administrador |H— . .
Administrativa

Asesor Asesor Asesor Asesor Asesor Asesor
Inmobiliario Inmobiliario Inmobiliario Inmobiliario Inmobiliario Inmobiliario

Figura 2: Organigrama REMAX ADVISERS

4.2 ANALISIS DESCRIPTIVO
4.2.1 Informe de Entrevista

El objetivo de la presente entrevista es evaluar el nivel de productividad de
los colaboradores, mediante una guia de preguntas enfocadas en analizar la
eficacia de las distintas actividades que realizan los colaboradores de
REMAX ADVISERS.

Se entrevisto a la Administradora de la franquicia, encargada de liderar el
equipo de ventas y ser la linea de comunicacion entre la marca REMAX y
sus asesores comerciales. Se inicié la entrevista identificando los principales
factores negativos que influyen en la productividad de los asesores, en
donde, resalté que el factor mas conflictivo es el del conocimiento, ya que, la
administradora selecciona personas que tengan experiencia en ventas de
cualquier tipo, por ejemplo, vendedores de autos o corredores de seguros.
Por lo general, los nuevos asesores no conocen acerca de la venta de
bienes raices, por lo tanto, es un campo nuevo del cual no conocen la
gestion en el ambito de bienes raices. En otras palabras, el perfil que
selecciona no es de un asesor de bienes raices.
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La administradora considera que la infraestructura cumple con lo necesario
para realizar el trabajo, es decir, que los asesores tienen a su total
disposicion equipos de computacion, materiales de oficina y plataformas
digitales para publicar las viviendas captadas y sobre todo oficinas ubicas
estratégicamente para las visitas a los clientes y para facilitar su movilizacién

en las distintas zonas de la ciudad.

De acuerdo con los parametros de REMAX se establecen indicadores por
metas, es decir, un asesor debe de realizar 10 llamadas diarias y 10 visitas
en la semana para alcanzar un total de 3 ventas y 1 alquiler mensuales,

cumpliendo con un presupuesto de 1500 por asesor.

Con respecto al ambiente de trabajo, resalta que poseen un buen clima
laboral, los asesores consideran a la administradora como su lider, por lo
tanto, comparten una muy buena relacion entre ellos. Los espacios de
comunicacion estan definidos los lunes de cada semana, en donde, los
asesores junto con la administradora tienen una reunion de seguimiento para
verificar si han realizado gestién con los clientes. Se aprovechan estos
espacios para las sesiones de feedback e identificar posibles oportunidades

de mejora.

La administradora comenta que los procesos establecidos en REMAX
ADVISERS son: procesos ventas y de reclutamiento y especifica que el
proceso de ventas fue impartido por la franquicia en la induccién al momento

de adquirirla.

Existe una gran preocupacion de la administradora respecto a la
capacitacion del personal, porque no tiene claro que nuevos temas
implementar en el cronograma de entrenamiento y desea que estos
asesores asistan a las diversas capacitaciones como el manejo de redes
sociales, técnicas de venta y webinarios para lograr tener mejores

resultados.

Respecto al compromiso y motivacion indica que hay un bajo nivel, porque
los colaboradores no demuestran suficiente interés en las ventas que les

plantea, aun conociendo el manejo de las plataformas, estos no llegan a
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cumplir con los objetivos establecidos, ya que, no se ve en ellos un esfuerzo
por realizar la gestion que la empresa exige como: cumplir la cantidad de

llamadas Yy visitas diarias y asistir a las sesiones de retroalimentacion.

Esta falta de interés y compromiso afecta directamente a la rentabilidad del
negocio, ya que, mensualmente hay un presupuesto que la empresa debe
cubrir de gastos fijos, que sin el eficaz rendimiento de los colaboradores no

va a poder saldar por falta de ventas.
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4.2.2 Tabulacion De Encuestas

PREGUNTA #1

DIMENSION: COMPROMISO Y MOTIVACION

Totalmente de | Parcialmente de ) Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
7 1 0 0 0

Pregunta# 1. ¢Asegura la disponibilidad de los recursos
necesarios: éHumanos, instalaciones y equipos?

H Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 3: Pregunta #1

El 87% de los encuestados esta totalmente de acuerdo que la empresa
REMAX ADVISERS provee todos los recursos materiales y humanos que se
necesitan para realizar sus funciones correctamente. Es decir que los
colaboradores tienen a su disposicién equipos tecnoldgicos para que cada
asesor pueda realizar su gestion como vendedor utilizando herramientas
como la plataforma digital para captar clientes o subir nuevas viviendas,
adicional, que la empresa les provee recursos materiales como tarjetas de
presentacion y afiches para los clientes. Por dltimo, tienen una oficina
amoblada y ubicada estratégicamente en un punto céntrico para que cada
asesor pueda recibir a cualquier cliente en los horarios de oficina.
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PREGUNTA # 2

DIMENSION: COMPROMISO Y MOTIVACION

Totalmente de

acuerdo

Parcialmente de

acuerdo

Indiferente

Parcialmente en

desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Pregunta # 2 ¢Se realizan planes para el personal (formacidn, desarrollo,
etc.) evaluando el rendimiento y las necesidades de desarrollo de todas las

B Totalmente de acuerdo

Indiferente

personas?

Parcialmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 4: Pregunta # 2

El 63% de los encuestados esta parcialmente en desacuerdo respecto a la

existencia de un plan capacitacion y formacion del personal, es decir, que

mas alla de la induccion general que reciben cuando ingresan a trabajar a la

empresa no tienen ninguna formacion adicional que les permita desarrollar

habilidades como: técnicas de ventas, manejo de objeciones o cémo

manejar clientes dificiles. Por otro lado, el 25% de los encuestados afirman

gue estan parcialmente de acuerdo que existen momentos de formacién

respecto a un tema especifico cuando la situacion lo requiere.
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PREGUNTA #3

DIMENSION: COMPROMISO Y MOTIVACION

Totalmente de | Parcialmente de . Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
2 6 0 0 0

Pregunta # 3 i Existen reuniones de retroalimentacion a cada
colaborador?

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
M Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 5: Pregunta # 3

El 75% de los encuestados afirma que hay reuniones de retroalimentacion
con cada asesor, por lo tanto, se entiende que la empresa se preocupa por
desarrollar al personal mediante sesiones entre el jefe inmediato y el
colaborador para identificar oportunidades de mejora y definir medidas que

permitan mejorar la gestion del colaborador.
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PREGUNTA #4

DIMENSION: COMPROMISO Y MOTIVACION

Totalmente de Parcialmente de . Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 5 2 0 0

Pregunta # 4 ¢ Conoce la mision, vision y politicas de la empresa?

B Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
M Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 6: Pregunta # 4

El 63% de los encuestados estad parcialmente de acuerdo que conocen la
mision, vision y politicas de la empresa, es decir, que ciertamente la
conocen, pero no la tienen clara, mas que todo, no se sienten identificados
con ella, por lo tanto, se debe evaluar el proceso de induccion para
identificar como se estd socializando este tema y sobre todo porque los
colaboradores no se sienten identificados con el negocio, lo cual afecta
directamente en su compromiso con la empresa y mas que todo en el

rendimiento de cada asesor.
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PREGUNTA #5

DIMENSION: COMPROMISO Y MOTIVACION

Totalmente de | Parcialmente de ) Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
2 6 0 0 0

Pregunta # 5 ¢ Existe una comunicacién eficaz ascendente,
descendente entre todo el personal?

B Totalmente de acuerdo B Parcialmente de acuerdo
H Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 7: Pregunta # 5

El 75% de los colaboradores afirma que hay una comunicacién eficaz entre
cada asesor y la linea de supervision, entonces, se entiende que cada
colaborador se siente libre de expresar su opinidon, compartir experiencias
incluso aprendizajes que sea relevantes en el negocio y de esta forma cada

colaborador se enriguece de los conocimientos de sus comparieros.
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PREGUNTA #6

DIMENSION: EVALUACION DE PROCESOS

Totalmente de Parcialmente de _ Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
0 2 1 5 0

Pregunta # 6 ¢ Conoce el proceso de venta como asesor

inmobiliario?
M Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Indiferente Parcialmente en desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Figura 8: Pregunta # 6

El 63% de los colaboradores afirma que no tienen claro cuél es el proceso
de venta que tiene estandarizado REMAX ADVISERS, es decir, que los

asesores no siguen el orden y estructura desde el momento que se captan

los clientes hasta el cierre del negocio.
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PREGUNTA #7

DIMENSION: EVALUACION DE PROCESQS

Totalmente de | Parcialmente de _ Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
0 3 1 4 0

Pregunta # 7 ¢ Conoce usted cuales son las actividades y
responsabilidades de su puesto?

H Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 9: Pregunta # 7

El 50% de los colaboradores no conoce con exactitud cuéles son las
funciones que debe realizar cada asesor, es decir, que no hay un formato
establecido que defina cuales con las responsabilidades de cada uno y hasta
donde llega el alcance de su gestion. Por lo tanto, los colaboradores pueden
estar un poco perdidos en el dia a dia, ya que, no hay claridad sobre las

actividades que la empresa exige que realicen.
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PREGUNTA #8

DIMENSION: EVALUACION DE PROCESOS

Totalmente de Parcialmente de Indiferente Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
3 5 0 0 0

Pregunta # 8 ¢ Tiene claro cuales son los documentos requeridos
para realizar sus funciones?

M Totalmente de acuerdo M Parcialmente de acuerdo
B Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 10: Pregunta # 8

El 63% de los colaboradores tiene claro la documentacion que se debe pedir
a los clientes después de haber cerrado la venta, es decir, que los asesores
se apegan a los lineamientos que pide la empresa con los documentos y
formularios que el cliente debe presentar. La importancia de estos
documentos es fundamental y un requisito necesario para cerrar
efectivamente el negocio, caso contrario pueden existir problemas legales en

un futuro.
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PREGUNTA #9

DIMENSION: EVALUACION DE PROCESOS

Totalmente de Parcialmente de Indiferente Parcialmente en Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
0 0 1 5 2

Pregunta # 9 ¢Estan los procesos orientados alos clientes,
obteniendo informacion de éstos y se mide su grado de
satisfaccion?

M Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Indiferente Parcialmente en desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

Figura 11: Pregunta # 9

El 63% de los encuestados afirma que no hay procesos enfocados a evaluar
la satisfaccion del cliente, es decir, que no se esta evaluando la calidad de
servicio que cada asesor esta dando, sobre todo, no se conoce si algun
cliente presenta alguna queja o insatisfaccion. Es importante disponer de
esta informacion, ya que, sirve para evaluar el desempefio de los
colaboradores e identificar oportunidades de mejora para dar un mejor
servicio, adicional que permite fidelizar al cliente, que sabe que la empresa

se preocupa por darles un servicio de post venta y personalizado.
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PREGUNTA # 10

DIMENSION: EVALUACION DE PROCESOS

Totalmente de Parcialmente de _ Parcialmente en Totalmente en
Indiferente
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
2 3 3 0

Pregunta # 10 ¢ Existe un programa de mejora continua que afectaa
todas las actividades de la empresa empleando herramientas
adecuadas y estableciendo objetivos de mejora?

H Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo
Indiferente Parcialmente en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Figura 12: Pregunta # 10

EL 37% de los encuestados afirma que no hay un programa de mejora
continua que evalué los procesos mediante indicadores que identifiquen si
realmente estos estdn siento aplicados eficientemente o0 existen
oportunidades de mejora. Cabe resaltar que REMAX ADVISERS es una
empresa nueva Yy en crecimiento que debe constantemente evaluar la
gestion de sus colaboradores para identificar con rapidez en donde se debe

trabajar.
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Después de aplicar los instrumentos de recopilacion de informacion tanto a
los colaboradores como a la administradora se identificaron los siguientes

puntos criticos.

REMAX ADVISERS no tiene un programa de capacitacion y entrenamiento
que desarrolle las habilidades de venta de los asesores, asi como lo
menciond la administradora ella ha identificado en las sesiones de feedback
gue los asesores necesitan reforzar técnicas de venta, persuasion, manejo

de objeciones, telemarketing, incluso como administrar mejor el tiempo.

Los colaboradores no conocen con exactitud cual es el paso a paso del
proceso de venta, es decir que no siguen un orden desde el momento que
captan al cliente hasta cuando ya se concreta una venta. Asi mismo, no
tienen claridad de las funciones especificas que deben de cumplir como

asesores inmobiliarios.

Dentro de la entrevista con la administradora se identificé la necesidad de
implementar un proceso de seleccion con el disefio del perfil idoneo de un
asesor REMAX, ya que, las personas que se han contratado no se ajustan a
las necesidades que la empresa exige, por lo tanto, no rinden los resultados

gue la empresa necesita.

Por dltimo, no hay un formato de evaluacion de desempefio estandarizado
gue defina puntos importantes que se deben valorar de la gestién de cada
asesor como: la cantidad de llamadas, visitas y calidad de servicio que

ofrecen a sus clientes.

63



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos de la recopilacion de informacion se

obtienen los siguientes resultados:

Para identificar que procesos de talento humano REMAX ADVISERS
necesita, nos basamos principalmente en dos fuentes. Primero la
fundamentacién tedrica, en donde, citamos al autor Abraham Maslow quien
propone la teoria de la motivacidon humana, enfocada en una piramide de
auto realizacion que muestran como satisfaciendo una serie de necesidades
le permitiran al colaborador alcanzar lo que desee. Esta teoria es relevante
en nuestro proyecto de investigacion porque la inmobiliaria REMAX
ADVISERS depende del nivel de motivacion de sus colaboradores, para que,
estos cumplan con la meta estimada, y de esta forma se incrementen las

ventas en el negocio.

Como segunda fuente, identificamos que procesos son urgentes de
implementar en la empresa, mediante una encuesta a los colaboradores, en
donde, evaluamos el compromiso y la motivacion factores fundamentales
gue influyen en la productividad de los asesores. Los resultados obtenidos
de este instrumento muestran que es indispensable la estandarizacion de un
programa de capacitacion y desarrollo que potencie las habilidades de
ventas, un proceso de induccion que explique detalladamente la informacion
general y especifica que necesita conocer un nuevo asesor para que se
adapte con mas facilidad a la empresa, Ultimo, estandarizar un manual de

funciones que defina las responsabilidades y funciones de cada colaborador.

Con respecto a la evaluacion del nivel de productividad actual de la empresa
identificamos que se estd seleccionando personas que no se ajustan al
perfil, es decir, que se contratan colaboradores con otro tipo de experiencias
en ventas, que no se relacionan necesariamente al negocio de inmobiliarias,

por lo tanto, los resultados de estos perfiles no son los que espera la
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empresa, ya que, no se adaptan al giro de negocio y mas que todo a la
forma de trabajar en REMAX. Adicional se ve afectada la productividad,
porque, existe un bajo indice de compromiso y motivacion, ya que, hay
colaboradores que no estan muy interesados en cumplir con las exigencias
minimas de la empresa como: llamar y visitar el nimero de clientes diarios y
participar en las reuniones semanales con la administradora. Por lo tanto, se
deben establecer indicadores que evallen la gestion de cada asesor para
determinar si realmente estan siendo productivos para impulsar el

crecimiento econémico de la empresa.

Por dltimo, después del analisis de todos estos datos se ha identificado la
necesidad de disefiar los siguientes procesos de talento humano:
reclutamiento y seleccion, proceso de induccion y capacitacion, evaluacion

de desempefio y manual de funciones.

5.2 RECOMENDACIONES

v' Implementar la presente estrategia del disefio de los procesos de
talento humano en la empresa REMAX ADVISERS la misma que va a
generar un cambio en la gestion del talento humano, creando
resultados satisfactorios a la empresa.

v' Se recomienda a la propietaria de la inmobiliaria, impartir politicas de
incentivos basados en los indicadores de la evaluacion de desempefio
realizados en esta investigacion.

v' Seguir fomentando el estudio de los procesos de talento humano, ya
que son vitales para el correcto funcionamiento los colaboradores,
empleadores y a la empresa como tal.

v' Para futuras investigaciones se recomienda a hacer el siguiente
estudio en la totalidad del pais, para tener una vision global de la

situacion actual inmobiliaria REMAX a nivel nacional.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Los resultados obtenidos nos indican que los colaboradores no estan siento
productivos debido a su bajo nivel de compromiso y motivacion con la
empresa, esto se evidencia en su poca participacion en las reuniones y
actividades que organiza la empresa con el fin de incrementar sus
conocimientos en ventas. Cabe recalcar que la empresa provee
herramientas que facilitan la gestion de los asesores, entre las cuales,
resaltan la plataforma virtual, en donde, publican las viviendas captadas y la
plataforma de entrenamiento que incluye cursos y técnicas para mejorar el

proceso de venta.

La empresa como tal propone objetivos de ventas que cada asesor debe
alcanzar para cumplir con su presupuesto, sin embargo, los colaboradores
no cumplen con la cantidad de ventas minima que pide la empresa,

generando un desface en el ambito econémico.

REMAX ADVISERS es una empresa en crecimiento, por lo tanto, no posee
estandarizados las diversas funciones que debe realizar un asesor
comercial, provocando desorganizacion entre los colaboradores. Por lo
tanto, se necesita implementar una serie de procesos que organicen y
estandaricen lineamientos incluyendo indicadores de gestion que evaltuen al

personal e identifiqguen oportunidades de mejora.

6.3 JUSTIFICACION

La implementacion de los procesos de talento humano trae beneficios entre
los cuales se resaltan los siguientes:

- Se procedera a contratar al talento humano idoneo que cumpla con el perfil
requerido, utilizando sus competencias y habilidades, alcanzariq el
cumplimiento de metas y resultados que la empresa espera.
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- Organizacion y estandarizacion de funciones y responsabilidades que cada
persona debe realizar, con el objetivo de aclarar las actividades que deben
de llevar a cabo en su puesto de trabajo.

- Desarrollo de las habilidades del personal, mediante un programa de
capacitacion y entrenamiento, que le permita a los demas potencializar sus

técnicas de venta y manejo de clientes.

- Evaluar el desempefio de los colaboradores, mediante lineamientos
enfocados en la productividad, que permitira conocer el rendimiento y
comportamiento que cada uno posee en su puesto de trabajo, a través de
sesiones de retroalimentacion, con el objetivo de realizar una mejora en su

desempefio, elevando el compromiso y su identificacion con la empresa.

6.4 OBJETIVOS

Disefar los procesos de Talento Humano de la empresa REMAX ADVISERS
6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

El proyecto de investigacion es factible, porque se mejorara la rentabilidad
del negocio, incrementando su actividad financiera, a través del desarrollo
del personal interno de la empresa, estableciendo procesos alineados a la

consecucion de objetivos.

Adicional que, nuestro proyecto de investigacion esta enfocado en trabajar
en una necesidad que no esta satisfecha, lo cual afecta el compromiso y

motivacion de los asesores.
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6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO - TECNICA

Nuestra propuesta incluye los siguientes procesos de Talento Humano.

Tabla 5: Guia Maestra de Procesos de TH

NOMBRE DEL cODIGO VERSION
PROCESO
Proceso de REMAX —TH - 002 01
Reclutamiento y
Seleccién
Manual de Funciones REMAX - TH =003 01
Plan de Capacitacion REMAX — TH - 004 01
Anual
Evaluaciéon de REMAX - TH - 005 01
Desempefio
Programa de Induccion REMAX — TH - 006 01

Cada proceso de seleccion fue levanto en conjunto con el propietario para
articularlo de tal forma que se ajuste a lo que la empresa necesita realmente,
cabe recalcar, que se implementaron indicadores de gestion en cada uno de
ellos para evaluar y medir de una manera mas objetiva el indice de
efectividad, es decir, que el propietario podra identificar qué impacto tienen
los procesos en los colaboradores y como estos ayudardn a mejor el

desempefio de todos.
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== RE/MAX PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y CODIGO: REMAX —TH — 002
\ 4 '
¥ ADVISERS SELECCION DEL PERSONAL ]
VERSION: 01
FECHA: 01/07/2019
1. Objetivo

Identificar el talento idoneo que se ajuste a las necesidades de cada puesto.

2. Politicas

Las politicas en reclutamiento y seleccion de personal son importantes para

la optimizacion en el desempefio del recurso humano en la organizacion. El

objetivo primordial de estas politicas son la estandarizacion en los procesos

de reclutamiento y seleccibn en la empresa REMAX ADVISERS para

conseguir una mejora en los controles administrativos.

Para poder generar politicas en los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal que permitan identificar al talento humano idéneo, y a su vez

contratar de manera transparente y efectiva al personal para cada puesto, es

necesario establecer distintas actividades:

1. Promover la no discriminacion, estableciendo el respeto a la igualdad

de oportunidades en el ambito laboral.

2. Garantizar que todos los candidatos reciban el mismo trato mientras

participe en el proceso de seleccion. A su vez, evaluarlos en funcién a

sus conocimientos, actitudes y habilidades.

3. Establecer una remuneracidbn monetaria en consecuencia al trabajo

realizado y su efectividad.

Indicadores de gestidén de reclutamiento y seleccién:
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Las fechas de ingreso del nuevo grupo de asesores sera el primer lunes de
cada mes. La fecha de corte para cubrir las vacantes sera hasta el quince,
es decir, que todas las vacantes existentes hasta la quincena de cada mes
seran cubiertas en el siguiente ingreso. Se establece una fecha maxima de
quince dias laborales para reclutar y contratar al personal idoneo en la

organizacion.
3. Alcance

Aplica a todas las personas que participan como candidatos en el proceso

de seleccion.
4. Definicién de Conceptos.

e Seleccidn: La seleccion del personal es un proceso mediante el cual
la empresa evalla los perfiles de los candidatos con el fin de elegir a
la persona que se ajuste a las necesidades y caracteristicas del cargo

e Pruebas Psicoldgicas: Los test psicologicos aplicados en los procesos
de seleccibn son diseflados para evaluar las competencias y
habilidades que se necesitan en un puesto de trabajo. Esta
herramienta permite conocer con mas profundidad la personalidad del

candidato e incluso predecir futuros comportamientos.

5. Responsabilidades

La administradora es responsable de la actualizacion, distribucion, difusiéon e

implementacion del presente procedimiento.
6. Desarrollo del Proceso de Reclutamiento y Seleccion
Fase # 1 - Reclutamiento

Se iniciara con el proceso de seleccion una vez que la administradora realice
el formato REMAX — TH - 001 que es el requerimiento de personal con las
firmas respectivas. Este formato servird para cualquier cargo ya sea nuevo,

eventual o de reemplazo.
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Si el cargo es una posicion ya existente, se revisara el manual de funciones
donde se verificara el perfil del mismo. Si es nuevo se elaborara el perfil de

cargo junto con la administradora.

Se inicia el proceso de reclutamiento mediante las siguientes vias:

a) Reclutamiento interno: Se buscara en el manual de funciones el perfil
del cargo, y si se realizard un reclutamiento interno, en el cual se
considerara a los colaboradores con mas experiencia en la empresa para el

caso de promociones 0 ascensos

b) Reclutamiento externo: Se considera el mercado profesional, es decir,
todas las personas que aun no formen parte de REMAX ADVISERS que

tengan las competencias necesarias y deseen incorporarse en la empresa.

Principales Fuentes de Reclutamiento Externo:

e Multitrabajos: Plataforma virtual de empleo, que sirve para publicar
vacantes, en donde, las personas que cumplan con los requisitos
tengan oportunidad de participar en el proceso de seleccion.

e Referidos de otras franquicias: Perfiles que formen parte de la red de
REMAX referidos por otros administradores.

e Redes Sociales: Publicacion de las vacantes en las redes sociales

creadas por la empresa como: Linkedin, Instagram.
Anédlisis de Hojas de vida

La recepcion de los cvs es el primer contacto entre la empresa y el
candidato, donde, solo seran preseleccionados los candidatos cuyas
competencias y conocimientos se ajusten a lo requerido en el perfil de cargo

correspondiente. En ningln caso se preseleccionara a menores de 18 afos.

Fase # 2 Seleccion
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Entrevista

Los aspirantes cuyas hojas de vida fueron previamente analizadas y
seleccionadas, inician el proceso de seleccién. En el caso de empleados
administrativos y operativos (asesores comerciales) se llevaran a cabo dos

entrevistas entre el administrador, la propietaria y el candidato.

Dentro de esta primera entrevista con el administrador se revisaran los datos
del curriculo, se formulardn una serie de preguntas preestablecidas en una
guia de seleccion y se observaran ciertos aspectos del candidato que
ayudaran a realizar una valoracion rapida. Aqui se presenta a la empresa, se
indica la naturaleza del trabajo con la intencibn de que cada candidato

decida si le interesa seguir en el proceso.

Como requisito basico se analizara si el candidato se ajusta al perfil bruto, es
decir, si esta dentro del rango de edad, cumple con la experiencia necesaria;
basicamente se evallan tres &mbitos de la persona: su entorno personal, su

formacion y sus estudios y finalmente su nivel de experiencia para el cargo.

Pasa a segunda fase en la cual, se entrevista con el propietario aqui se
procede a comunicar las peculiaridades del puesto de manera mas profunda,
se comentan datos de la empresa y de su funcionamiento. Se fomenta una
motivacion para que este se sienta incluido al cien por ciento en el proceso,
se conocen las expectativas que este tenga del trabajo, recordando que

durante toda la entrevista el candidato esta siendo evaluado.

Si en esta entrevista no surgen desacuerdos entre las partes, se procede a

la aplicacion de las pruebas psicolégicas que la organizacion tenga previsto.

Aplicacion de Pruebas Psicoldgicas

Los candidatos preseleccionados deberan realizar pruebas psicologicas, en
este caso se aplicara el Test de Wartegg, que es una prueba proyectiva que
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nos permitird conocer algunos aspectos de la personalidad del candidato, asi
como, la percepcion que tiene de si mismo, relaciones interpersonales, como

maneja conflictos y como este se adapta a un sistema normativo.

La prueba consiste en realizar un total de 8 dibujos en cada cuadrante, al
aspirante se le da la instruccion de dibujar lo que quiera usando un lapiz, con
la Unica regla que debe completar el dibujo con la forma que se presente en
cada recuadro. En candidato debe enumerar los dibujos en el orden que los
va realizando y posteriormente dar un titulo cada uno de estos dibujos, debe
ser un nombre o frase que describa la imagen. Finalmente hay una serie de
preguntas para el candidato respecto a los dibujos que se realizan

juntamente con el entrevistador. Las preguntas son las siguientes:
¢,Cual fue el dibujo que mas le gusto?

¢,Cual fue el dibujo que menos le gusto?

¢,Cual fue el dibujo que se le hizo mas facil?

¢,Cuadl fue el dibujo que se le hizo mas dificil?

Validacién de Referencias Laborales

En este paso se realiza una verificacion de las referencias de sus dos
tltimos trabajos, preferiblemente que se valide directamente con la persona
gue en su momento fue su jefe inmediato, quien es la persona que

realmente conoce el tipo de gestion del candidato.

Elecciéon de Terna.

Cuando se realice seleccion de personal administrativo se definira una terna
de los tres potenciales clientes que participaron en el proceso, sin embargo,
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en el caso de los asesores comerciales no sera necesario una terna por

cada vacante existente.

Fase # 3 - Contratacion

Cuando un asociado nuevo se una a la oficina, se tiene que informar de
inmediato a la sede regional. La region preparara todos los expedientes
necesarios e incluira en el boletin mensual el anuncio del asociado nuevo.

Luego, se envia lo siguiente a la Oficina Regional:

e Formulario de Solicitud de Ingreso o Salida de Agentes “SISA”.

e Copia del acuerdo de contratista independiente (no se exige, pero es
una precaucion de seguridad para la oficina).

e Se requiere una fotografia, aun cuando el Asociado no quiera que se

publique un boletin.

Se deberan entregar a la administradora los documentos personales de
acuerdo con el cargo, Posteriormente cuando toda la documentacion esta
lista se proceder4d a confirmar que se encuentran seleccionados y les

indicara la fecha tentativa para su ingreso a la compaiiia.
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Fases del Proceso de Seleccién

Requerimiento
del Personal

Analisis del
perfil requerido

Reclutamiento

\2

Analisis y toma

Aplicacion de

L Pruebas Pre Seleccion
de desiciones. ..
Psicoldgicas
I
v
Presentacion Seleccion de Contratacion
de Candidatos Candidatos
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— DIGO: REMAX —TH —
> RE/MAX CODIGO 003

W ADVISERS
MANUAL DE FUNCIONES VERSION: 01

FECHA: 01/07/2019

El manual de funciones es un documento cuya informacion fue levantada en
conjunto con el propietario de la empresa, el cual presenta los cinco cargos
gue actualmente maneja, los cuales son: Propietario, administrador,

secretaria, agente inmobiliario y asistente de marketing.

Cada cargo incluye dos formatos. Inicialmente se presenta la descripcion del
cargo, en donde, se detalla el principal objetivo del cargo y cada una de las
actividades que realiza con sus subtareas. Adicional se implementan los
indicadores de gestion que mediran de forma mas objetiva el desempefio del
colaborador. Finalmente se indicaran todas las areas con las que el cargo se

relaciona, es decir, quienes seran sus clientes internos y externos.

El segundo formato es el perfil de cargo, el cual, especifica los requisitos
basicos que debe tener una persona para ocupar este puesto, entre estos se
destacan tales como: afios de experiencia, edad, formacion y educacion,
conocimientos generales y las competencias, en los dos Ultimos puntos se
especifica el nivel de importancia, es decir, que unos son mas
indispensables que otros. Este documento serd una guia para el
administrador que le permitira seleccionar a la persona idénea que cumpla

con todas las caracteristicas y exigencias del puesto.

76




PROPIETARIO DESCRIPCION DEL CARGO

Cargo PROPIETARIO/ CORREDOR m DIRECTIVO

No de 1 m ADMINISTRATIVA
Cargos
1/7/2019 m GUAYAQUIL

Tomar decisiones estrategicas alineadas a la misién y visidn de la empresa, logrando la optimizacién de
procesos e incrementar la productividad de los agentes inmobiliarios.

Ve s\ ET ] Gestionar al personal de REMAX ADVISERS

EVALUADOR

Incrementar la productividad de los colaboradores

i6 A Propietario
de REMAX ADVISERS Evaluacion de Desempefio P!
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Resultados
Esperados
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Decidir a quien despedir, asignar, supervisar y disciplinar a los empleados.

Realizar el presupuesto de la empresa tomando en cuenta pryecciones de venta para
determinar y modificar el tamafo o las calificaciones de la fuerza laboral.

Transferir a los empleados dentro del departamento o a otros departamentos y otras
clasificaciones

Asignarle deberes a los empleados de acuerdo con las necesidades y requerimientos de la
compaiiia y llevar a cabo todas las funciones

Entrevistar a todo el personal que ingresa a laborar en la empresa.

EVALUADOR

Cumplimiento de Indicadores Propietario

Organizacién y optimizacién de procesos.

Resultados
Esperados
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Determinar y modificar las horas de entrada, las de salida y los turnos.

Dar seguimiento al administrador para conocer el cumplimiento del presupuesto de venta.

Establecer, modificar y suprimir politicas, practicas, reglas y regulaciones.

Determinar y modificar los métodos con los cuales se realizaran sus operaciones.

Indicadores de Gestion Factores de Cumplimiento

| Reportes de Cumplimiento de Presupuesto de Ventas | 100,00%
| Reportes de Personal activo | 100,00%
| Reportes de administracion financiera | 100,00%
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Clientes del Cargo Que Entrega
Personal de la empresa REMAX ADVISERS .A5|9nGC|on de respon'so?|lldcdes, funciones e
indicadores de cumplimiento de cada cargo.

Manual de instruccién y operacién de la Oficina RE/MAX
Sede regional y RE/MAX, LLC Capacitacion técnica del producto, modelo comercial,
herramientas y entrenamiento

Cualitativos

Gestionar al personal de forma inadecuada, perjudicando Administrar incorrectamente los recursos econdémicos
en su compromiso y permanencia en la empresa. de la empresa REMAX ADVISERS

(7]
o
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Solicitar la presentacidén de reportes de los procesos que
maneja el administrador.

Supervisar la gestion del administador.

Delegar al administrador responsabilidades y funciones.

Delegacion / Autoridad

Supervisa a: (colaboradores directos)

Agentes Inmobiliarios Secretaria de Ventas
Asistente de Marketing Administrador
Reporta a:
Sede regional y RE/MAX, LLC
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IL DEL CARGO

PROPIETARIO/ CORREDOR m DIRECTIVO

Carg

REQUISITOS DE LA POSICI

GENERO INDISTINTO

De 30 hasta los 58 anos

Minimo tres anos de experiencia en cargo de superv ision y coordinacién de
EXPERIENCIA . . . B . . .
equipos, preferiblemente en el dmbito de ventas de intangibles o tangibles.

Titulo de Tercer niv el en carreras comerciales como: Negociaciéon, Marketing,

FORMACION - )
Ingenieria Comercial o afines.

NOMENCLATURA

Nivel Prioridad
Estd relacionado con el grado de Profundidad del Estd relacionado con laimportancia que tiene el
Conocimiento y la escala de medicién es la conocimiento para el desarrollo de las actividades y
siguiente: la escala de medicidn es la siguiente:

Nivel
Dominio del Conocimiento

Muy buen conocimiento
Buen conocimiento

2 Conocimiento basico

— Conocimiento regular

Escala de Valores

Alta importancia

Importante

Importancia Media

.0 .0
() (&)
= =
K] K]
o o
= =
=] =]
o o
L0 L0

Importancia bdsica
Importanciaregular

Escala de Valores

[

PERFIL DURO
SONOTIMIENTOs CENERALS

Gestion de Negocios 5 5

Administraciéon Financiera 4 4

Zona Geogrdfica 5 5

Manejo de plataformas virtuales bancarias. 3 3
Procesos de la Compania 5 5

Manejo de Clientes 4 4

Office 365: Mail, Excel, word, PPt 4 4
Comunicacion efectiva: Verbal y escrito *Redaccion* 5 5
Conocimiento bdsicos contables. 4 4

Manejo de Dispositivo Movil y Redes Sociales 4 4
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COMPETENCIAS IN[\AS PRIORIDAD

Orientacién al Logro y Resultados 4 CLAVE
Orientacién al Servicio al Cliente 4 CLAVE

Trabajo en Equipo 2 IMPORTANTE
Liderazgo 5 CLAVE

Flexibilidad - Adaptabilidad al cambio 3 IMPORTANTE
Comunicacién efectiva 4 CLAVE
Planificaciény Estrategia 4 CLAVE
Impacto e influencia 4 CLAVE

Autocontrol 3 IMPORTANTE
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DESCRIP N DEL CARGO

ADMINISTRADOR m

DIRECTIVO

1 m

ADMINISTRATIVO

GUAYAQUIL

correcto funcionamiento de la oficina.

Supervisar a todos los agentes inmobiliarios y al personal administrativo de la empresa, asegurando un

Cumplimiento de presupuestos y objetivos a nivel

del equipo de ventas. Seguimiento del Propietario

[}
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Resultados
Esperados

Reclutamiento y Seleccién de los nuevos agentes inmobiliarios.

EVALUADOR

Propietario

Evaluar el desempefio de los agentes inmobiliarios.

Impartir induccién sobre la compafiia, el proceso de venta, procedimientos y lineamientos.

Capacitar a empleados en técnicas de venta y recomendar capacitacion especial fuera de la
compaiiia de ser necesario.

Administrar el funcionamiento de la oficina y el personal

Gestionar todos los procedimientos internos tanto

. . . A B Seguimiento del Propietario
del area administrativa como del area comercial 9 P

Resultados
Esperados
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s B Organizar y supervisar los archivos y sistemas del registro de la oficina

EVALUADOR

Propietario

»J " Ocuparse de los articulos de oficina; hacer los pedidos cuando sea necesario.

<1 | Ocuparse de las cuentas corrientes bancarias y conciliarlas.

1 Pagar todas las facturas de la oficina; crear una buena relacién con los proveedores

Preparar mensualmente la facturacién de la oficina a los Asociados. Conservar registros
-1 |exactos acerca de lo que se facturd, a quién y cuando. Preparar informes mensuales para el
Corredor/Propietario

Supervisar todos los procedimientos contables y trabajar de cerca con el contador de la
compaiiia.

v/ |Ayudar en la elaboracién del presupuesto anual de la oficina.

.* 1 Programar vacaciones, almuerzos y descansos.

s [0 Controlar el ausentismo vy las tardanzas y autorizar las solicitudes de tiempo libre

Conservar los archivos del personal. Preparar y hacer las revisiones anuales del personal de
s apoyo. Recomendarle al Corredor/Propietario aumentos de sueldo, decisiones sobre si el
personal debe seguir trabajando en la compaiiia
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Supervisar al personal administrativo

Dar seguimiento al cumplimiento de las
responsabilidades y funciones del personal
administrativo

Seguimiento del Propietario Propietario

Resultados
Esperados
Medicion
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Administrar y coordinar las asignaciones de trabajo del personal administrativo (desde Ila
recepcidon hasta la secretaria).

Actuar como nexo entre el personal administrativo, los Asociados y el Corredor/Propietario. | o | o | o |

EVA LUA DO
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Mantener activo el vinculo y la comunicacién de los
Asociados, Corredor/Propietario, sede regional y
RE/MAX, LLC.

Presentacidon de reportes de Administrador
comunicaciéon
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F CE CM TOT

Anuncio de las reuniones mensuales de la oficina, del consejo asesor de ventas y de las
reuniones de Corredores/Propietarios.

Anuncio de todas las actividades regionales |

Trabajar en conjunto con el asistente de marketing para la redaccidn y distribucidn de los
boletines de la oficina

Presentacién de las estadisticas del Asociado de ventas del mes.

Mantenimiento mensual del rango de los Asociados para los premios regionales e
internacionales

Presentaciéon de informacién para los boletines regionales.

Indicadores de Gestion Factores de Cumplimiento

| E1l: Cumplimiento de objetivos de ventas nensuales. | 100,00%
| E2: Reportes de actividades administrativas. | 100,00%
| E3: Reportes de las actividades de comunicacion. | 100,00%

Clientes del Cargo Que Entrega

Seleccidn, induccidn, capacitacidn y seguimiento de

Agentes Inmobiliarios
ventas.

Asignacion de trabajo y actividades correspondientes
al cargo

Personal administrativo

Realizar pago a tiempo de las facturas por los servicios
prestados.

Induccidn y capacitacidn sobre el producto, politicas,
procesos, herramientas, proceso comercial,
Propietario retroalimentaciones, presupuestos, lineamientos.

Proveedores

Capacitacién técnica del producto, modelo comercial,
herramientas, retroalimentaciéon y entrenamiento

Cualitativos

Afectacion a clima laboral y a proyectos internos por no

justificar inversiones en beneficio del personal o sus Incumplimiento de presupuestos de la compania
clientes

Autorizado para dar seguimiento ala gestion de todo el
personal de la oficina.

Supervisar personal comercial y administrativo

Delegar funciones administrativas al personal de apoyo Distribuir las actividades a la secretaria de ventas.

Delegacion / Autoridad

Supervisa a: (colaboradores directos)

Agentes Inmobiliarios Secretaria de Ventas

Asistente de Marketing

Propietario
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PERFIL DEL CARGO

Cargos

REQUISITOS DE LA POSICION

GENERO INDISTINTO

De 25 hasta los 54 anos

Liderando equipos de v entas preferiblemente del negocio inmobiliario,
productos tangibles e intangibles, de campo o de servicio al cliente o call
center, conocimiento de zona geogrdfica. Minimo de 1 ano en posiciones

de: supervisor o coordinador.

EXPERIENCIA

Bachiller gradudado, de preferencias estudiantes univ ersitarios en curso, o
FORMACION abandonado modalidad a distancia o nocturnos. En carreras comerciales,
marketing afines.

NOMENCLATURA
Frioriaaa

Estd relacionado con el grado de Profundidad del Estda relacionado con laimportancia que tiene el
Conocimiento y la escala de medicidn es la conocimiento para el desarrollo de las actividades y
siguiente: la escala de medicidon es la siguiente:

Prioridad
Alta importancia

Dominio del Conocimiento

MUy buen conocimiento
2

Importante

Buen conocimiento Importancia Media
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Conocimiento basico Importancia bdsica

Conocimiento regular

Importancia regular

PERFIL DURO
CONOCIIENTOS CENERALES

Formacién en ventas, comercial y gestion de equipos 5 5

Conocimientos administrativos para realizar informes de ventas. 4 4

Cdlculo para preparar y supervisar los presupuestos y objetivos de 5 5
ventas.

Manejo de plataformas virtuales bancarias. 3 3

Procesos de la Compahnia 5 5

Manejo de Clientes 4 4

Office 365: Mail, Excel, word, PPt 4 4

Comunicaciéon efectiva: Verbal y escrito *Redaccidon* 5 5

Conocimiento bdsicos contables. 4 4

Manejo de Dispositivo Movil y Redes Sociales 4 4
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COMPETENCIAS NIVEL PRIORIDAD

Orientacién al Logro y Resultados 4 CLAVE
Crientacién al Servicio al Cliente 4 CLAVE

Trabajo en Equipo 2 IMPORTANTE
Liderazgo 5 CLAVE

Flexibilidad - Adaptabilidad al cambio 3 IMPORTANTE
Comunicacién efectiva 4 CLAVE
Planificacidén y Estrategia 4 CLAVE
Impacto e influencia 4 CLAVE

Autocontrol 3 IMPORTANTE
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SECRETARIA

e p—— S

Cargos

Ser una guia y ayuda en todo aspecto que corresponda al manejo de la oficina, para los clientes y para los
agentes inmobiliarios.

Ac d1 Servicio al clientes externos e internos

Objetivo

EVALUADOR
v
S & S5
sl Ofrecer un servicio de calidad a los clientes exteros o % Encuesta de Satisfaccién al cliente Administrador
F g_ e internos de la empresa E t51
L D S =
o Wl (=

F CE CM TOT

Contestar todas las llamadas telefénicas y transferirlas de inmediato o tomar mensajes

Programar las visitas a todas las propiedades listadas con la compaiiia

Distribuir la correspondencia que llega y procesar toda la correspondencia que sale.

Mantener actualizada la pizarra de noticias.

Recibir y acompafar a los que visitan la compaiiia

Hacer un seguimiento de la persona de turno e informarle por escrito al propietario de la
oficina si un Asociado no cumple con [su] horario

Desempeiar las tareas asignadas por los agentes inmobiliarios y otros deberes a fines.

Indicadores de Gestion Factores de Cumplimiento

[ Encuesta de satisfaccion al cliente. | 100,00%

Clientes del Cargo Que Entrega

Agentes Inmobiliarios Documentacién de clientes y correspondencia.

Proveedores Externos Servicios Bdsicos, Movilizacion y Publicidad

Cualitativos Cuantitativo

v

(=] . B B .z

g Atender incorrectamente al cliente o dar informaciéon que N/A
-3 no sea certera

Supervisa a: (colaboradores directos)

| N/A

N/A

Propietario | Administrador
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PERFIL DEL CARGO

SECRETARIA m OPERATIVO

1 m ADMINISTRATIVA

1/7/2019 GUAYAQUIL

OS DE LA POSICION

GENERO INDISTINTO

De 20 hasta los 40 afos

EXPERIENCIA Minimo un afo en cargos de servicio al cliente o asistente administrativ a.

Bachiller gradudado, de preferencias estudiantes univ ersitarios en curso, o
abandonado modalidad a distancia o nocturnos. En carreras comerciales,
marketing afines. * Carreras de otro tipo no son descartables si cumplen
experiencia.

FORMACION

NOMENCLATURA
Estd relacionado con el grado de Profundidad del Estd relacionado con laimportancia que tiene el
Conocimiento y la escala de medicidn es la conocimiento para el desarrollo de las actividades y
siguiente: la escala de medicidn es la siguiente:

Niv el
Dominio del Conocimiento

Muy buen conocimiento

3 Buen conocimiento
2

Alta importancia

Escala de Valores

Importante

Importancia Media

Importancia bdsica
Importancia regular

Conocimiento basico

Conocimiento regular

Kl Kl
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Escala de Valores

PERFIL DURO
CONOTIENTOS GENERALES

Conocimientos administrativos para realizar informes. 4 4
Procesos de la Compahia 5 5

Manejo de Clientes 4 4

Office 365: Mail, Excel, word, PPt 4 4
Comunicacidén efectiva: Verbal y escrito *Redaccidon* 5 5
Conocimiento bdsicos contables. 4 4

Manejo de Dispositivo Movil y Redes Sociales 4 4
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COMPETENCIAS NIVEL PRIORIDAD

Tolerancia al estrés y la presion 4 CLAVE
Crientacién al Servicio al Cliente 4 CLAVE
Trabajo en Equipo 2 IMPORTANTE
Seguridad y Firmeza 5 CLAVE
Planificaién y Orgaizaciéon 3 IMPORTANTE
Comunicacién efectiva 4 CLAVE
Iniciativa y Autonomia 4 CLAVE
Negociaciéon 4 CLAVE
Autocontrol 3 IMPORTANTE
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AGENTE DESCRIPCION DEL CARGO
AGENTE INMOBILIARIO m OPERATIVO
Cargos
m 1/7/2019 GUAYAQUIL

Cumplir con las metas comerciales establecidas por la compafiia ofreciendo un servicio personalizado de
asesoria a clientes que estén interesado en comprar o vender biene inmuebles.

Ve UL ET B Prospectar y seleccionar clientes

Cumplir 10 visitas semanales minimo

Objetivo

EVALUADOR

Seguimiento del Administrador Administrador

F CE CM TOT

Esperados

=
=
=
°

5]
=

2 []

(=]

3 5

= <

2 E
(<)

o 2

Obtener Base de datos, buscando en plataformas virtuales enfocadas en el alquier o venta
de inmuebles.

Filtrar la base de datos de acuerdo al segmento del cliente por edad, profesidon y actividad
econdmica actual

Realizar gestidon de llamadas a los clientes obtenidos de la base de datos.

Depurar y reportar las novedades en las bases de datos en los plazos establecidos

Contactar al prospecto, concretar cita y reportarla con la linea de supervisicion.

Realizar visitas personales para Asesorar a clientes con el fin de cerrar un negocio especifico. -

EVALUADOR

Cumplimiento de presupuesto asignado para el

: -2 Seguimiento del Administrador Administrador
asesor inmobiliario

F CE CM TOT

Resultados
Esperados
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' | Preparar material para visitas a clientes para realizar su gestién comercial

»J " Realizar la apertura con el cliente, utilizar la presentacion institucional

Identificar necesidades a través de preguntas poderosas sobre la estructura familiar y
financiera del candidato centrandose en la venta consultiva

Realizar la presentacion de la solucidon (producto y cotizacion) en funcién de las necesidades
del cliente.

-1 Dar seguimiento al cliente y asesorarlo a tomar la decisidon correcta seglin sus necesidades.

Procesar el cobro en el momento de la venta o posterior hasta el cierre de la vigencia segin
el medio de pago acordado con el cliente

v/ | Reportar la gestion al finalizar el dia a la linea de supervision.

Cuadrar la papeleria numerada a cargo del ejecutivo comercial en caso de anulacién, venta,
deterioro o pérdida

Atender al cliente en caso de ser contactado por el mismo y canalizar sus requerimientos
para ser solventados de acuerdo a los procedimientos establecidos por la compaiiia
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Act d3 Participar a las Juntas Semanales de equipo

Dar conocimiento al Administrador sobre las

EVALUADOR

Resultados
Esperados
Medicion
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actividades a realizar durante la semana en curso y Registro de asistencia Administrador
evaluar el desempefio
F CE CM TOT
Asistir puntualmente a las juntas semanales y todas las reuniones que sean convocadas (o] (o] (o]
Participar activamente en la junta a través de respuestas claras, concisas y puntuales (o] (o] (o]
Presentar la Planificacion Semanal actualizado [0} [0} [0}

Levantar un plan de accidén sobre las areas de opotunidad detectadas a partir del analisis de
las visitas con los clientes.

-1 Acordar un compromiso de produccién para la semana en curso (o] (o] (o]

Asistir y participar activamente en Capacitaciones, reuniones, Ferias y Convenciones dispuestos por la
Activ d4 Compaiiia

Resolver oportunidades de mejora de la fuerza de
ventas, en cuanto a las capacidades y habilidades
que se necesiten fortalecer.

« I Seguir los lineamientos previos, establecidos por el Propietario y el Administrador.
2 Participar activamente en cada actividad planificada a través de la generacién de preguntas, | | | |

comentarios al propietario y administrador.

Registro de asistencia Administrador
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Resultados
Esperados
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Indicadores de Gestion Factores de Cumplimiento

| El: 10 citas semanales | 100,00%
[ E2: 3 Alquileres - 1 Venta | 100,00%
| E3: 10 referidos | 100,00%
| E4: Minimo de Ventas o Alquiler $1500 | 100,00%

Clientes del Cargo Que Entrega

Presentacidén de producto, cotizacién, informaciéon
adicional requerida sobre los bienes inmubles

Futuro Cliente

L Documentos adicionales del cliente , informe de
Administrador . Lo .
produccidn, actividades o tareas asignadas.

Cliente Servicio de post venta.

Induccidén y capacitacion sobre las politicas, procesos,
Propietario herramientas, proceso comercial, presupuestos,

lineamientos

Capacitaciéon técnica del producto, herramientas,
retroalimentacidén y entrenamiento

Administrador

Cualitativos  cuantitativo

v

-3 Insatisfaccidn del cliente, pérdida de participacion en el
)

= mercado

Incumplimiento de presupuestos de la compania

Autorizado para comunicarse directamente como

=

:g Presentaciéon de productos de la compania a clientes representante de la compania en |la presentacidn de
g productos, entregar cotizacién de los bienes inmuebles.
(7]

[7)

(=]

Supervisa a: (colaboradores directos)

NA

NA

Administrador

Propietario
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PERFIL DEL CARGO

AGENTE INMOBILIARIO m OPERATIVO

1/7/2019 GUAYAQUIL

Cargos

REQUISITOS DE LA POSICION

GENERO INDISTINTO

De 22 hasta los 53 afos

En ventas del negocio inmobiliario, productos tangibles e intangibles, de
EXPERIENCIA campo o de servicio al cliente o call center, conocimiento de zona
geogrdfica. Minimo de 1 aino en posiciones de: Asesor Comercial, Ejecutiv o

Bachiller gradudado, de preferencias estudiantes univ ersitarios en curso, o
z abandonado modalidad a distancia o nocturnos. En carreras comerciales,
FORMACION . . .
marketing afines. * Carreras de otfro tipo no son descartables si cumplen

experiencia.

NOMENCLATURA

Nivel Prioridad
Est& relacionado con el grado de Profundidad del Est& relacionado con laimportancia que tiene el
Conocimiento y la escala de medicién es la conocimiento para el desarrollo de las actividades y
siguiente: la escala de medicién es la siguiente:

Prioridad

Alfcn importancia
Importante
Importancia Media
Importancia bdsica
Importancia regular
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Dominio del Conocimiento

Muy buen conocimiento

Buen conocimiento
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Conocimiento basico

Conocimiento regular

PERFIL DURO
SONOCIIENTOS GENERALES

| Conocimiento técnico en ventas de bienes inmuebles | 5 | 5
| Tecnicas y desarrollo de ventas | 3 | 4
| Venta consultiva | 5 | 5
Producto de la Competencia 3 3

Procesos de la Compaiia 4 4

Manejo de Clientes 4 4

Office 365: Mail, Excel, word, PPt 3 3

Comunicacién efectiva: Verbal y escrito *Redaccion* 3 3
Ortografia y Caligrafia 3 3

Manejo de Dispositivo Movil y Redes Sociales 4 4
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COMPETENCIAS NIVEL PRIORIDAD

Orientacién al Logro y Resultados 4 CLAVE

Orientacién al Servicio al Cliente 4 CLAVE
Trabajo en Equipo 2 IMPORTANTE

Identificacién con la Empresa - Compromiso 5 CLAVE
Flexibilidad - Adaptabilidad al cambio 3 IMPORTANTE

Busquéda de Informacién 4 CLAVE

Planificacién 4 CLAVE

Impacto e influencia 4 CLAVE
Autocontrol 3 IMPORTANTE
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DESCRIPCION DEL CARGO

ASISTENTE DE MARKETING m OPERATIVO
Hode 1 COMERCIAL
Cargos

Dar soporte en el disefio de la publicidad de los anuncios de los bienes inmuebles proyectando una imagen
atractiva que incremente las ventas.

Ve s\ BT B Gestionar los medios de comunicacidn de la organizacién

Captar nuevos clientes mediante anuncios
publicitarios atractivos que puedan satisfacer las
expectativas del consumidor

Objetivo

EVALUADOR

Numero de visitas en los anuncios Administrador

de la pagina web
F CE CM TOT
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Resultados
Esperados
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Disefio de los anuncios publicitarios de la empresa.

Elaboracion de videos promocionando el interior de los bienes inmubles.

Fotografia las nuevas viviendas captadas

Alimentar la plataforma virtual con todas las captaciones de viviendas.

Elaborar informes de las actividades realizadas

Indicadores de Gestion Factores de Cumplimiento

Numero de Visitas en pagina web | 100,00%

Clientes del Cargo Que Entrega

Agentes Inmobiliarios Anuncios publicitarios de los bienes inmubles

Proveedores Externos Prestacién de carteles publicitarios para eventos.

Cualitativos

Disefo de artes con poca originalidad que afecten el
proceso de vena.

Incumplimiento de presupuestos de la compania

N/A

Supervisa a: (colaboradores directos)

N/A

Administrador |
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PERFIL DEL CARGO

ASISTENTE DE MARKETING m OPERATIVO

oS
m 1/7/2019 GUAYAQUIL

REQUISITOS DE LA POSICION

GENERO INDISTINTO

EDAD De 25 hasta los 45 anos

Minimo é meses de experiencia como asistente de marketing manejando

EXPERIENCIA
afiches de publicidad fotografia y video.

Bachiller gradudado, de preferencias estudiantes univ ersitarios en curso, o
FORMACION abandonado modalidad a distancia o nocturnos. En carreras de

comunicacion, disefo grafico, mercadeo y marketing

NOMENCLATURA
Nivel Prioridad
Estd relacionado con el grado de Profundidad del Estd relacionado con laimportancia que tiene el
Conocimiento yla escala de medicidn es la conocimiento para el desarrollo de las actividades y
siguiente: la escala de medicién es la siguiente:

Nivel Prioridad

Dominio del Conocimiento

Iv\uy buen conocimiento
Buen conocimiento
-Conocimien’ro basico

Conocimiento regular

Escala de Valores

Altaimportancia

Importante

Importancia Media

.0
O
<

Q@
[

=
=)
o

[iw

Equivalencia
Escala de Valores

Importancia bdsica

Importoncio regular

PERFIL DURO

Programas de edicién como llustrator, Photoshop e In Design 5 5
Procesos de la Compania 4 4

Manejo de Clientes 4 4

Manejo de Dispositivo Movil y Redes Sociales 5 5
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COMPETENCIAS NIVEL PRIORIDAD

Analitico 4 CLAVE
Orientacion al Servicio al Cliente 4 CLAVE
Creatividad e Innovacién 5 CLAVE
Adaptacién alos cambios 3 IMPORTANTE
Planificaién y Orgaizacién 3 IMPORTANTE
Comunicacion efectiva 4 CLAVE
Iniciativa y Autonomia 4 CLAVE
Empatia 3 IMPORTANTE
Numérico 3 IMPORTANTE
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PLAN CODIGO: REMAX — TH — 004
’; RE/MAX DE CAPACITACION ANUAL VERSION: 01
' ARNIGERS FECHA: 01/07/2019

El programa de capacitacion anual de REMAX ADVISERS esta dirigido a
todo el personal de la empresa, el cual tiene el objetivo de disminuir las
brechas de conocimientos desde la secretaria administrativa hasta el
propietario de la empresa. Es importante la implementacion de este proceso,
ya que, €S una empresa nueva en crecimiento que tiene muchas
oportunidades de mejora las cuales nacen principalmente del
desconocimiento de cémo gestionar un negocio hasta la deficiencia en
técnica de venta de los agentes inmobiliarios.

Este proceso se levantd en base a las necesidades detectadas por el
propietario, quien menciono en la entrevista que los asesores tienen que

potencializar sus técnicas de ventas para lograr mas cierres de negocios.

Se presentan dos tipos de capacitaciones, por un lado, la capacitacion
interna que es propuesta por la marca REMAX, que tiene a su disposicion
una plataforma virtual con cursos de entrenamientos dirigidos a los agentes
y al propietario, este método de e learning busca mantener entrenado al
personal sin necesidad de invertir en gastos adicionales y mas bien disponer
de un aula virtual, en donde, los participantes interactien con el capacitador

desde cualquier parte del mundo.

Por otro lado, los cursos externos que presentan un valor agregado con
material didactico y un entrenamiento mas personalizado permitirdn que
cada colaborador pueda potencializar las habilidades y destrezas que
necesita para desempefar su cargo y dar los resultados que la empresa
necesita.

A continuacion, se detallan los indicadores del proceso.

Indicadores de Gestion

% de Cumplimiento de programas de capacitacion

% de asistencias a la capacitacion.

Evaluacion de la Capacitacion
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FORMATO DE EVALUACION DE DESENPENO

== RE/MAX EVALUACION DE DESEMPENO CODIGO: REMAX — TH - 005
W ADvisERs

VERSION: 01

FECHA: 01/07/2019

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Datos del Trabajador por Evaluar | Fecha
Nombre Completo
Cargo

Fecha de
Contratacion
Antigiiedad en la
empresa

Jefe Inmediato
Instrucciones: Califique al colaborador del 1 al 5
segun los siguientes criterios.

Excelente — 5

Muy bueno — 4

Bueno - 3

Regular — 2

Deficiente — 1

Jefe Inmediato
Pares
Autoevaluacién

PLANIFICACION / ORGANIZACION

Se desempefia de forma organizada en sus
actividades diarias.

Plantea metas y objetivos; asi como el logro de ellas.
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

Realiza sus funciones siguiendo los procedimientos
establecidos y los materiales indicados.

Se preocupa por realizar un trabajo de calidad
ofreciendo el mejor servicio a los demas
RELACIONES INTERPERSONALES

Interactia de forma cordial y amable con todos sus
compafieros de trabajo para mantener armonia en el
ambiente.

Contribuye con conocimiento y experiencias que
puedan ayudar en la gestion de sus comparieros de

trabajo.
COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD

Realiza las actividades que se le encomiendan a
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tiempo.

Se propone objetivos y metas altas para mejorar el
trabajo en su area, dando ideas para eficientizar al

maximo su actividad laboral.

COMUNICACION

El lenguaje que usa es el apropiado para establecer

una conversacion técnica y profesional con el cliente.

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

Se ajusta al reglamento interno, politicas vy

procedimientos establecidos por la empresa.

1. COMENTARIOS PARA APOYAR LA EVALUCACION

2. FORTALEZAS:

3. OPORTUNIDADES DE MEJORA:

4. NECESIDADES DE CAPACITACION

5. COMENTARIOS DEL COLABORADOR

FIRMA EVALUADOR/ JEFE INMEDIATO

FIRMA COLABORADOR
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Indicadores de Gestion

De acuerdo con los resultados de las evaluaciones de desempeiio se
considerara a los colaboradores para futuras promociones. En calidad de
nuevo empleado, recibira una evaluacion de desempefio al final de tu
periodo de prueba de 90 dias. Después de eso, la evaluacion formal ocurrira

cuando sea necesario.
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== RE/MAX PPROGRAMA DE INDUCCION CODIGO: REMAX = TH - 006

' ADVISERS
VERSION: 01

FECHA: 01/07/2019

Cuando un nuevo Asociado se une a la oficina hay que asegurarse de que
ha completado todos los requisitos para el correcto ingreso a RE/MAX
ADVISERS. Es importante tener informacién general acerca del Asociado y
sobre todo que se actualice periédicamente.

A continuacion, se presenta la lista de verificacion de los documentos que

deben de tramitarse para el ingreso de los nuevos asesores comerciales:
A. Acuerdo de Contratista Independiente debidamente firmado
B. Formulario “SISA” enviado a la Oficina Regional

C. Pago inicial de RE/MAX, LLC enviado a la Oficina Regional
D. Depdsito recibido

E. Tarjetas de presentacion ordenadas

F. Letreros En Venta y En Renta ordenados

G. Comunicado de prensa emitido

H. Oficina, escritorio o espacio asignado

I. Juego de llaves entregado

J. Extension telefonica asignada K. Codigo telefénico emitido
L. Codigo de fotocopiadora emitido

M. Personal de la oficina notificado

N. Comparfieros Asociados notificados
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O. Agregado al directorio de la oficina

P. Agregado al tablero de mensajes

Q. Agregado a las guardias de la oficina

R. Buzén para mensajes asignado

S. Papeleria e implementos de oficina entregados

T. Recibidas las politicas y procedimientos de la oficina

U. Fotografia recibida V. Formatos necesarios llenados

Induccion de nuevos Asociados.
Dia #1

Cargo responsable: Administrador
Induccién organizacional:

Se realiza la bienvenida a la empresa, se entrega el kit (Compendio, Agenda

y Cronograma de induccion).

Se ensefa el marco filosoéfico, la cultura organizacional, los datos generales,
organigrama, objetivos estratégicos, historia y logros de la empresa. A su

vez, se muestran los clientes, demas sucursales.

Presentacion de la pagina web, politicas de impacto en gestién de personal
(seleccion, contratacion, desvinculacion, feedback, evaluacion, retribucion).
A su vez, se realiza el cierre del contrato por comisiones y el

correspondiente envié del formulario SISA a la oficina regional.

Duracion: 3 horas

Beneficios y seguridad ocupacional:

Se explica al colaborador los respectivos beneficios de unirse a la compafia,

se resalta el ambiente de la compafiia, y se explican los riesgos laborales; el
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sistema de gestion de seguridad y salud, obligaciones y derechos de los

colaboradores en temas de seguridad y salud.
Duracion: 2 horas
Formacion y comunicacion:

Se detallan la politica de formacion del personal, se ensefia el manual de
convivencia y la responsabilidad social. Y a su vez, los distintos canales de

comunicacion interna (intranet, carteleras).
Duracion: 2 horas

Dia #2

Cargo responsable: Administrador- Propietario
Politicas de Administracion:

Se entregan las tarjetas de acceso a la oficina, se realiza una introduccion a
lo que corresponde a al area de Administracion, referente a toda la
documentacion a llenar, correspondencia, permisos, y se detallan los temas

a tratar en las respectivas juntas semanales con el administrador.

Se establecen horarios de oficina, vestuarios, articulos de oficina,

vacaciones, gastos mensuales.
Duracion: 3 horas
Comisiones

Al momento de firmar el presente acuerdo, se explica el proceso que realiza
la empresa al momento que el asesor gestione una venta; y el debido tramite
gue debe de realizar el colaborador, como el pago de la cuota de iniciacion,
depésito de garantia, etc. Se explican temas de plan comisional,

presupuesto y otros.

Duracién: 2 horas
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Citas personales y ausentismos:

Se conocen las posibles citas que el colaborador pueda tener, y se realiza la
debida explicacion de los tiempos estimados para avisar su falta en caso de
citas personales y en caso de ausentismos se comenta la actividad a

realizarse en la respectiva entidad.
Duracién: 1 hora

Terminacion de empleo

Se explican los términos en los colaboradores administrativos y en los
colaboradores operativos un Asociado de ventas puede terminar su
asociacion con la oficina. Cuando un Asociado termina por su propia
voluntad, las circunstancias que rodean a la terminacion van a dictar la

disposicion de los negocios

Duracion: 1 hora

Dia #3
Cargo responsable: Propietario
Cddigo de ética:

Se analizan uno a uno los articulos del presente codigo, para tener una

experiencia satisfactoria en la actividad laboral.
Duracion: 1 hora

Tecnologia:

Indicaciones generales del uso de la plataforma digital oficial de RE/MAX y

sus aplicaciones. Email corporativo, manejo de otras plataformas

Duraciéon: 3 horas
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Introduccién a Ventas

Se definen ciertos términos técnicos, se indica el funcionamiento de la venta
y se establece la meta del colaborador. Se definen las rutas a seguir y que

modalidad seguir en ejecucion a seguir.
Duracion: 3 horas

Dia #4

Cargo responsable: Administrador
Llamadas telefénicas:

Induccion detallada acerca de la manera en cOmo gestionar una llamada con

un cliente.
Duracion: 1 hora
Academia de ventas:

Explicacion del proceso de la venta, pasos de la venta, herramientas

comerciales y captacién de clientes.

Duracién: 6 horas

Dia#5

Cargo responsable: Propietario

Cursos de capacitacion de las herramientas tecnoldgicas:

Herramientas y cursos que da la marca para el eficiente entrenamiento de

los asesores comerciales.
Duracion: 3 horas
Bases legales:

Capacitacion acerca de un contrato de compra venta, escritura y contrato de

arriendos.
Duracién: 3 horas
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Cierre de induccioén:

Evaluacion a los participantes sobre los temas que se impartieron en la
capacitacion y una encuesta de satisfaccibn que nos permita identificar

oportunidades de mejora en el proceso como tal.

Duraciéon: 1 hora

Indicadores de Gestion

Al finalizar la induccidbn se procedera a evaluar el proceso mediante una
encuesta a los colaboradores, para identificar si se cumplieron los
parametros de tiempo, se impartieron los temas establecidos y se utilizaron

los recursos requeridos para la correcta gestion del colaborador.
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7. ANEXOS

7.1 FORMATO DE ENTREVISTA

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION CARRERA DE
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

PROYECTO DE INVESTIGACION: DISENO DE LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO Y SU
INFLUENCIA EN EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD DE LA INMOBILIARIA REMAX ADVISERS

Objetivo: La siguiente guia de preguntas tiene el objetivo de evaluar al en
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa REMAX
ADVISERS

1. ¢Cual cree que es el factor que mas problemas presenta con respecto
a productividad de sus colaboradores dentro de la organizacion?

2. ¢Considera usted que los recursos que poseen sus colaboradores
son suficientes para realizar su trabajo o actividades diarias?
¢,Cudles son los indicadores de cumplimiento de cada asesor?
¢,Como calificaria el ambiente de trabajo la organizaciéon y por qué?
¢Explique las lineas de comunicacibn que existe entre el
administrador y los asesores inmobiliarios?

6. ¢Existen sesiones de retroalimentacion con cada colaborador?

7. ¢Considera usted que el sector geografico en el que se desarrollan
las actividades perjudica el desempefio de sus colaboradores?

8. ¢Manejan estandares y procesos dentro de su empresa?
¢Considera usted necesario la capacitacion dentro de un area en la
cual desempefia sus actividades?

10. ¢ Existen medios o formas de motivacion de la organizacion?

11. ¢ Considera usted que los colaboradores estan comprometidos con la
12.organizacion para realizar un trabajo de calidad?

106



7.2 FORMATO DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION CARRERA DE
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

PROYECTO DE INVESTIGACION: DISENO DE LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO Y SU
INFLUENCIA EN EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD DE LA INMOBILIARIA REMAX ADVISERS

Objetivo: La siguiente encuesta esté dirigida a los colaboradores para medir los procesos

establecidos en la empresa REMAX ADVISERS

Género: F_ M

Edad:

Instrucciones:

La encuesta

tiene Unicamente

fines académicos e

investigativos. Se solicita sinceridad y seriedad al responder, puesto que
este instrumento es completamente anénimo.

Lea cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque con una X en la
casilla correspondiente a la respuesta que mejor describa su opinion.

ENUNCIADO

Totalmen
te de

acuerdo

Parcialme
nte de

acuerdo

Indifere
nte

Parcialment
e en

desacuerdo

Totalment
e en
desacuerd

(0]

¢Esta establecida la
mision,  vision y

politicas de la

empresa?

¢ Conoce usted
cuales son las
actividades y

responsabilidades de

Su puesto?
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¢Estan  establecidos
y controlados los

documentos
requeridos para
realizar sus
funciones?

SAsegura la

disponibilidad de los
recursos necesarios:
¢Humanos,
instalaciones y
equipos?

¢(EXiste un proceso
de reconocimiento y
retroalimentacion a

cada colaborador?

¢Se realizan planes

para el personal

(formacion,
desarrollo, etc.)
evaluando el

rendimiento y las
necesidades de
desarrollo de todas

las personas?

¢ Existe una
comunicacién eficaz
ascendente,
descendente  entre
todo el personal?

¢(Existe  un sistema
de informacién tal
que todas las
personas  disponen
de la Informacion
adecuada para
realizar su trabajo?

¢Estan los procesos
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orientados a los
clientes  obteniendo
informacién de éstos
y se mide su grado

de satisfaccion?

¢Existe un programa
de mejora continua
gue afecta a todas
las actividades de la
empresa empleando
herramientas

adecuadas y
estableciendo

objetivos de mejora?

1. CARTA DE BIENVENIDA
[Fecha]
Estimado [nombre],

En nombre de la gerencia y del personal de RE/MAX ADVISER, tenemos el
agrado de darte la bienvenida a nuestra familia de exitosos Asociados de
ventas. Es verdaderamente un placer tener a un profesional de su nivel entre

nuestro equipo de ganadores.

Estamos muy contentos de tenerte con nosotros y te deseamos muchos

afos de prosperidad y crecimiento con nuestra compaiiia.

Si hay algo que nosotros o0 que nuestro equipo gerencial pueda hacer para
ayudarte, por favor no dudes en pedirnoslo, ya que estamos aqui para

colaborar contigo.
Atentamente,

Propietario
RE/MAX ADVISER
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2. CODIGO DE ETICA
Preambulo

RE/MAX ECUADOR ha adoptado el presente Codigo de Etica para que se
use en Ecuador. Tiene como fin el fomentar la operacion ética y profesional
de la entidad inmobiliaria RE/MAX ADVISER. Todas las Franquicias y
Vendedores de RE/MAX ECUADOR (colectivamente, Afiliados a RE/MAX)
estan obligados a cumplir las disposiciones del presente Codigo de Etica y
se han comprometido a cumplir dichas disposiciones al igual que cumplir con
la esencia del presente Cddigo de Etica. El Cédigo de Etica cubre la
conducta de los Afiliados a RE/MAX en relacion con transacciones en
general, en tratos con clientes, y tratos con otros corredores, agentes y
vendedores inmobiliarios, incluyendo otros Afilados a RE/MAX
(Profesionales de la Industria Inmobiliaria). RE/MAX espera que este Codigo
de Etica ayudara a guiar a todos los Afiliados RE/MAX para que operen de
una manera que realce la reputacion de la entidad RE/MAX y asegure que el
publico y otros en la industria perciban a RE/MAX como la entidad
inmobiliaria mas ética, profesional, capacitada, con mayor experiencia y

éxito.

Articulo 1: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan mantenerse informados de
todos los asuntos pertinentes que afecten a las propiedades inmobiliarias en

su comunidad, pueblo, ciudad, provincia y pais.

Articulo 2: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan familiarizarse con todas
las leyes, ordenanzas, reglas, regulaciones, politicas gubernamentales,
costumbres, normas y practicas pertinentes que afecten a las propiedades

inmobiliarias en su comunidad, pueblo, ciudad, provincia y pais.

Articulo 3: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan comprometerse a recibir
regularmente capacitacion periddica y actualizaciones educativas e
informativas en lo que se refiere a tecnologia, herramientas, habilidades y
demas asuntos relacionados con su carrera como profesionales de la

industria inmobiliaria, como un esfuerzo para progresar en su profesion.
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Articulo 4: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan comprometerse a eliminar
toda practica de los profesionales de bienes raices en sus comunidades que
pudiera ser dafiina para el publico o que pudiera desacreditar a la profesion
de bienes raices. Para cumplir con esta politica, los Afiliados a RE/MAX se
comprometen a litigar sélo si es necesario e inevitable, o si todas las demas

alternativas para resolver disputas han sido infructuosas.

Articulo 5: Ningun Afiliado a RE/MAX deberd tomar ventaja desleal de

cualquier otro profesional de la industria inmobiliaria.

Articulo 6: En la conduccion de su negocio, todos los Afiliados a RE/MAX
deberan procurar evitar controversia con otros profesionales de la industria

inmobiliaria.

Articulo 7: Ningun Afiliado a RE/MAX debera publicamente desacreditar las
practicas comerciales ni ofrecer una opinidon sobre la(s) transaccion(es) de
otro profesional de la industria inmobiliaria. Si se le pide su opinion a un
Afiliado a RE/MAX, y si dicho afiliado considera apropiado contestarla, dicha

opinidon debera emitirse con una estricta integridad profesional y cortesia.

Articulo 8: En todo momento los Afiliados a RE/MAX deberan proteger y
fomentar los intereses de sus clientes a la vez que, simultaneamente, traten

de una manera justa a todas las partes de la transaccion.

Articulo 9: Ningun Afiliado a RE/MAX debera engafar a ningun vendedor,
comprador, profesional de la industria inmobiliaria ni a cualquier otra parte de
una transaccién, ni debera utilizar préacticas engafiosas ni fraudulentas en el
curso de su negocio. Articulo 10: Todo Afiliado a RE/MAX debera evitar
exageracion, engafio o encubrimiento de asuntos pertinentes en lo que se
refiere a cualquier propiedad o transaccion, y debera divulgar todos los
defectos que dicho Afiiado a RE/MAX conozca, defectos que afecten
sustancialmente el valor de dicha propiedad o que afecten el uso que se le
ha pensado dar a dicha propiedad; sin embargo, los Afiliados a RE/MAX no
estan obligados a descubrir defectos latentes de la propiedad o a dar

consejo en asuntos fuera de su campo de competencia.
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Articulo 11: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan presentar informacion
exacta y verdadera en su propaganda y/o en sus declaraciones al publico y

no deberan engafiar ni confundir al publico de manera alguna.

Articulo 12: Ningun Afiliado a RE/MAX debera adquirir una participacion ni
comprar para si mismo, ni para algun miembro de su familia, su firma, ni
para algin miembro de la misma, algun inmueble en el cual tenga un
acuerdo de derecho de venta, sin dejarle saber al vendedor su verdadera
posiciéon. Al vender cualquier propiedad que le pertenezca, o en la cual tenga
alguna participacion, el Afiliado a RE/MAX debera revelarle al comprador la

verdad acerca de su propiedad o participacion.

Articulo 13: Ningun Afiliado a RE/MAX debera recomendarle ni sugerirle a un
cliente o comprador que utilice los servicios de otra organizacién o entidad
comercial en la cual tenga un interés econdmico, sin revelarle dicho interés

al momento de la recomendacion o sugerencia.

Articulo 14: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan recomendarles a sus
clientes que obtengan consejo legal cuando el interés del cliente asi lo

requiera.

Articulo 15: Los Afiliados a RE/MAX no deberan negarle servicios
profesionales equitativos a una persona debido a su raza, color, religion,
impedimento, estado familiar ni pais de origen. Los Afiliados a RE/MAX no
deberan participar en ningun plan o acuerdo para discriminar en contra de
una persona debido a su raza, color, religion, impedimento, estado familiar o

pais de origen.

Articulo 16: Todo Afiliado a RE/MAX debera por lo menos proporcionar el
nivel de servicio competente que ordinariamente el publico espera en sus
tratos con profesionales inmobiliarios. Ningun Afiliado a RE/MAX debera

prestar servicios en asuntos que estén fuera de su competencia profesional.

Articulo 17: Todo Afiliado a RE/MAX que represente al comprador debera
revelarle dicha relacion al profesional inmobiliario que represente al

vendedor, en la primera oportunidad que se presente.
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Articulo 18: En lo que se refiere a propiedades que no estén ofrecidas a la
venta a través de una companiia, todo Afiliado a RE/MAX que represente al
comprador, debera revelarle dicha relacion al vendedor en la primera

oportunidad que se presente.

Articulo 19: Todo Afiliado a RE/MAX que represente al vendedor de un
inmueble debera revelar dicha relacion a los compradores, en la primera

oportunidad que se presente.

Articulo 20: Todos los Afiliados a RE/MAX deberan presentarle todas las
ofertas de compra al vendedor, lo mas pronto posible y de una manera

objetiva e imparcial, hasta el cierre de la transaccion.

Articulo 21: Los Afiiados a RE/MAX deberan revelarle a todo corredor,
agente o vendedor que busque cooperacion, la existencia de una oferta que

ha sido aceptada.

Articulo 22: Los Afiliados a RE/MAX no deberan celebrar ningin acuerdo
para aceptar compensacion de mas de una parte de una transaccion, sin el

conocimiento pleno de todas las partes.

Articulo 23: Todos los Afiliados a RE/MAX deberdn tener una cuenta
bancaria, separada de sus propios fondos, para las sumas de dinero que
reciban en fideicomiso para otras personas. Articulo 24: Ningun Afiliado a
RE/MAX debera publicitar ni permitir que alguna persona que emplee o que
esté afiliada a éllella haga propaganda de una propiedad a la venta sin

indicar el nombre de la oficina RE/MAX que maneja dicha transaccion.

Articulo 25: No se debera colocar carteles que indiqguen que la propiedad
esta disponible para la venta, alquiler, arriendo o intercambio sin el

consentimiento del duefio.

Articulo 26: Unicamente si el Afiliado a RE/MAX es el corredor, agente o
vendedor que tiene el acuerdo de derecho de venta de la propiedad, puede
él/ella afirmar haber vendido la propiedad, aun si la venta fue el resultado del
esfuerzo cooperativo de otro profesional inmobiliario. Sin embargo, después
del cierre de las transacciones, el corredor, agente o vendedor que tenia el

113



acuerdo de derecho de venta de la propiedad no puede prohibirle a los
corredores, agentes ni vendedores que cooperaron con éxito, que hagan
propaganda de su cooperacion, participacion o ayuda en las transacciones,

ni que hagan declaraciones similares.

Articulo 27: Los Afiliados a RE/MAX, en la medida de lo posible, deberan
asegurarse que todas las obligaciones y compromisos econdmicos entre los
vendedores y sus clientes en lo referente a transacciones inmobiliarias, sean
por escrito, que expresen el acuerdo exacto de las partes, y ademas estén

en conformidad con las leyes pertinentes.

Articulo 28: Siempre que una de las partes de una transaccién firme o ponga
sus iniciales en un documento, los Afiliados a RE/MAX deberan asegurarse
gue dicha parte reciba una copia del documento que ha firmado o en el cual

ha puesto sus iniciales.

Articulo 29: En las transacciones cooperativas, toda compensacion que se
adeude en conexion con la transaccion, se le pagara a la oficina con la cual

el profesional inmobiliario esté afiliado y no directamente a él/ella.

Articulo 30: Todas las negociaciones referentes a un inmueble sobre el cual
un profesional inmobiliario tenga el derecho de venta, deberan realizarse con
dicho profesional y no con el propietario del inmueble, excepto con el

consentimiento de dicho profesional inmobiliario.

Articulo 31: Los Afiliados a RE/MAX que actien como agente exclusivo del
vendedor deberan determinar los términos y condiciones de las ofertas de
cooperacion. Los corredores, agentes y vendedores que cooperen no
deberan asumir que una oferta de cooperacién incluye una oferta de
compensacion. El derecho a compensacion en una transaccion cooperativa
debera ser mediante un acuerdo celebrado con anterioridad al momento en

el cual se presente una oferta para comprar el inmueble.

Articulo 32: Todo Afiliado a RE/MAX que obtenga informacion acerca del
inmueble que esta a la venta, del corredor, agente o vendedor que tiene el

derecho de venta, no debera transmitir esta informacioén a un tercer corredor,
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agente o vendedor ni invitar su cooperacion sin el consentimiento del

corredor, agente o vendedor que tiene el derecho de venta.

Articulo 33: Los Afiliados a RE/MAX pueden ponerse en contacto con
clientes de otros profesionales inmobiliarios con el fin de ofrecer prestarles
otro tipo de servicio inmobiliario que no tenga ninguna relacion con el tipo de
servicio que actualmente le presta dicho profesional inmobiliario, o de

celebrar un acuerdo para prestarles dichos servicios.

Articulo 34: Ningun Afiliado a RE/MAX debera solicitar un acuerdo de
derecho exclusivo de venta sobre un inmueble que en la actualidad est& bajo
un acuerdo de derecho de venta con otro profesional inmobiliario. Esto no
prohibe que el Afiliado a RE/MAX lo haga después de que el actual acuerdo
de derecho de venta haya expirado. Mas aun, si el corredor, agente o
vendedor que actualmente tenga el acuerdo de derecho de venta rehlsa
revelarle la fecha de expiracion y la naturaleza dicho acuerdo de derecho de
venta, el Afiliado a RE/MAX puede llamar al vendedor para obtener dicha
informacion y puede tratar con él/ella acerca de las condiciones bajo las
cuales podria celebrar un futuro acuerdo de derecho de venta, puede
aceptar un acuerdo de derecho de venta a ser efectivo cuando cualquier

acuerdo de derecho exclusivo de venta existente, expire.

Articulo 35: Si un propietario de un inmueble se pone en contacto con un
Afiliado a RE/MAX en referencia a la venta de un inmueble que esté bajo un
acuerdo de derecho exclusivo de venta con otro profesional de la industria
inmobiliaria y el Afiliado a RE/MAX no ha iniciado la conversacion directa ni
indirectamente, el Afiiado a RE/MAX puede conversar acerca de las
condiciones bajo las cuales podria celebrar un futuro acuerdo de derecho
exclusivo de venta o, en su defecto, puede aceptar un acuerdo de admision
al mercado a ser efectivo cuando cualquier acuerdo de derecho exclusivo de

venta existente, expire.

Articulo 36: Ningun Afiliado a RE/MAX debera solicitar como cliente, ni en
persona ni por teléfono, a aquellos propietarios que han sido identificados
como que tienen sus inmuebles bajo un acuerdo de derecho exclusivo de

venta con otro profesional de la industria inmobiliaria.
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Articulo 37: Ningun Afiliado a RE/MAX debera distribuir correspondencia ni
otras formas de solicitudes escritas a propietarios cuyos inmuebles estén
bajo un acuerdo de derecho exclusivo de venta con otro profesional de la
industria inmobiliaria, cuando dichas solicitudes no son parte de una
correspondencia general, sino que estén dirigidas especificamente a
propietarios cuyos inmuebles estén bajo un acuerdo de derecho exclusivo de

venta con otro profesional de la industria inmobiliaria.

Articulo 38: Antes de aceptar un acuerdo de derecho de venta, los Afiliados
a RE/MAX tienen la obligacion de realizar todo esfuerzo razonable para
determinar si el inmueble estd sujeto a un acuerdo de derecho de venta

exclusivo, valido y actual.

Las violaciones del Cédigo de Etica seran abordadas por CLASECUADOR
S.A. (RE/MAX ECUADOR) de la manera que lo considere adecuado,
actuando de una manera justa y razonable. Las violaciones del Cddigo de
Etica pueden también ser violaciones de ciertos acuerdos contractuales, que
posiblemente resulten en la terminacion de la afiliacion del Afiliado a
RE/MAX a la entidad RE/MAX. En todo momento, las disposiciones de este
Codigo de Etica estan sujetas a la ley pertinente. Si alguna disposicién del
Cédigo de Etica no es Congruente con alguna ley, ordenanza, regla o
regulacion pertinente, entonces dicha ley, ordenanza, regla o regulacion
tomara prioridad. Cada cierto tiempo CLASECUADOR S.A. (RE/MAX
ECUADOR) pueden modificar este Codigo de Etica para que éste se ajuste
a las costumbres y practicas de los profesionales inmobiliarios del Ecuador.

Por el presente, el infrascrito acepta cumplir con las disposiciones
especificas al igual que con la esencia del Codigo de Etica de RE/MAX

ECUADOR, tal como se modifique cada cierto tiempo.
Afiliado a RE/MAX

El Comisionista
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3. CONTRATO DE COMISIONES

CONTRATO DE COMISION RE/MAX___

En la Ciudad de Guayaquil, a de del afio 2019, comparece

por una parte , debidamente representada por

, que en adelante se denominara simplemente

RE/MAX ; Y, por otra parte el sefior (a) ,

ecuatoriano, mayor de edad, domiciliado en esta ciudad de Guayaquil por
sus propios y personales derechos, que en adelante se le denominara EL
COMISIONISTA, convienen en suscribir el presente Contrato de Comision,

de acuerdo a las siguientes clausulas:

PRIMERA: ANTECEDENTES.-
1) ElI Comisionista declara ser una persona dedicada y con basto
conocimiento en la prestacion de servicios relacionados con la promocion,
venta, corretaje, comercializacion y asesoramiento en materia de servicios
inmobiliarios.2) EI Comisionista ha manifestado su wvoluntad en forma
expresa e inequivoca de afiliarse a los servicios y asesoria que brinda el
“Sistema RE/MAX” a nivel mundial, que comprenden de manera enunciativa
pero no limitativa los relativos a: uso de la marca “RE/MAX”, uso de oficina,
uso de mobiliario y equipos, apoyo administrativo y gerencial, utilizacion de
computadoras y otros servicios profesionales conexos, uso de la pagina web
HYPERLax.com.ec para la promocion de sus inmuebles, acceso al portal

Mainstreet a través de pagina web HYPERLINKnet que es de uso exclusivo
para los Asociados en Ventas o Comisionistas RE/MAX que hayan
cancelado o pagado la cuota anual de membresia, donde encontraran
informacion actualizada para su capacitacion profesional, promocién
personal y utilizacibon de la red mundial de Asociados en Ventas o
Comisionistas RE/MAX para referir clientes a otros paises. EI Comisionista
ha convenido en pagar a RE/MAX las cantidades que mas

adelante se indican, y a cambio obtendra el derecho a recibir tales servicios

gue RE/MAX ofrece en los términos que siguen:
SEGUNDA: OBJETO.-
1) RE/MAX autoriza al Comisionista, para que realice toda clase
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de servicios relacionados con bienes raices que desarrolle REMAX

, lo que podra hacer en cualquier parte del territorio nacional e

internacional, sin que por ello tenga derecho a gozar de ningun privilegio o

exclusividad, derivado de lo cual REMAX podra contratar a

otros comisionistas con las mismas, similares o diferentes condiciones de

servicio
TERCERA: DESIGNACION DE COMISIONISTA. -
1) Por el presente instrumento RE/MAX designa al sefor (a)

, su Comisionista, para que actie como tal, en la compra o

venta al publico de bienes inmuebles, con autorizacion del Comitente. En
virtud del presente contrato, el Comitente queda a su entera facultada y, por
consiguiente, sin obligatoriedad para si, en conferir estos encargos al

Comisionista en la forma que estime conveniente.

CUARTA: ACEPTACION DEL COMISIONISTA. -
1) Por el presente contrato el Comisionista sefior (a)

, acepta la designacién a que hace referencia

la clausula precedente y declara que, en el ejercicio de las comisiones que le
confieran en lo posterior el Comitente, al amparo de las disposiciones de
este contrato, se obliga indelegablemente a ejecutarlas y concluirlas en
lostérminos aqui convenidos y con sujecion a las disposiciones del Codigo

de Comercio, y en subsidio a las del Codigo Civil sobre mandato.

2) El Comisionista ejercera los actos de comercio inherentes a las
comisiones a desempefiar, en su propio nhombre, por cuenta del Comitente.
En el desempefio de estas comisiones, el Comisionista desempefaré por si
mismo la comisién, utilizando sus propios locales u oficinas, asi como los
recursos financieros y empleados que sean necesarios y los gastos que ella
desembolsa por éste concepto se tendra extinguidos en su totalidad por
compensacion, con las comisiones que mas adelante se sefalaran como

justas retribucion.

3) El Comisionista gestionard la venta de los bienes inmuebles, cuyos

precios de compra venta seran fijados por el Comitente.
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QUINTA: COMISIONES Y PAGO AL COMISIONISTA. -
1) RE/MAX se obliga a pagar al Comisionista el ___ por ciento
(__9%) mas IVA del valor total de la comision pacta con el cliente sobre la
negociacion cerrada de compra venta de bien inmueble; el pago se realizara

una vez que el cliente cancele la comision a RE/MAX ,

y esta le haya descontado el cinco porcinito (5%) al valor total de la comision
recibido (valor destinado a los derechos de usar los Distintivos, Sistema
RE/MAX vy asistencia técnica con el sistema). A su vez, la comision solo se
cancelard una vez recibida la factura correspondiente por parte del

Comisionista.
SEXTA: DERECHOS DE RE/MAX -
1) Son derechos propios REMAX los siguientes:

a) Suspender, temporal o definitivamente cualquier plan ya establecido, aun
y cuando ya se encuentre en ejecucion, y dicho plan sea contrario o adverso

a los intereses REMAX :b)  Suspender total o

parcialmente las operaciones que realice si REMAX

no las aprueba;c) Llevar a cabo cualquier accion o gestiébn que estime
pertinente, con el objeto de velar por que las acciones que realice el

Comisionista, en la gestion que realice para REMAX , Se

encuentren dentro de los parametros legales y los términos del presente
contrato;d) Terminar de forma unilateral e inmediata este contrato, en los

casos siguientes:

i) La violacion de cualquiera de las clausulas y estipulaciones de este
contrato por parte del Comisionista;ii) La retencién indebida de las sumas
recaudadas (en caso de ser autorizado para recaudar las mismas), recibos,
registros y documentos que no devolviere el Comisionista al ser requerido
extrajudicialmente, sin perjuicio de las acciones civiles y penales que puede

ejercitar REMAX por la retencién en cuestion. iii) Cuando el

Comisionista realizare cualquier accion u omision grave que ponga en riesgo
los bienes, imagen comercial o derechos REMAX ,
reservandose el derecho de ejercer las acciones legales que correspondan,

si fuere el caso;
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SEPTIMA: DE LAS OBLIGACIONES GENERALES DEL COMISIONISTA.-
1) Seran obligaciones del Comisionista las siguientes:a) Autorizar a REMAX

para que en cualquier tiempo lleve a cabo, revisiones de las

operaciones realizadas o cualquier clase de verificaciones que sean
procedentes a efecto de establecer el cumplimiento de lo pactado, con
respecto a las negociaciones que por este acto nacen entre el Comisionista
y REMAX

b) Rendir a REMAX los informes que estime pertinentes, a

efecto de coordinar las operaciones que realicen con terceros, con relacion a

las negociaciones que corresponda a REMAX ;

c) Suministrar a los establecimientos afiliados del Programa toda la
documentacion y atencion que sea necesaria a efecto de que se cumpla con

los procedimientos establecidos por REMAX ;d) Prestar la

atencién debida a los establecimientos afiliados al Programa, asi como
mantener en orden toda la documentacion que sea necesaria conforme los

procedimientos que de comun acuerdo se adopten;

e) Comunicar por escrito a REMAX de cualquier

cambio de domicilio o] residencia.
f) Pagar los impuestos que le corresponden en el desarrollo de su actividad

derivada del presente contrato.

g) Responsabilizarse del cuidado y uso adecuado de la papeleria entregada

por REMAX ;h) Guardar absoluta confidencialidad respecto

a la informacién a la que tenga acceso por motivo de la prestacion del
servicio, asimismo, se compromete a no dar a los documentos que maneje
un uso distinto a aquel que de acuerdo a la gestion convenida en este

contrato se indique.

i) Observar y respetar las normas de buena presentacion y conducta, al igual
gue los manuales de procedimientos de RE/MAX .J) El Comisionista

debera cancelar las siguientes cuotas:

i) CUOTA ANUAL DE MEMBRESIA: El Comisionista pagara a “RE/MAX,

LLC 7, a través de RE/MAX , por concepto de su incorporacion o
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adhesion al Sistema Mundial RE/MAX, una cuota anual no reembolsable por
la suma de setenta délares de los Estados Unidos de América (US$ 70,00)
mas I.V.A. a la firma del presente contrato; todos los pagos subsecuentes
deberan ser cubiertos en o con anterioridad a cada aniversario de la fecha

en que el Comisionista fue primeramente registrado en la oficina.

El pago de esta cuota sera notificado al Comisionista, con al menos, un mes
de anticipacion. EI monto de esta cuota se ajustar4d anualmente para

compensar los incrementos en gastos de operacion.

i) CUOTA MENSUAL:
(1) ElI Comisionista pagara un monto fijjo mensual equivalente a la cantidad
de 00/100 ddlares de los Estados Unidos de

América (US$ ) mas IVA que deberéa cancelar dentro de los cinco
(5) primeros dias de cada mes. En caso de que el Comisionista se retrase en
el pago de las cuotas antes indicadas, a partir del vencimiento y hasta el
pago total de la obligacion, el Comisionista pagara una multa por cada atraso
cuyo valor lo podra establecer y modificar RE/MAX __ en el “Manual de
Procedimientos, Reglamento Interno”. Cabe recalcar que estos valores
podran ser descontados de las comisiones que se encuentren pendientes de
pago a favor del Comisionista, quien autoriza expresamente a
RE/MAX para ello. A su vez, silos atrasos son constantes, RE/MAX
____ podra solicitarle al Comisionista que cancele sus valores y cuotas via

deposito con un mes en adelanto.

i) GASTOS PERSONALES: ElI Comisionista cancelara mensualmente el
costo de los servicios y/o adquisicion de materiales que personalmente
autorice, solicite o disponga, incluyendo, de manera enunciativa y no
limitativa, lo siguiente: consumo de llamadas telefonicas locales y llamadas
de larga distancia nacional e internacional (en caso de que estas
eventualmente fueran realizadas en las oficinas de RE/MAX ),
folletos publicitarios y de promocion, papeleria personalizada, tarjetas de
presentacion, letreros y vallas para sus inmuebles, publicidad en medios
impresos, contratacion de servicios contables y otros servicios suministrados

por “RE/MAX ” 0 por Terceros a peticion de EI Comisionista.
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Dichos gastos seran cancelados por el Comisionista a RE/MAX

en el momento de solicitarlos de acuerdo a la cotizacién o

factura segun corresponda.

iv) GASTOS EXTRAORDINARIOS COMPARTIDOS: ElI Comisionista
cancelara en la proporcion que le corresponda los gastos adicionales por
servicios y materiales a solicitud de la mayoria de los Comisionistas. De
generarse estos gastos ElI Comisionista debera cancelarlos en el momento

de solicitarlos de acuerdo a la cotizacion o factura previa segun corresponda.

OCTAVA OBLIGACIONES ESPECIALES DEL COMISIONISTA. -
1) Con el objeto de verificar el cumplimiento de las obligaciones del presente
contrato y en especial establecer el alcance de la gestion de atencion a los
CLIENTES de REMAX , serd obligacion del Comisionista lo

siguiente:a) Promover los servicios de promocion e intermediacion de

servicios de bienes raices aplicando los Estandares de Calidad y el “Cédigo
de Etica de REMAX’ el cual es conocido por el Comisionista y forma parte
integrante de este contrato, asi como las disposiciones y reglas que dicte
REMAX y REMAX INTERNACIONAL;b) Prestar la

atencion debida, asesorar y servir a los clientes de REMAX

en general y a los que le fueren asignados por la misma,

para su atencidon regular y continuada, manteniendo en orden toda la
documentacion que sea necesaria conforme a los procedimientos
establecidos en la entidad y sus manuales;c) Captar nuevos clientes en favor
de REMAX y elaborar un listado de los bienes inmuebles

gue reciba para promocion de los servicios de bienes raices y que se

incorporan a la cartera de REMAX ;d) Entregar de forma

mensual un informe a REMAX de los contratos celebrados,

promovidos y cerrados en el servicio de bienes raices. Todo contacto
establecido con una Agencia o Agente RE/MAX de otra localidad (Nacional o
Internacional) también se debera reportar en este informe;e) Informar a
REMAX , de cualquier anomalia que sea de su conocimiento en
la atencién a los clientes o bien en las promociones y negocios de la
entidad;f) Guardar en calidad de depositario (cargo desempefiado en forma
gratuita) el material publicitario que le provea REMAX y la
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documentacion relacionada con las actividades, velando por que el material
de promocién de servicios que sea distribuido esté en buenas condiciones y
sea exhibido con las calidades requeridas por la franquicia internacional,
obligandose desde ya a devolver todo el material que esté en su poder al
momento de dar por finalizado este contrato;g) Rendir informes escritos de

Sus operaciones que tengan relacion con RE/MAX ,cuando

le sean requeridos ;h) Liberar a REMAX Grupo Inmobiliario de cualquier tipo
de obligacion que pudiera vincularlo con un tercero, por otro tipo de
actuaciones del Comisionista. Asi mismo el Comisionista se obliga a desligar
a REMAX INTERNACIONAL de cualquier tipo de demanda que corresponda
a su actuacion como empresario individual;i) Reunirse una vez por semana

con el personal REMAX , con el objeto de darle seguimiento a

los proyectos;j) Participar en forma anual de la elaboracion y entrega del
reporte de labores de REMAX ;

k) Ajustarse fielmente a las politicas de promociones de REMAX

, a las clausulas del presente contrato y a la legislacion

ecuatoriana.l) EI Comisionista suministrara al Comitente dentro de los quince
primeros dias de cada mes, en la forma que especifique éste, un informe con

los siguientes datos:

i) Inventario detallado de los inmuebles consignados en existencia a principio
y fines de cada mes;
i) Relacion de las facturas que adeude RE/MAX al Comisionista,

por cuenta de las comisiones pendientes.

2) Las obligaciones especiales antes indicadas son enunciativas y no
limitativas, por lo que el Comisionista debera realizar todas las actividades
gue sean necesarias para cumplir con los objetivos establecidos para la

promocion de servicios de bienes raices de REMAX

NOVENA: DE LAS PROHIBICIONES PARA EL COMISIONISTA.-
1) EI COMISIONISTA tendrd prohibido:a) Recibir, por cualquier concepto,
cantidades de dinero en efectivo de un cliente REMAX ;b) Hacer
cambios, enmiendas o0 aclaraciones en cualquier clase de documento que

REMAX le haya confiado, en virtud que no tiene facultad
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concreta para ello;c) Suscribir o convenir en representacion REMAX

, contratos o pactos de cualquier clase;d) Entablar o participar

en polémicas por cualquier medio publicitario, con cualquier compaifia del
ramo;e) Ejecutar actos o emitir declaraciones que originen reclamos o litigios
contra REMAX 0 REMAX INTERNACIONAL;f)

Traspasar o ceder total o parcialmente, sin el consentimiento previo y por

escrito de REMAX , cualquier derecho que conforme a este

contrato le corresponda,;

e () Ceder total o parcialmente el presente contrato;
« h) Denigrar en cualquier forma a otras compafiias del ramo;
e i) Ceder sus comisiones mercantiles a terceros, total o parcialmente,
directa o
indirectamente;
j) Propiciar el traslado de personal o el traspaso de 6rdenes e informacion de

REMAX a otra compafias competidoras;k) Con relacion a los

negocios en que REMAX sea parte, extender recibos en

formularios ajenos a la entidad;l) Dedicarse a la venta, promocién o corretaje
de servicios de bienes raices de otras entidades del ramo que se dediquen a
actividades iguales o similares a las REMAX , salvo cuenten con
la autorizacion expresa para negocios especificos de parte de REMAX

;m) Sacar copia o reproducir todo el documento o programas

informaticos de REMAX ;n) Divulgar cualquier secreto o
informacion reservada REMAX y REMAX INTERNACIONAL
que conozca en funcidén de esta relacion mercantil, que pueda perjudicar a

tales entidades.o) Aceptar responsabilidades u obligaciones en contra o a

favor de REMAX .p) ElI Comisionista no podra representar
a RE/MAX , ni obligarlo ni de otra manera actuar como
mandatario de RE/MAX , Por consiguiente, el Comisionista estara

prohibido de ejecutar las negociaciones bajo el nombre de RE/MAX
, dado que el presente contrato no constituye mandato entre las

partes contratantes.

DECIMA: DE LAS OBLIGACIONES DE REMAX :1) REMAX
por este acto se obliga a:a) Colaborar con el Comisionista

con todo aquello que resulte necesario con el objeto de que éste cumpla con
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las obligaciones que por este contrato adquiere;b) Facilitar todo tipo de
informacion que esté relacionada con los servicios que prestara el
Comisionista, siempre y cuando esta informacion sea necesaria para que el
Comisionista pueda realizar la gestion de atencién a los clientes de REMAX

;c) Cumplir con el pago de las comisiones que le correspondan

de conformidad con el presente contrato;

DECIMA PRIMERA: TERMINACION DEL CONTRATO. -1) Son causas de
terminacion de este contrato:a) La decision unilateral RE/MAX

sin que esto genere indemnizacion alguna;

e Db) El mutuo consentimiento;
e () El incumplimiento de cualquiera de las obligaciones o
prohibiciones asumidas por el
Comisionista y la fuerza mayor legalmente comprobada;
d) La decision unilateral del Comisionista, para lo cual deberd dar aviso a
RE/MAX con una anticipacion no menor de veinte dias habiles,
presentando ademas los informes correspondientes, devolviendo a la fecha
de terminacion la documentacion RE/MAX y entregandole cualquier cantidad
o bien propiedad de éste dultimo, sin perjuicio de las responsabilidades
legales en que pudiese incurrir en caso no cumpla con todas las
obligaciones que adquiere en el presente contrato;
e €) Lo establecido en la clausula sexta literal d)
o« f) Aceptar propuestas de los clientes que van en contra de las
politicas de RE/MAX___.
e Q) Si el Comisionista le hace a sus clientes ofrecimientos
inmobiliarios fuera de
RE/MAX 0 si se descubre que ha cerrado negociaciones inmobiliarias
fuera de RE/MAX (en fechas en las que ya haya firmado este contrato).
h) Si el Comisionista le falta el respeto a otro Comisionista. Esto incluye
irrespetar la politica de Acoso Sexual expuesta en el “Reglamento Interno”
de RE/MAX_ . También incluye la competencia desleal y el mentir en
alguno de los procedimientos.i) Si el Comisionista cobra sumas diferentes
por concepto de publicidad o por la venta de formularios.j) En cualquiera de
los casos de terminacion de la relacion mercantil, el Comisionista esta

obligado a devolver documentos, valores, comprobantes que sean propiedad
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RE/MAX y que estan en depdsito del Comisionista, situacién que
guedard comprobada al extender un acta de entrega - recepcidén por parte
RE/MAX . De no existir ese documento RE/MAX

podrd en su caso iniciar las acciones legales penales o civiles

correspondientes, para el efectivo logro del reintegro de los bienes de su
propiedad. 2) Expresamente pactan las partes que son efectos de la
terminacion del presente contrato, cualquiera que sea la causa, los
siguientes:a) Una vez terminada la vigencia de este contrato, el
Comisionista, no tendrd derecho a percibir ninguna comision, salvo las que
estén pendientes de liquidacion. En consecuencia, Unicamente percibira las
comisiones mercantiles pendientes de pago que se hayan pactado por los
servicios que hubiere realizado exclusivamente durante la vigencia del
contrato;b) Asi mismo si al momento de su retiro el Comisionista tiene
negociaciones pendientes de cerrar, debera entregar a RE/MAX

un listado de los clientes y gozara de un plazo de treinta dias
para darles seguimiento a dichos clientes y cerrar las negociaciones, de las
cuales se le respetaran sus comisiones de acuerdo a lo pactado en este

contrato.

c) A partir de la terminacion del contrato, todos los beneficios y derechos
derivados de los negocios realizados por el Comisionista seran propiedad

exclusiva REMAX ;d) El Comisionista acepta expresamente

gque REMAX pueda hacerse pago de las cantidades que se le
hubieren anticipado a él o adelantado a cuenta de comisiones mercantiles u
otra condicibn o0 circunstancia, mediante compensacion contra las
comisiones o cualquier otra suma que se le adeude al Comisionista a la
terminacion del contrato; y en caso estas no fueren suficientes, asume el
compromiso de reintegrarlas en su totalidad, al momento mismo del cese de

la relacion mercantil;

e) La terminacion de este contrato por cualquier causa, motivara la cesion
automatica a REMAX del manejo de los negocios tramitados y

formalizados por el Comisionista;
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DECIMA SEGUNDA: DEPOSITARIO.-
1) El Comisionista, por este medio declara que se constituye, en lo personal,
y a favor de REMAX en depositario de toda la documentacion
gue le sea suministrada, a la cual ha tenido acceso derivado de los servicios

gue han sido contratados y que reciba REMAX y de los

clientes de éste ultimo, razén por la cual tendra la obligacion de devolver los
relacionados bienes, a REMAX , en el momento en que proceda

de conformidad con los términos del presente contrato y lo establecido en la
ley.

DECIMO TERCERA: NATURALEZA DE LA RELACION:1) La relacion que
se entabla entre REMAX y el Comisionista es de caracter
mercantil, de manera que cualquier diferencia que surja entre las partes
durante o después de terminado el presente contrato sera interpretado y
resuelta de acuerdo a las normas del Cédigo de Comercio, y en subsidio a
las del Codigo Civil sobre mandato.2) Las partes declaran que entre ellas no

existe ningun tipo de relacion laboral respecto de trabajador alguno.

DECIMO CUARTA: TRIBUTOS. -
1) Las partes declaran que cada una de ellas por separado, respondera por

todos los tributos que correspondan, ante autoridades fiscales o municipales.

2) El Comisionista es responsable de cumplir con las obligaciones tributarias
de conformidad a lo establecido en las leyes tributarias vigentes en el pais,
de acuerdo a los ingresos personales generados en el libre ejercicio su

actividad profesional licita e independiente.

DECIMO QUINTA: PLAZO. -
Este contrato tiene una duracion de un (1) afio a partir de la fecha de su
firma y sera renovado automaticamente por igual periodo salvo aviso por
escrito de la parte que no desee renovarlo a la otra parte, dado con por lo
menos 15 dias de anticipacion al vencimiento del término original o de la

prérroga, segun corresponda.

DECIMO SEXTA: MODIFICACIONES DEL CONTRATO. - Este contrato

contiene todas las estipulaciones que rigen la relacion de las partes siendo
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gue cualguier modificacion debera efectuarse por escrito y con la firma de

ambos contratantes.

DECIMO SEPTIMA: USO DE MARCAS. -El Comisionista reconoce que
RE/MAX, LLC INC, es el titular y duefio exclusivo de todos los derechos,

titulos o intereses de todas las Marcas y ademas acepta que todo uso de las

Marcas debera aplicarse uUnicamente en beneficio de su titular. El
Comisionista acepta y conviene que cesard inmediatamente en el uso de las
Marcas en caso de terminacion o de rescision de este Contrato, y que se
abstendra de adoptar cualquier nombre o identidad en grado de confusion
con las Marcas o que incorpore el prefijo “RE” o el sufijo “MAX” para
designar y/o identificar su actividad. El comisionista reconoce que cualquier
uso del nombre “RE/MAX " o de las Marcas debe de ser revisado, y
aprobado por escrito, por la oficina RE/MAX___.

DECIMA OCTAVA: SOLUCION DE CONTROVERSIAS.-Toda dificultad,
duda o cuestion que se suscite entre las partes, respecto de la existencia o
inexistencia, validez o nulidad, cumplimiento o incumplimiento,
indemnizacibn de perjuicios, resolucién, interpretacion, ejecucién o
terminacién y, en general, toda controversia entre las partes, directa o
indirectamente relacionada con el presente contrato o con la presente
clausula arbitral, sea que se produzca durante la vigencia o a la terminacion
del contrato, y que no sea resuelta amistosamente entre las partes, sera
sometida al arbitraje en derecho del Centro de Arbitraje y Mediacion de la
Camara de Comercio de Guayaquil, conforme con lo siguiente:

e a) El arbitraje serd administrado por un solo arbitro, que sera
seleccionado por sorteo.

e b) El arbitraje sera confidencial y el arbitro tendra todas las facultades
para dictar

medidas cautelares y ejecutarlas.
c) El procedimiento arbitral se efectuara en las instalaciones del Centro de
Arbitraje y Mediacion de la Cadmara de Comercio de Guayaquil.d) Las partes
renuncian a la jurisdiccién ordinaria, se obligan a acatar el laudo arbitral y se
comprometen a no interponer ningun tipo de recurso en contra del laudo

arbitral, el cual sera inapelable. La reconvencion, de existir, se sometera
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también a lo dispuesto en la presente clausula.e) El Director del Centro de
Mediacion de Arbitraje y Mediacion de la Cadmara de Comercio de Guayaquil
convocara a las partes a la audiencia de mediacion prevista en la Ley de
Arbitraje y Mediacion.f) El Tribunal resolvera en un término de sesenta dias

contados a partir de que se declare competente.

Para constancia de la conformidad y aceptacion de las estipulaciones aqui
expresadas, suscriben los intervinientes en el presente instrumento, por

duplicado, de igual tenor y valor en la ciudad de Guayaquil, a

Sr. Sr. RE/MAX
EL COMISIONISTA

CC.
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