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Resumen 

El presente Proyecto de investigación está orientado a un estudio de 

factibilidad para la implementación de un Departamento de Talento Humano  

en la compañía Fidunegocios S.A. Administradora de Fondos y 

Fideicomisos, en la ciudad de Guayaquil, de esta manera  el objetivo es 

crear el Departamento de  Talento Humano que brinde asesoría, a los 

gerentes, y a incentivar a que  las operaciones se realicen de una mejor 

manera. 

El clima laborar de Fidunegocios S.A. es muy malo, debido a que no existe 

dialogo entre los colaboradores y los jefes, lo cual genera que la 

productividad sea baja y en el peor de los casos, busquen nuevas 

oportunidades laborales. Para esto se requiere trabajar con cada uno de 

ellos para crear un ambiente de confianza mutuo dentro de la organización, 

lo cual es vital para que se realicen las actividades correspondientes de 

manera normal y sin inconvenientes. 

El principal objetivo abarca el determinar la factibilidad  y puesta en marcha 

del área de talento humano, además de respaldar las actividades de 

directivos e incluso medir los inconvenientes propios del personal para con la 

gestión laboral. La metodología que se aplica se relaciona con el método 

inductivo para obtener el diagnóstico de la problemática, el método deductivo 

para implementar el departamento de Talento Humano que se encargue del 

reclutamiento, selección, desarrollo, nomina en el área y demás actividades 

encaminadas a obtener y coordinar el Talento Humano de la organización, el 

universo de estudio lo conforman los 31 colaboradores de Fidunegocios S.A. 

Administradora de Fondos y Fideicomisos, para lo cual se  requiere de un 

sistema de integración, evaluación, control y capacitación. 

 

Palabras Clave: Gestión de Talento Humano, Clima Laboral, Comunicación 

Efectiva, Trabajo en Equipo, Productividad. 
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Abstract 

 

The present project of investigation is oriented to study the feasibility for the 

implementation of a Department of Human Talent in “Fidunegocios S.A 

Administradora de Fondos y Fideicomisos”, in the city of Guayaquil. The 

principal objective is to create a Department of Human Talent that can offer a 

service of assessment to their managers and incentivize the operations 

within the company, are done in a better way. 

 

The working environment in Fidunegocios S.A is really bad, because it 

doesn’t exist a two way dialogue between workers and their bosses, which 

give a result of a low productivity and in the worst case scenario, workers 

look for other job opportunities, If the company wants to have a normal 

productivity without any inconvenient and a more harmonious environment, 

they need to create a space of trust and true dialogue between the workers 

and their bosses. 

 

The main theme of this project is to determinate the feasibility of the human 

and talent area, back up the activities of the managers and even measure the 

discomfort of the staff. The methodology that is going to be use is the 

inductive methodology to obtain the diagnose of the problematic and finally 

the deductive methodology is going to be use for the Human and Talent 

Department who is going to be in charge of the recruitment, development and 

other activities aimed to coordinate the human talent in the company, the 

group of study is conformed by 31 workers of Fidunegocios S.A, which it is 

important to obtain an integration system, evaluation, control and training. 

 

Key Words: Management of Human Talent, Working Environment, Effective 

Communication, Team Work, Productivity
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Introducción 

Las actividades que realiza el  departamento de talento humano influye en el 

estado de animo de quienes conforman el área de operadores y ejecutivos 

de una institución por lo que su desenvolvimiento consiste en motivar e 

incentivar a todos quienes forjan el desarrollo  institucional, esta área influye 

en la realización de un manual de procedimiento que controle y evalué todas 

las acciones realizadas en la fiducia. En términos generales, la figura de la 

Fiducia impone seguridad y confianza en los  negocios fiduciarios, la 

confianza es un elemento intrínseco del acto fiduciario, que se vincula 

plenamente con un aspecto material como lo es la transferencia de los 

Bienes que hacen los constituyentes a favor del Fideicomiso. 

Entre los principales inconvenientes se considera  que al no existir un 

Departamento de Talento Humano aparecen problemas en comunicación 

entre los Departamentos, incide a que exista una Mala Repartición de tareas. 

No hay  Motivación y Escasa capacitación, esto genera que los 

colaboradores estén insatisfechos con su sueldo lo que incide en el 

desempeño del personal.  

El objetivo de la investigación es Determinar la factibilidad  en la 

implementación de un departamento de Talento Humano en la compañía 

Fidunegocios S. A. Administradora de Fondos y Fideicomisos. Y con ello 

influir a la decisión de crear el departamento por parte de los accionistas de 

la empresa. Además de Diseñar la nueva estructura organizacional con las  

funciones, procesos y remuneraciones de cada puesto, además del 

presupuesto anual en capacitaciones y material de apoyo. 

  



22 
 

Capítulo  I 

Planteamiento del Problema 

Antecedente  

La compañía Fidunegocios S.A. tiene 20 años de vida Jurídica, en ella 

trabajan 31 trabajadores, la compañía se dedica a la administración de 

Fideicomisos. Los fideicomisos son un instrumento del Mercado de Valores, 

y una herramienta atractiva para el desarrollo de proyectos inmobiliarios 

entre otros negocios,   los diferentes tipos de fideicomisos han tenido una 

aplicación práctica, aunque no de manera masiva pero de apoco han 

generado confianza en el mercado al que se proyectan, demostrando los 

beneficios de la aplicación de esta herramienta. 

El crecimiento de este negocio se debe a que existe una mayor cultura 

financiera en el país, lo cual es muy bueno porque se genera un mayor 

movimiento de mercado de capitales, en el país actualmente existen 29  

Administradoras de Fondos y Fideicomisos vigentes  en el Ecuador. 

Fuente: Superintendencias de Compañías  
Elaborado por: Superintendencias de Compañías 

Gráfico 1 Listado de Administradora de Fondos y Fideicomisos en el Ecuador 
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Tabla 1 Tipos de Fideicomisos Existentes 

 

Fuente: Trust Fiduciaria 
Elaborado por: Autores 

Para el año 2015, la prioridad de la compañía es la creación de un 

departamento de Talento Humano. 

Planteamiento y Delimitación del Problema 

La investigación que presentamos en este documento está dirigido al estudio 

de factibilidad para la creación de un Departamento de Talento Humano en 

la empresa Fidunegocios S.A. Administradora de Fondos y Fideicomisos, 

que nos permita crear una estructura sólida del personal, que asegure el 

funcionamiento óptimo de los Talento Humano.  

 

La empresa Fidunegocios S.A. Administradora de Fondos y Fideicomisos 

está ubicada en la Provincia del Guayas, Cantón Guayaquil sector Kennedy 

Norte. El universo de estudio lo conforma la empresa Fidunegocios S.A. con 

Fideicomiso de 
Garantia 

• Entiéndase por 
fideicomiso de 
garantía, al 
contrato en virtud 
del cual el 
constituyente, que 
generalmente es 
el deudor 
transfiere la 
propiedad de uno 
o varios bienes a 
título del 
fideicomiso 
mercantil al 
patrimonio 
autónomo, para 
garantizar con 
ellos y/o con su 
producto, el 
cumplimiento de 
una o varias 
obligaciones 
claramente 
determinadas en 
el contrato. 

Fideicomiso de 
Administración 

• Se entiende por 
fideicomiso de 
administración, al 
contrato en virtud 
del cual se 
transfieren bienes 
muebles o 
inmuebles al 
patrimonio 
autónomo, para 
que la fiduciaria 
los administre y 
cumpla las 
instrucciones 
instituidas en el 
mismo. 

Fideicomiso 
Inmobiliario 

• El Fideicomiso 
inmobiliario es el 
contrato en virtud del 
cual se transfieren 
bienes, que 
generalmente son 
inmuebles, al patrimonio 
autónomo para que el 
fiduciario los administre 
y desarrolle con ellos un 
proyecto inmobiliario, en 
función de las 
instrucciones 
establecidas en el 
contrato, para lo cual 
realizará las gestiones 
administrativas y legales 
ligadas o conexas con 
el desarrollo del 
proyecto inmobiliario. 
Todo esto se lo realiza 
en provecho de los 
beneficiarios instituidos 
en el contrato.  

Fidiecomiso de 
Proceso de 

Titularizacion 

•Son aquellos en 
los cuales se 
aportan los 
activos que 
existen o se 
espera que 
existan, con la 
finalidad de 
titularizar dichos 
activos. 
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sus 31 colaboradores. En la compañía, se evidencian los siguientes 

problemas los cuales se los detalla a continuación: 

1. No existe el Departamento de Talento Humano. 

 

2. Existen Problemas de comunicación entre los Departamentos. 

 

3. Mala Repartición y asignación de tareas. 

 

4. No Existe un Manual de Funciones. 

 

5. Falta de Motivación del Personal. 

 

6. Escasa capacitación al personal. 

7. Los trabajadores están insatisfechos con su sueldo,  debido a que no 

hay pagos de horas extras ni beneficios adicionales, lo que incide en 

el desempeño del personal.  

Procedimiento Metodológico 

Se implementara el método inductivo, para obtener un  diagnóstico de la  

Problemática de la empresa Fidunegocios S.A. en los aspectos de Talento 

Humano. 

 

 

En base a lo recolectado con el método inductivo, se aplicara el método 

deductivo para implementar el Departamento de Talento Humano que 

servirá para mejorar los procesos de  (reclutamiento, selección, desarrollo 

nomina e inducción) para que sea un proceso efectivo en la Administración 

de Talento Humano dentro de la organización. 
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Instrumentos de Recopilación 

Para alcanzar los distintos objetivos procedimos a: Realizar una entrevista 

con el Presidente Ejecutivo de la compañía,  el mismo nos manifestó que al 

no existir el Departamento de Talento Humano no se realizaba un 

seguimiento adecuado en la aplicación de las técnicas de los Talento 

Humano, indico que esa es una de las falencias, por lo que se lo realizaba 

de forma empírica. 

 

Ante esta realidad se ve necesaria la creación del departamento. Con esta 

información se ha elaborado un instructivo, para el Reclutamiento, Selección, 

nomina e inducción, Capacitación, Evaluación y Control de personal. 

Por medio de entrevistas y encuestas a los colaboradores se pudo obtener 

información la misma que nos  permitirá cubrir el objetivo principal la 

creación del Departamento de Talento Humano.  
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Justificación 

En los nuevos modelos de gestión empresarial, a diferencia de la forma en 

cómo se manejaban las empresas en el pasado, en donde todo el control se 

centralizaba en una sola persona o en un solo departamento generando que 

los procesos se detengan o se retrasen por el hecho propio de la sobrecarga 

de trabajo que recae sobre la persona que lleva el control de la misma; la 

nueva dirección empresarial se orienta al empoderamiento de todas las 

partes que conforman la empresa, y que todas tengan manejo propio, por lo 

que la gestión de talento humano no puede ser llevada a cabo por los 

gerentes o directivos de las empresas, sino por su área especializada. 

 

Es frecuente encontrar en empresas ecuatorianas y de todo el mundo 

especialmente en empresas pequeñas, que recién se inician o con pocos 

trabajadores que los procesos del departamento de Talento Humano se 

encuentren integrados con el departamento de Administración o a su vez 

que las decisiones del talento humano las tome el gerente de la empresa, el 

director o el propio dueño de la misma. Y, a medida que la empresa va 

creciendo o su estrategia de negocio lo amerita, es necesario contar con un 

departamento de Talento Humano que se preocupe no solo de cuestiones 

administrativas de la gestión del personal, sino que también vele por 

aspectos relacionados con la psicología, el ambiente laboral y con la 

organización del recurso humano de la empresa.  

 

En base a lo antes expuesto,  consideramos a Fidunegocios S.A. como una 

empresa mediana en relación al número de colaboradores que posee, en 

constante evolución, con directrices y política empresarial de crecimiento a 

mediano y largo plazo, por lo que decidimos realizar el presente estudio para 

medir la factibilidad en la creación de un departamento de Talento Humano 

que se encargue de toda la gestión del talento humano, generando una 

mayor armonía entre las actividades que realiza la empresa, y que los 

procesos fluyan adecuadamente entre las área gerenciales, administrativas y 
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operativas en su correcto orden y respetando los límites y atribuciones de 

cada área.   

 

Con la creación del presente estudio de factibilidad, pretendemos crear al 

departamento de Talento Humano para que ayude con la estrategia de 

crecimiento de Fidunegocios S.A. al tener un ordenamiento más adecuado 

de la estructura organizacional de la empresa, y que con su gestión, los 

índices de calidad y rendimiento de los colaboradores tenga un crecimiento, 

y por ende los de la empresa. 

 

 

Objetivos 

Objetivo General 

Determinar la factibilidad  en la implementación de un departamento de 

Talento Humano en la compañía Fidunegocios S. A. Administradora de 

Fondos y Fideicomisos. 

Objetivos Específicos 

1. Describir la situación actual de la compañía Fidunegocios S.A. 

 

2. Desarrollar la propuesta para la creación del departamento de 

Talento Humano de la compañía Fidunegocios S. A. 

 

3. Diseñar la nueva estructura organizacional de Fidunegocios S.A. 

con la implementación de cargos, funciones, procesos y 

remuneraciones de cada puesto en la construcción del 

departamento de Talento Humano. 
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4. Estructurar el presupuesto anual referente a remuneraciones, 

capacitaciones y material de apoyo del departamento de Talento 

Humano. 

 Hipótesis o Idea a Defender 

La implementación de un departamento de Talento Humano en la empresa 

Fidunegocios S.A. servirá como  base y herramienta para la mejora de su 

gestión administrativa, los procesos inherentes al talento humano, y el 

diseño de estándares de rendimiento y calidad para la mejora continua del 

negocio.   

Variables 

Variable independiente 

 Implementación del departamento de Talento Humano de 

Fidunegocios S.A. 

Variables dependientes 

 Estructura organizacional de la compañía Fidunegocios S.A. 

 Procesos relacionados al Talento Humano 

 Métodos de control y evaluación de desempeño  
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Capítulo II 

Marco Teórico 

Estrategias de la Gestión de Talento Humano 

El talento humano representa la equidad de trabajo que mantienen un 

negocio en donde todos tienen la misma necesidad de extender los esfuerzo 

para recibir una remuneración justa y que permita alcanzar el buen vivir de 

las familias y la integración social de sectores involucrados a la población 

económicamente activa del Ecuador.  La gestión del talento Humano es un 

sin número de acciones que revelan la importancia y la forma como se los 

motiva, capacita e induce a una eficiencia en el área laboral, sin embargo 

todos esto elementos descrito presionan en la gestión de recurso humano en 

donde mediante análisis , evaluaciones y varios test se comprueban la 

evolución o desarrollo del talento humano dentro de la empresa, esto trae 

consigo un análisis exhaustivo de la personalidad, y la parte sicológica, 

trayendo consigo una manifestación de varios procesos evaluativos descrito 

por una persona encargada del departamento. 

La cantidad de personal que se maneja en una empresa es relevante en el 

momento de establecer pasos relacionados con el Talento Humano, siendo 

necesario por el número de personas y la falta de eficiencia la creación e 

implementación del departamento de talento humano que permita un control 

directo de la conducta física, sicológica social de cada miembro de la 

compañía Fidunegocios S.A. 

 

Definición de Talento Humano 

Para un mejor análisis de las acciones realizadas por el personal de la 

compañía Fidunegocios S.A, es necesario describir la definición de talento 

humano para poder justificar su aplicabilidad administrativa, financiera y por 

imagen, siendo reconocido en todo momento como una estrategia directa de 
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gestión al talento humano que labora, para Jaramillo (2010) en base a su 

experiencia en manejo de recursos humanos dedicados a la industria de 

alimentos, indica referente a la gestión Talento Humano que, la gestión de 

los Talento Humano se ha convertido en pilar estratégico de la gestión 

empresarial moderna. Cada día las personas constituyen una ventaja 

competitiva para la organización, y es por ello que la inversión en procesos 

de selección, formación, compensación, evaluación ha crecido en los últimos 

años. 

 

Aplicando un departamento de talento humano en la compañía Fidunegocios 

S.A, se establecerá el control, autorización ,evaluación, de todas las 

acciones que realice el personal, además de ser una ventaja eficiente y 

competitiva para que todas las actividades  y acciones con los clientes estén 

orientada a la confianza y a la atención directa del talento humano, y en el 

caso de existir inconvenientes en los procesos es el departamento de talento 

humano el encargado de justificar los problemas y dar una solución 

inmediata, e incluso de justificar la contratación de una nueva persona que 

pueda entrar en sinergia con los procesos administrativos con clientes y el 

personal de la compañía Fidunegocios S.A. 

 

Un personal motivado es un personal que trabaja bajo los lineamientos 

exigidos por la compañía Fidunegocios S.A., e incluso es relevante el tiempo 

que permanece en la empresa con el fin de justificar el trato que recibe, los 

incentivos, motivación  y reconocimientos, que solo un departamento de 

talento  humano puede ofrecer y garantizar el adecuado desenvolvimiento 

del persona. El autor Gregorio Calderón experto en manejo de personal 

manifiesta referente al incentivo que debe de dársele al personal,  

 

El reconocimiento de la importancia de las personas en el desarrollo de las 

organizaciones, especialmente por la posibilidad de construir ventaja 

competitiva fundamentada en el Talento Humano, está demandando de 
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quienes lideran esta área, el desarrollo de competencias que respondan a 

los nuevos retos (Calderón, Naranjo, & Humana., 2009). 

 

 

Es por ello que muy aparte de la contratación, evaluación y capacitación del 

personal que ingresa a una institución es importante detallar paradigmas no 

registrados en las actividades con los recursos que mantiene la compañía 

Fidunegocios S.A, en relación con cada cliente, para afirmar los retos 

institucionales que permitan alcanzar la misión y visión institucional. 

Importancia del Talento Humano dentro de la organización 

La participación eficaz y activa del Talento humano es de mucha 

importancia, habida cuenta que de este grupo depende la evolución y 

desarrollo de la compañía Fidunegocios S.A, que mediante una capacitación 

y motivación, desde las herramientas a utilizar hasta la composición 

tecnológica con lo que se desenvuelven, con lo que se logra romper 

paradigmas y obtener una participación satisfactoria. 

La buena administración del Talento Humano busca un súper desarrollo, en 

un entorno creativo, y competitivo colocándose en uno de los puntos más 

críticos, para así poder estar en el mercado donde se encuentra 

desarrollándose su actividad productiva. 

 

Según los estudios realizados por analistas empresariales de Talento 

Humano, consideran que para convertirse en personas preparadas para 

asumir los cambios organizacionales que las economías globales le exigen, 

deben ser competitivos; es pues, sin lugar a dudas el gran reto de la 

administración del Talento Humano (Rueda, 2010). 

 

Rueda establece un criterio objetivo y realista que tiene que ver con el perfil 

actual del Talento Humano, manifestando que sin importar las acciones que 

se realiza en el trabajo del personal debe de estar dotado de conocimiento y 
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preparación, además de una cultura óptima y orientada a cambios, propios 

de los requerimientos de las empresas, es decir si el hecho de contratar a un 

personal por muy sencillo que sea su trabajo, es por ello que en Ecuador 

para la eficiencia de las industria es necesaria la competitividad de las 

empresas y el inagotable esfuerzo y dedicación por mantener un elemento 

humano a la altura de las actividades que se realizan en Fidunegocios S.A. 

Administración de Talento Humano 

La Administración de Talento Humano constituye la manera de lograr que las 

cosas se hagan de la mejor forma posible, con los recursos disponibles, a fin 

de alcanzar los objetivos. La administración incluye la coordinación de 

recursos humanos y materiales para lograr las metas (Chiavenato I. , 2011). 

 

Las funciones de Talento Humano son efectuadas también por los gerentes 

y supervisores de línea, ya que tienen una mayor oportunidad de contribuir a 

la organización por la forma en que implementan las políticas y 

procedimientos relacionados con la administración de los Talento Humano 

(Sherman, Arthur, & Bohlander, 1994). 

 

El manejo de Talento Humano en las diferentes áreas de la Fidunegocios 

S.A, está dado por los representantes de cada área y que lideran el equipo 

de trabajo, siendo el jefe o supervisor de cada área, los encargados de 

reportar problemas o situaciones negativas de su departamento. 

El departamento de Talento Humano en el Sector Público 

Es indudable la importancia que adquirió el tratamiento del Talento Humano 

en los últimos años en las organizaciones públicas, dicha tendencia puso en 

vigor el papel de las personas para el logro de los fines institucionales y la 

necesidad de encontrar políticas, estrategias y mecanismos para mejorar la 

gestión del Talento Humano adscrito a los aparatos administrativos del 

estado (Bonardo, 2009). 
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La situación del área de Talento Humano es muy dispersa en el sector 

público, es por ello que el autor Bonardo manifiesta que los funcionarios de 

gobierno y colaboradores deben de estar directamente influenciados por el 

área, con el fin de que la institución gubernamental tenga el preámbulo de 

servicio y eficiencia en sus filas, sin embargo no es así como se manifiesta el 

departamento dentro de la entidad, más bien es un cúmulo de expectativas, 

amenazas y  descripciones poco significativas, evadiendo responsabilidades, 

motivación incentivo e incluso  trabajo, debido a que el manejo del Talento 

Humano dentro de una organización estatal es un conflicto de intereses 

políticos. 

Talento Humano, Vida y Vivencias 

Las personas son diferentes, es decir cada uno tiene una personalidad 

propia, y una historia con competencias y habilidades para administrar los 

recursos que provee Fidunegocios S.A, Estas diferencias deben resaltarse  y 

valorar la iniciativa y creatividad de las personas, y no solo considerarlas un 

recurso para la empresa. 

Las personas son elementos vivos, capaces de dotar a la organización de 

inteligencia, aprendizaje y talento propio de ellos, para la constante 

renovación de la empresa y que no pierda competitividad en el mundo 

cambiante de hoy en día. Las personas son socios de la organización y parte 

fundamental, capaces de conducirla al éxito.  

 

La inversión en el área o departamento de Talento Humano no solo está 

reflejada en aspecto monetario, sino analizar el esfuerzo, dedicación, 

responsabilidad, y compromiso que debe de existir hacia Fidunegocios S.A, 

y la ganancia que ellos esperan se ve reflejada en forma de salarios, 

crecimiento profesional e incentivos.  
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Enfoque Sistémico de Talento Humano 

El Talento Humano, también considerado por su esfuerzo y perseverancia 

en el trabajo está reflejado dentro de Fidunegocios S.A, con un enfoque 

vertical en donde se planifica y controla todos los elementos tangibles en 

cada departamento. 

Actitud y carácter son esquemas bases para el correcto desenvolvimiento 

del personal dentro de la organización, considerando que con conocimientos 

y evaluaciones constantes se garantiza la eficiencia, motivo por lo que es 

indispensable su creación inmediata, considerando el siguiente enfoque 

estructural. 

Según la teoría del  enfoque sistémico tiene 3 niveles donde la organización 

interacciona con distintos niveles de entorno  (Chiavenato, 1983) 

 

Gráfico 2 Enfoque Sistémico de Recursos Humanos 

 

Fuente: Libro “Administración de Recursos Humanos” Idalberto Chiavenato 
Elaborado por: Autores 
 

Dentro de este enfoque se analiza directamente al Talento Humano desde 

una parte del comportamiento social, organizacional y personal, siendo estos 

elementos los requeridos para el normal desenvolvimiento del área de 

talento humano. 

Enfoque Sistémico 
de RH 

Nivel del 
comportamiento 

social 

Nivel del 
comportamiento 
organizacional 

Nivel del 
comportamiento 

individual 
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En el ámbito del comportamiento social se ponen de manifiesto e interactúan 

la tolerancia y problemas de comunicación que en las diferentes áreas se 

generan, denotándose un clima tenso y criterios evasivos, con ausencia de 

sinergia, proliferando grupos de trabajos individualista que destruyen los 

objetivos planificados de Fidunegocios S.A., más aun trae consigo un 

eminente desánimo de las responsabilidades laborales que se presente. 

El Costos de Agencia se define como la destrucción de valor que se produce 

a nivel empresa, a consecuencia de la falta de alineación entre los intereses 

de los accionistas/propietarios de dicha empresa como tales y los de sus 

gerentes/agentes en su rol de administradores  (Martinez C. J., 2015). 

El nivel del Comportamiento Organizacional  se verá reflejado en el 

departamento de Talento Humano el restablecer el diálogo y la 

comunicación interdepartamental, además de detectar el semillero de las 

acciones y los elementos que causan actividades inusuales, y a la vez 

establecer parámetros de acción directa para el correcto desenvolvimiento 

del equipo de trabajo articulados en la misión, visión, valores y objetivos 

estratégicos de la compañía. 

La intención de los autores es la de estructurar el departamento de Talento 

Humano de acuerdo a las orientaciones de la planificación estratégica, 

políticas de desempeño y procesos paso a paso de lo que el Talento 

Humano tiende a desarrollar dentro de Fidunegocios S.A. 

El nivel del comportamiento individual en la persona en su parte física y 

sicológica es en donde el departamento de talento humano tiende a 

descubrir las actividades que desarrollan, siendo un eje importante en esta 

estructura que es el conocer la parte sicológica del colaborador, su criterio 

respecto a la organización empresarial. De manera personal se analiza el 

estado de salud, el desarrollo de jerarquías y la obligación del trabajo ante 

prioridades personales,  
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Capital Humano 

Las firmas tienden a acceder a nuevos proyectos e incursionar en nuevas 

actividades en procesos operativos continuos que reflejan el uso de 

recursos, entre ellos la transformación de materia prima o importancia de 

insumo, el correcto manejo departamental, la gestión logística y distributiva 

de un producto o servicio e innumerables actividades que hacen de la 

organización un lugar directo para el manejo del Talento Humano; dentro de 

Fidunegocios S.A el conocimiento y la experiencia representan los 

elementos intangibles de la empresa. 

Según la OECD (2007) define al capital humano como la mezcla de 

aptitudes y habilidades innatas a las personas, así como la calificación y el 

aprendizaje que adquieren en la educación y la capacitación, aptitudes que 

son parte de la misma personas y que se desarrollen a través de la 

costumbre, cultura y experiencia del colaborador, siendo un elemento 

admisible y de valor ante la organización, es decir le gusta lo que hace, lo 

hace bien, fe hecho para realizar la actividad acreditada, tiene habilidades y 

goza del respaldo de los funcionarios.  

La dinámica del entorno de la llamada era de la información o del 

conocimiento ha transformado los puntos de vista y necesidades sobre la 

información contable y exige que esta refleje explícitamente los principales 

elementos generadores de los beneficios de las organizaciones, 

principalmente los comprendidos en los activos intangibles, donde se 

destaca el factor humano que a la vez se refleja, en cierta medida, en el 

capital intelectual de la organización (Díaz, Contreras, & Rivero, 2009). 

Es un intangible directo de interés organizacional donde el talento humano 

goza de una motivación directa  de convicciones y animaciones constante en 

donde existe un ambiente de trabajo y a la vez se considera al personal 

humano, tema de interés para que el capital humano refleje avances, 

preparación y experiencia, justificando el trabajo que se realiza como un 

trabajo de calidad, servicio y comunicación relevante para alcanzar 
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eficientemente los objetivos estratégico que fueron planteados por la 

dirección  de Fidunegocios S.A en sus procesos de fideicomisos con el 

personal adecuadamente distribuido. 

Característica del Capital Humano  

El éxito de una organización no solo es el buen producto o servicio con el 

que cuenta, existe otras características que involucran el buen 

desenvolvimiento de la organización, entre ellos se involucra la 

infraestructura, los insumos, la mercadería e inventario final, las maquinarias 

con la que cuenta, entre otras, pero el capital humano es el encargado 

después  del producto de viabilizar los procesos y las acciones objetiva de la 

organización. 

Dentro de las características del capital humano se percibe el compromiso 

del empleado en realizar las actividades propias de la organización, siendo 

imprescindible la solución de problemas, atender a los  clientes e incluso 

terminar dar por terminado un fideicomiso. El capital humano está preparado 

para ejercer cualquier actividad que su trabajo amerita debido a las 

competencias y exigencias de los negocios e incluso la diversidad de 

probabilidades que se pueden extender en base al conocimiento y la 

experiencia. 

 

Incluye el valor de lo que producen las personas, tanto individual como 

colectivamente, tiene relación con la competencia con la capacidad de 

innovar y mejorar, con el compromiso y motivación (Mar de Plata, 2005). 

El capital es normalmente todo lo que la empresa posee para empezar o 

ejecutar un negocio, tomando en consideración la frase que lo más 

importante dentro de la organización es el capital humano, debido a que este 

ejecuta las acciones de administrar un buen producto, de tener una 

excelente infraestructura, de generar dinero mediante las ventas, y además 
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vincularse al desarrollo personal y de su familia en aras de alcanzar el buen 

vivir. 

Detonadores del Capital Humano 

Gráfico 3 Detonadores del Capital Humano 

                

Fuente: Libro “Administración de Recursos Humanos” Idalberto Chiavenato 
Elaborado por: Autores 

Definición de Autoridad 

El  ser humano tiende a mantener tendencias y objetivos básicos y 

estratégicos en el desarrollo del soporte de jerarquía establecido en donde la 

autoridad a merita liderazgo constante, respeto y un esquema de valoración 

amplio a todos quienes tiene cargos altos  por su, preparación y experiencia, 

fijando metas y proyecciones profesionales, sin embargo es necesario que el 

personal sepa acatar las órdenes. 

Según Borja (2008) referente a la autoridad, es la investidura de facultades, 

funciones o la persona que goza o le es atribuida fuerza, ascendencia u 

obligatoriedad y extensivamente la expresión se utiliza para designar a los 

individuos u órganos que participan en el poder público. 

Considerar  una investidura de jefe implica una responsabilidad para con la 

organización y con el mismo elemento humano, el conocer que las 

actividades se desarrollan en forma normal emprendiendo optimismo y 

Autoridad 

Información 

Recompensas 

Competencias 

Detonadores 
del Capital 
Humano 
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dedicación en todas las acciones relevante de Fidunegocios S.A, siendo un 

intangible de emociones, que son característica propias del colaborador en 

donde tienen que demostrar equilibrio de acciones propias  e interés por la 

empresa en sinergia total. 

Según Nunes (2008) el concepto de autoridad, está relacionado con el 

concepto de jerarquía y corresponde al poder de mandar sobre los demás, 

induciéndoles una determinada forma de actuar; constituí la base para la 

responsabilidad. Así que se trata de una relación de poder que se establece 

del superior hacia al subordinado.   

Jerarquía es liderazgo pero no todo líder tiene talento de dirigir 

adecuadamente a un subalterno por la carencia de un esquema de 

motivación e incentivo o de conducta de desempeño en base al propósito 

encomendado, muchos líderes fracasan al estar por encima de una 

jerarquía, sin embargo muchos no necesitan de un puesto jerárquico para 

manifestar su liderazgo, este tipo de personas son las que integran el 

propósito organizacional, que depende mucho de las acciones de inducción 

y capacitación que se desarrollen en Fidunegocios S.A, con el fin de 

alcanzar metas previamente estipuladas. 

Información del Personal 

Un colaborador en Fidunegocios S.A, representa la responsabilidad de 

varias empresas afiliadas al servicio que ofrecemos, por lo que el registro de 

los datos de cada operador fiduciario es de interés para todos quienes están 

involucrados dentro y fuera de la organización , por lo que los datos 

expuesto son de dominio interno y la localización es directa a través del área 

de recurso humanos, e incluso el mantener información de familiares 

cercanos de números adicionales y en un contexto total el diagrama original 

de su ubicación domiciliaria y además detalles de sus actividades fuera de la 

organización, esto amerita además un análisis sobre su actuar dentro de la 

organización. 

http://www.knoow.net/es/cieeconcom/gestion/jerarquia.htm
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Es conveniente que la información que generan el sistema de contabilidad y 

la dirección administrativa se automatice desde que comienzan las 

operaciones de una empresa. Cuando ésta crece y no se automatiza la 

información, a veces se vuelve muy complicado pasar de un sistema manual 

a uno computarizado (Fleitman, 2000). 

 

Las actividades propias de la persona  que labora en Fidunegocios S.A, 

debe de mantener una imagen responsable por lo que muchos investigan 

sus procederes en la redes sociales o en la comunidad donde habita, siendo 

base para que el desenvolvimiento sea eficiente y el control de las 

actividades beneficien a Fidunegocios S.A, caso contrario vendrán las 

sanciones y las reuniones para tratar conductas poco acertadas en la vida 

del personal que labora en la institución. 

Recompensas al Personal  

 

Las actividades propias del personal en base al desarrollo de propuesta con 

clientes, consecución de cuentas importante y el desplazamiento eficiente 

dentro de la organización optimizando  tiempo y recursos lo que refleja para 

Fidunegocios S.A, un proceso aceptable de rendimiento y características 

innatas base para el equilibrio institucional.  

 

Las Compensaciones, se la considera como la acción de compensar, 

igualar, es decir beneficios y otras prestaciones que el empleador puede 

entregar libremente a sus trabajadores; de igual manera éstas pueden tener 

la naturaleza de monetarias y no monetarias. (Cevallos, 2011) 

Cevallos indica que en Fidunegocios S.A, es importante el ofrecer 

compensaciones a esfuerzos realizados más aún si esta requiere de tiempo 

adicional, e incluso la modelación de diferentes acciones y estrategias que 

permitan mantener, mejorar o ampliar cuentas privadas y públicas en el 

manejo adecuado de la fiduciaria. Es de interés de Fidunegocios S.A, dar la 
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confianza y los lineamientos de responsabilidad de cada miembro, siendo 

importante la calidad y el tiempo entre los principales recursos a compensar. 

 

La compensación influirá en la motivación en tanto combina estímulos tanto 

extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en el caso del componente 

monetario, e intrínsecos en su componente intangible asociada a la 

actividad misma y su contexto laboral. (Bedodo & Giglio, 2006) 

Crear estímulos, eleva la personalidad, crea emociones propias que motivan 

el emprendimiento y la dedicación por lo que es parte del personal de 

Talento Humano  aplicar esta forma de dirigir al personal de Fidunegocios 

S.A, y auspiciar nuevas estrategia para resaltar las labores realizadas y 

entusiasmar al resto del personal para su aplicación e incentivo. 

Competencia del Personal 

Según  manifiesta los autores Bedodo & Giglio (2006) referente a las 

competencias recalcan que, es posible reconocer que actualmente existe 

una tendencia que permite plantear que las compensaciones, entendidas en 

su concepción integral, se relacionan con la motivación en el trabajo, de 

forma que, logran influir en la motivación y competencias de los empleados, 

a llevar a cabo un mejor desempeño en la organización. 

Manifiesta la cita que los valores propios del ser humano generan 

actividades que permiten el avance institucional es por ello que Fidunegocios 

S.A, refleja un interés de incorporar el departamento de talento Humano con 

el fin de  nuevas competencias se presenten en el área, además de vincular 

procesos optimista en cada negociación, las competencias reflejan 

experiencia, generan optimismo por el trabajo y contagian al grupo a una 

sinergia de esfuerzo y concentración en lo que se hace para alcanzar la 

calidad en temas fiduciarios tratados por los ejecutivos. 
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Sobre la Integración del Talento Humano 

Las organizaciones se desarrollan en base a la interacción de los individuos 

en el ámbito social y en convivencia, desarrollando comunicación y 

actividades  coordinadas en complejidad para el progreso de las personas, 

organización y comunidad. Son complejas en base a la estructura de un 

sistema que divide las personas en base a organizaciones altas o planas, 

considerando siempre la prioridad en el anonimato que da más importancia a 

los procesos y tareas que a las personas, por lo que indirectamente se 

establece una  comunicación informal. 

Según Higks y Gullet (1975) la aplicación tecnológica  en la organización 

influye a un personal con  conocimientos y habilidades, esto implica que los 

límites de la organización son flexibles y no se haya tan bien definidos como 

en los organismos vivos. 
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Marco Conceptual 

La Organización del Talento Humano 

El talento Humano ingresa, permanece y participa en actividades complejas 

por la que sus competencia influyen en los niveles de organización, 

aportando conocimientos, conductas, percepciones,  actitudes y 

conocimientos que ejecuten funciones de gerentes, empleados, obreros  o 

técnicos.  

Según  McGregor (1971) nos dice que la administración del recursos 

humano es el saber evaluar las diferentes formas de competencias 

existentes, entre las cuales se consideran las organizacionales,  esenciales  

y  asociadas. Las organizacionales se basan en la utilización de  los Talento 

Humano como inversión rentable en base a la sinergia de actividades en el 

desarrollo institucional, las esenciales se refieren a competencias 

constantes, basadas en la misión y visión personal para las actividades 

productivas.  El talento humano se motiva primordialmente por el incentivo 

económico, en donde la organización debe administrar y controlar tales 

incentivos.  

La administración del recurso humano inspira motivación estratégica y la 

generación de potencialidad para la creación de patrones de 

comportamiento adecuados  y estar preparado para las responsabilidades 

que la organización demande.  

La gestión administrativa genera el interés en personas que conozcan y 

apliquen adecuadamente sus competencias en base a  la correcta toma de 

decisiones, además de ejercer e influenciar una correcta comunicación 

interna y externa. 
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Sobre la Retención de Talento Humano 

El Talento Humano dentro de la organización representa una gestión de 

retención de habilidades en beneficio eficiente de acumular un nivel de vida 

estable y necesaria al ingresar, mantener y alcanzar objetivos personales 

que brinden calidad y progreso en base al trabajo y competencias adquiridas 

en la organización. 

El Talento Humano amerita un cuidado en lo sicológico, físico y social, por lo 

que es necesario la intervención constantes de evaluaciones  para medir las 

competencias, salud, higiene laboral y las condiciones  técnicas educativas 

que se presentan en las relaciones laborales. La retención del personal en la 

organización es el mantener acumuladas competencia y eficiencia en los 

que se conoce como capital humano representativo y objetivo para alcanzar 

la visión institucional. 

La constante capacitación  y el progreso personal  involucran el aprendizaje 

de la persona, del equipo de trabajo para connotar el desarrollo 

organizacional considerando su sensibilidad y adaptabilidad en base a los 

estímulos percibido por el talento humano. 

La retención se produce en el momento que aumenta el grado de confianza 

y la forma en que se maneja los conflictos laborales, además de la 

aceptación de competencias entusiastas  en el personal para que en sinergia 

lograr los beneficios institucionales. (DAKLAND, 1944) 

Desarrollo de Recursos Humanos 

La aplicación de una cultura organizacional  se aplica mediante la constante 

capacitación del Talento Humano, para garantizar la eficiencia en las 

actividades de la firma. 

Existen el Desarrollo Mecánico que involucra  a las autoridades de la 

institución y se caracteriza por la obediencia, la supervisión jerárquica  y la 

centralización en la toma de decisiones. 
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En cambio el desarrollo orgánico es la aptitud del equipo de trabajo en 

donde plasma la confianza  y la responsabilidad compartida, no hay 

centralización en la toma de decisiones y el equipo siempre es el 

responsable de resolver los conflictos presentado en la organización. 

Aplicación de la Auditoria de Talento Humano  

Es la aplicación para el control de las evaluaciones constante del Talento 

Humano para planear, organizar, dirigir  y contralar.  La parte de control 

consiste en auditar   las estrategias que se planearon, organizaron y 

dirigieron en el proceso de capacitación del Talento Humano.  El desarrollo 

de la auditoria por parte del departamento de Talento Humano,  tiende a 

controlar las estrategias tácticas, y las operaciones que se desarrolla  en la 

institución. El proceso de control es continuo  y se ajusta a las políticas 

establecidas en la institución, para que constantemente se midan los 

cambios o los procedimientos  de calidad exigidos. 

La auditoría en la organización referente al equipo humano  se refleja en el  

establecimiento de los estándares de calidad deseado, la superación de las 

actividades que el personal desarrolla, la constante comparación del 

desempeño y mejoramiento de las actividades y  ejecutar la acción 

correctiva de ser necesario  con criterios eficaz. (MANVILLE & FOOTE, 

1998). 

Los medios de control auditables se ejecutan en base a la jerarquía 

estructural de los funcionarios y las jefaturas resaltando el control a los 

lineamientos, políticas y reglamento existente en la institución. Se audita el 

desempeño de la persona y la reacción existente con comunicación eficaz y 

emblemáticas, además la evaluación del desempeño de los conflictos  que 

se presente en cada área de trabajo.  
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Teoría de los Dos Factores 

Esta teoría se desarrolla a partir de un estudio realizado en base a las 

respuestas de cerca de 4000 personas basado de sus trabajos, cuando 

entre las preguntas era que los motivaba o que los apagaba, Frederick llegó 

a la conclusión fundamental de la teoría motivación-higiene, factores que se 

relacionan con la satisfacción de los empleados en sus trabajos, mientras 

que factores extrínsecos se asocian con la insatisfacción. 

Estos factores extrínsecos son los higiénicos que están fuera de control de 

las personas, entre ellos está: el sueldo, normas y políticas de las empresas, 

el clima dentro de la empresa, beneficios sociales, condiciones físicas y 

ambientales, supervisión por parte de supervisores, y reglamentos internos. 

Para Herzberg (1968) una de las maneras más eficaces para poder 

comprender y posteriormente explicar mejor el comportamiento de las 

personas en el ámbito laboral la divide en dos supuestos, que son los que 

orientan el actuar de las personas en su trabajo: 

 La satisfacción, donde el autor explica que se generan por los 

factores de motivación hacia el colaborador de una empresa, estos 

factores que más adelante serán mencionados ayudan a mejorar la 

satisfacción, pero sobre las personas insatisfechas tiene poca 

influencia. 

 

 La insatisfacción, creada por los factores de higiene, que tienen la 

característica de que al no existir estos factores provocan 

insatisfacción, pero su existencia tiene poco efecto en la satisfacción 

de las personas.  
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La teoría de los dos factores o de la motivación-higiene de Frederick 

Herzberg ofrece otro marco de referencia para comprender las 

implicaciones motivacionales de los ambientes de trabajo (Almarza, Garcia, 

& Vásquez, 2012). 

 

Factores de Motivación de Herzberg 

Logro: Según el pensamiento de Chóliz (2004) las personas pueden 

imaginar todo lo que deseen, a pesar de que en la vida real sea difícil que lo 

puedan llevar a cabo y de alguna manera, eso es lo que desean. 

Crecimiento y desarrollo personal: Las personas y las organizaciones  

forman parte de una integración mutua compuestas de un sistema técnico y 

social que con el ajuste de la jerarquía crean un ambiente de trabajo  en 

cooperación para establecer un equilibrio en el sistema organizacional.  

Según los autores Arias, Portilla De Arias y Villa (2008) el desarrollo 

personal y la motivación para el éxito en cualquier ámbito de la vida, es un 

tema ampliamente conocido y de igual forma difundido, si tenemos en 

cuenta que nos comportamos con una actitud u otra dependiendo de las 

ambiciones de éxito que nos suscite el quehacer diario. Es por esto, que se 

considera que dentro del estado laboral, el desarrollo personal hacia el éxito 

es un factor determinante para la consecución de los objetivos laborales y 

personales propuestos. 

Responsabilidad: Implica que todas las respuesta a un problema tiene que 

darse, con una solución firma y buscando cambios reales que eliminen por 

completo el problema solucionando en todo momento. 

La responsabilidad es la disposición habitual de asumir las consecuencias 

de las propias decisiones, respondiendo de ellas ante alguien, una persona 

responsable toma decisiones conscientemente y acepta las consecuencias 

de sus actos, dispuesto a rendir cuenta de ellos (Fundacion CANFRANC, 

2006). 
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El recurso humano dentro de la organización aprende a convivir en una 

cultura de cambios constantes  y se relaciona  con diferentes actividades 

que la tecnología imparte. Los cambios contantes se basan en dar un 

agregado al recurso humano para que este pueda desenvolver de manera 

impulsiva que refleje experiencia en la toma de decisiones propias y 

responsables. 

Reconocimiento: El hacer bien las cosas, suele ser un detonante para 

inspirar al ejecutor de la opción correcta, en donde dar un ánimo verbal, o un 

gesto alegre de una acción e incluso un movimiento positivo corporal, hace 

que el reconocimiento recaiga en hacer del colaborador un proceso de 

aceptación efectiva en las labores cotidianas que se ejecuten. Las personas 

tienden a juzgar al comparar sus insumos y contribuciones al empleo, con 

las recompensas que reciben, y además, con el de otras personas dentro de 

su empresa y en la sociedad (Barrientos, 2007). 

El puesto de trabajo dentro de una organización pasa a ser un inventario del 

reconocimiento del  recurso humano de la institución, en donde cada puesto 

está envuelto en un sinnúmero de políticas, reglas y funciones a ejecutar 

para la correcta administración y evaluación de los perfiles  y competencias 

de las personas para con la actividad que  realiza. 

Independencia laboral: Las personas representan el capital humano más 

importante en las actuales organizaciones en donde se involucra el talento  y 

el intelecto  siendo  innovadores en las actividades productivas de las 

organizaciones, psicológicamente el talento humano representa Motivación y 

cultura organizacional. Según Vèlez (2013) Muchos de nosotros, desde que 

alcanzamos la edad para ser trabajadores remunerados, tenemos como 

objetivo a largo o corto plazo encontrar la independencia laboral y 

proveernos nuestra propia remuneración. 

Administración y políticas de la empresa: Las políticas son guías para 

orientar la acción; son lineamientos generales a observar en la toma de 

http://www.gestiopolis.com/administracion-estrategia/mujeres/estilos-de-toma-de-decisiones.htm
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decisiones, sobre algún problema que se repite una y otra vez dentro de una 

organización (Medina, 2012). 

Calidad de la supervisión: La supervisión es definida como un proceso 

sistemático de control, seguimiento, evaluación, orientación, asesoramiento 

y formación; de carácter administrativo y educativo; que lleva a cabo una 

persona en relación con otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad 

dentro de la organización; a fin de lograr la mejora del rendimiento del 

personal, aumentar su competencia y asegurar la calidad de los servicios 

(Cano, 2006). 

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales en el trabajo o 

fuera, constituyen un factor crítica en una empresa, aunque la calidad de las 

relaciones interpersonales en sí no basta para incrementar la productividad, 

si pueden contribuir significativamente a ella (Montes, 2003). 

Remuneraciones y beneficios: Los beneficios son estímulos monetarios o 

no monetarios, facilidades, condiciones de trabajo, prerrogativas y 

prestaciones que la institución otorga a sus trabajadores en cumplimiento de 

la legislación laboral, al igual que las remuneraciones (Castro, 2010). 

Ambiente laboral: Según Pardo, Andia, Rodriguez, Pérez y Moscoso (2011) 

el Talento Humano es un elemento clave y la principal ventaja competitiva 

que poseen los servicios de salud, es por ello que es preciso brindar las 

condiciones necesarias para lograr un óptimo desenvolvimiento y, por ende, 

el logro de los objetivos en materia de salud propuestos a distinto nivel. 

 

Curva de la Teoría Motivación – Higiene 

 La teoría de la motivación-higiene permitió conocer dos revolucionarias 

ideas entre ellas que, siendo la satisfacción y la insatisfacción laboral dos 

dimensiones distintas e independientes, las estrategias motivacionales que 

se habían venido empleando, tales como mejorar las relaciones humanas, 

aumentar los incentivos salariales, y establecer condiciones adecuadas de 

http://www.gestiopolis.com/administracion-estrategia/mujeres/estilos-de-toma-de-decisiones.htm
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trabajo, eran incorrectas; tales elementos no generaran una mayor 

motivación. (Manso, 2002) 

 

Gráfico 4 Curva de la Teoría de la Motivación de Herzberg 

 

Fuente: One more time: How do you Motivate Employees. Harvard Business Review. 
Elaborado por: Revista Harvard Business Review, September-October. 

 

Herzberg estableció uno de los principios más importantes en el campo de la 

motivación laboral, en el Gráfico 4 se representa este principio, en donde la 

satisfacción e insatisfacción tienen independencia y se diferencian uno de 

otro, con la característica de que los factores de higiene no producen 

satisfacción alguna, pero pueden generar insatisfacción, al contrario de los 

motivadores que dan origen a satisfacciones y en el peor de los escenarios 

no crean insatisfacción. 



51 
 

Estrategias para el enriquecimiento del trabajo 

El departamento de talento humano  es hacer que el personal trabaje y 

produzca de principio a fin satisfactoriamente en tiempo y costos, que se 

interrelacionen sus actividades con otras, culminando con éxito sus 

asignaciones (Silva, 2011). 

 

Tabla 2 Estrategias para el Enriquecimiento del Trabajo 

 

Fuente: One more time: How do you Motivate Employees. Harvard Business Review. 
Elaborado por: Autores 

En base a la teoría implementada por Herzberg se identificó que la 

motivación del empleado se encuentra en el desarrollo de estrategias para el 

enriquecimiento de su trabajo, en donde señalan que la clave motivacional 

radica en la habilidad que tengan los administradores para establecer las 

necesidades, competencias y responsabilidades de cada puesto de trabajo, 

con las habilidades, capacidades, metas y expectativas de crecimiento del 

individuo que va a ocupar el puesto, priorizando la sinergia que debe existir 
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entre el empleado y el puesto de trabajo para el cumplimiento de objetivos 

de ambas partes. 

Aplicación de las Estrategias de Herzberg 

Luego de haber analizado los principios de Herzberg que nos ayudan a 

entender de mejor manera la motivación dentro del campo laboral,  este 

principio aplica muy bien el estudio para la implementación del departamento 

de Talento Humano dentro de Fidunegocios S.A., ya que dentro del 

Planteamiento y Delimitación del Problema expuesto anteriormente en este 

documento se identifican varios problemas relacionados con la ausencia del 

departamento que se encargue de la gestión del recurso humano, como son: 

problemas de comunicación entre departamentos, mala repartición de 

tareas, sobre carga de trabajo en ciertas áreas, desmotivación del personal, 

poca capacitación y conflictos en el tema de las remuneraciones y 

beneficios. 

Existiendo un departamento de Talento Humano, se logra gestionar y definir 

estrategias para atender los factores motivacionales dentro de la empresa, 

los logros y reconocimientos obtenidos por los colaboradores serán 

manejados por el departamento especializado en aquello como es el de 

Talento Humano, consecuentemente estos logros serán la base para el 

crecimiento y desarrollo personal de los colaboradores así como también 

ayudaran para el avance en la carrera y el crecimiento dentro de la empresa 

para los mismos, todo este conjunto de acciones lograra motivación entre los 

empleados. 

Analizando los factores de higiene la gestión del departamento de Talento 

Humano también es de alta importancia en el tema, ya que de ellos depende 

directamente la calidad en la supervisión de las personas, el manejo de las 

relaciones interpersonales, la remuneración de los empleados, los beneficios 

de ley, y en menor grado en conjunto con el directorio de la empresa 

depende de ellos manejar y definir las estrategias y políticas de la empresa. 
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Teoría X 

La Teoría X  es un ambiente supervisado en todos los puntos, y el único 

objetivo de los trabajadores es la ganancia de dinero sin tener un 

compromiso real con la compañía. 

Estrategias de la Teoría X 

 

Gráfico 5 Estrategias de la Teoría X 

 

Fuente: Libro “El Lado Humano de las Empresas” Douglas McGregor 
Elaborado por: Autores 

 

La teoría X representa el modelo de iniciativa individual, falta de creatividad 

por parte de las personas, limitación de la actividad profesional. En otras 

palabras, la teoría X lleva a la personas a realizar sólo lo que la empresa u 

organización les ordene, independientemente de sus opiniones y objetivos 

personales. (Martinez & Celis, 2012). 
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Teoría Y 

Los trabajadores de Tipo Y les gusta su trabajo tanto el desarrollado de 

forma física como el intelectual, disfrutan su ambiente laboral, tienen la 

capacidad de resolver los problemas que se les presente en el trabajo de 

forma rápida y de manera creativa sin la necesidad de un supervisor.  

Según (Martinez & Celis, 2012) la teoría Y es más que todo un proceso de 

crear distintas oportunidades para propiciar el desarrollo de las personas, y 

según esta teoría las condiciones impuestas por la teoría X son muy rígidas, 

ya que limitan a las personas a cumplir tareas específicas, atando a la 

persona a un trabajo más mecánico a través de métodos de operación, lo 

que hace que las personas se desestimulen y no acepten responsabilidades, 

sin aprovechar las capacidades de los empleados. 

Estos trabajadores de tipo Y a diferencia de los de tipo X que necesitan la 

supervisión, se ven afectados por aquello, ya que el talento de estas 

personas se ve mermado al existir tantas normas y restricciones que limitan 

su libre accionar dentro de la empresa. Dentro de las estrategias a usar con 

este tipo de trabajadores se debe considerar: 

 Necesitan poco control de supervisores 

 Pueden dirigirse de manera individual 

 En buen ambiente, trabajaran bien y darán resultados positivos 

 Son participativos  

 Sea labor intelectual o físico el cumplimiento del trabajo es un factor 

de motivación para ellos 

 Buscan mayores y más grandes responsabilidades 

 Son comprometidos con los objetivos de la empresa 
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 Se considera que el aspecto más importante para mejorar el clima laboral 

debe ser el estilo de liderazgo que ejerzan los directivos de la organización, 

aunque hay muchas variables que impactan el ambiente laboral, es claro 

que es el líder quien puede lograr administrar muchas de esas variables y 

lograr que el impacto de las negativas sea menor y maximizar las positivas 

en beneficio de todos’, sostiene el experto (La Estrella de Panamá, 2014). 

 

Estrategias de la Teoría Y 

 

Gráfico 6 Estrategias de la Teoría Y 

 

Fuente: Libro “El Lado Humano de las Empresas” Douglas McGregor 
Elaborado por: Autores 
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•Motivación 

•Comprometerse con la 
empresa 

Objetivos de los 
trabajadores 
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Comparativa entre Teoría X y Teoría Y 

Tabla 3 Comparativa entre Teoría X y Teoría Y 

 

Fuente: Libro “El Lado Humano de las Empresas” Douglas McGregor 
Elaborado por: Autores 

Teoría de Fayol 

Según Jacobo (2004) Fayol se opone a la idea Taylorista sobre el papel del 

capataz o maestro, él creía que un operario sólo podía recibir órdenes de un 

solo jefe.  

Existen tres aspectos fundamentales: la división del trabajo, la aplicación de 

un proceso administrativo y la formulación de los criterios técnicos que 

deben orientar la función administrativa (Fayol, 1993). 

Fayol es recordado como el fundador de la escuela clásica de la 

administración, no porque fuera el primero en estudiar el comportamiento 

gerencial, sino porque fue el primero en sistematizarlo, pensaba que las 

prácticas administrativas deben seguir ciertos patrones, los cuales se 

pueden identificar y analizar. A partir de esta idea creó una nueva doctrina 

de la administración (Villagómez, 2008). 
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En cuanto a sus principios, Fayol consideraba que éstos deberían ser 

flexibles y utilizados con independencia de las condiciones cambiantes y 

especiales.  

 

La teoría administrativa ha generado un perfil ideal de aquellos cargos del 

ápice estratégico, quienes ejercen la autoridad y administración, sin 

embargo en este tipo de organizaciones la presencia de profesionales es 

escasa, por lo tanto no está basado en conocimiento teórico acerca de la 

administración, sino en inquietudes y decisiones con mucho sentido común 

e inteligencia adquirida con la experiencia del cargo (Abarzúa, 2008). 

 

Según  Fayol (1993) existen catorce principios en el manejo del Talento 

Humano los cuales se detallan a continuación: 

 

1. División del trabajo: Indica la necesidad de especializarse en las 

tareas de las personas con el fin de que estas aumente su eficiencia 

dentro de Fidunegocios S.A, 

2. Autoridad y responsabilidad: Fidunegocios S.A, se aprecia una 

jerarquía de autoridad, dar órdenes, y obedecer; la responsabilidad es 

una consecuencia natural. 

3.  Disciplina: En Fidunegocios S.A, existe la obediencia, energía, 

comportamiento dedicación, y respeto de las normas establecidas. 

4. Unidad de mando: Situación existente en Fidunegocios S.A, donde 

la energía, y el  comportamiento de cada empleado es acatar y recibir 

órdenes de un solo jefe.  

5. Unidad de dirección: Fidunegocios S.A, se encarga de la asignación 

de un jefe y un plan estratégicos para los grupos en las actividades 

encomendadas en base a un  objetivo. 

6. Subordinación de intereses individuales a gerenciales: 

Fidunegocios S.A, está involucrado en los intereses generales deben 
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sobreponerse a los intereses particulares más aun cuando el interés 

de la empresa es el dialogo en equipo con equidad.  

7. Remuneración del personal: Fidunegocios S.A, manifiesta que la 

retribución de los recursos debe de ser  justa y garantizada para los 

empleados y para la organización. 

8. Centralización: Fidunegocios S.A, establece la concentración de la 

autoridad en la más alta jerarquía de la organización. 

9. Cadena escalar o jerarquía: Fidunegocios S.A, realiza una línea de 

autoridad que va del escalón más alto al más bajo. Este principio es 

aplicado en la mayor parte de empresa en el Ecuador  

10. Orden: Existe en Fidunegocios S.A, un lugar para cada cosa y en 

orden para garantizar que la eficiencia se da en la empresa, es por 

ello que  cada cosa debe estar en su mismo lugar.  

11. Equidad: existe en Fidunegocios S.A, amabilidad y justicia para 

alcanzar la lealtad de cada colaborador dentro de la organización. 

12. Estabilidad y permanencia del personal: en Fidunegocios S.A, en 

muchas ocasiones el rotar al personal tiene un impacto negativo 

sobre la eficiencia de la organización. 

13. Iniciativa: Fidunegocios S.A, mantiene la capacidad de visualizar 

cambios y de realizar  un plan con el fin de renovaciones y 

perseverancia para el éxito de la organización.  

14. Espíritu de equipo: Existe en Fidunegocios S.A, la armonía y la 

unión entre las personas constituyen grandes fuerzas para la 

organización.  

 

De acuerdo con Fayol, es necesario que los directivos de la compañía 

tengan el respectivo conocimiento del funcionamiento de un organigrama, 

con jerarquías e independencia de cada uno de las áreas de trabajo. Ellos 

deben buscar el orden, la equidad, iniciativa, perseverancia, disciplina y 
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responsabilidad, valores indispensables que como ser humano debe aportar 

a  la institución para realizar el trabajo independiente y obtener resultados 

favorables. 

Capítulo III 

Metodología de la Investigación 

 Tipo y  Diseño de Investigación 

 

Fidunegocios S.A  es una empresa de carácter financiero y que se aplican 

estudios y experticia en la consecución del trabajo que realiza, según su 

finalidad para poder especificar el tipo y diseño, debemos partir de qué 

entendemos por investigación. Es un método práctico por él cual la persona 

identifique el problema, formularlo con precisión, desarrollar los 

procedimientos  e interpretar los resultados y por último la propuesta con las 

conclusiones finales (Diaz, 2012) 

 

La investigación realizada en Fidunegocios S.A es un enfoque 

individualizado que dependiendo de la magnitud del problema, donde 

existirán algunos inconvenientes y al final de la  misma  serán aceptadas la 

hipótesis de una nueva área de talento humano a implementarse como 

necesidad.  Entonces  la investigación recolecta, conserva, analiza y 

transmite  los datos de los fenómenos sobre los cuales se investiga. 

 

Por consiguiente, las técnicas de recolección de información, consistió en  

acercarse a Fidunegocios S.A  y buscar los hechos y acceder al Objetivo 

para: 
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a. Elaborar sistemas de información referente a la incorporación del área de 

talento humano en Fidunegocios S.A. 

b. Aplicar técnicas que proporcionen información pertinente recolección, y 

conservación de los datos  con cada colaborador de Fidunegocios S.A. 

 

c. Cuantificar, medir y relacionar datos de los colaboradores de Fidunegocios 

S.A referente a la incorporación del personal con técnicas matemáticas, 

estadísticas y la utilización de equipos informáticos. 

 

d. Con esto se proporciona a la investigación en Fidunegocios S.A  la 

imagen gestora y necesidad del departamento de talento humano. 

 

La Población y Muestra 

Según su contexto la muestra y población, son muy amplios para el estudio 

de eventos en la creación de un departamento de talento humano o describir 

el análisis estadístico  de los interesados en el área. Una definición de 

Población1 (Enciclopedia Oceano, 2012) ser “El universo seleccionado es la 

población ideal para la evaluación, medición de resultados y análisis 

estadísticos” con esta información se describe el interés y la necesidad de 

un todo en la empresa Fidunegocios S.A.  

 

La muestra es para conocer mediante el análisis estadístico el 

comportamiento de un todo que es  la población, considerando que la 

muestra va a representar a todos quienes la integran en un número 

determinado de personas seleccionadas que describen lo que siente y a la 

vez es la representación de todos los elementos involucrados e interesados, 

                                            

1
 Definición de Enciclopedia Océano Uno. Sección Matemática. 
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Características de la Población 

Para el efecto de nuestro trabajo de investigación, se tomará de población a 

todos los empleados  de Fidunegocios S.A  y la cartera de clientes que 

invierten en la fiducia ofrecida, además de todo el personal que está 

interesado en un área de talento humano dentro de la organización.  

 

Tabla 4 Clientes y Colaboradores de Fidunegocios S.A 

 

CARGOS CANTIDAD 

Colaboradores  

Personal Interno 
31 

Clientes 89 

TOTAL 120 

                           

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Tipo de Muestra 

La encuesta está dirigida a los miembros de la empresa Fidunegocios S.A  

para medir su eficiencia en el trabajo y la necesidad de incorporar un área de 

talento humano en las instalaciones para dirimir acciones de motivación, 

incentivo, reglas, planes de contingencia entre otras propia del departamento 

esto serán  realizara por medio de un cuestionario que se lo aplicara en 

forma personal. 

 

Del total de la población se considera la muestra  todos los colaboradores en 

un total de 31 clientes internos, es por ello que la encuesta se realizara en su 
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mayor parte en las instalaciones propias de Fidunegocios S.A en el edificio 

Torres del Norte B. 

 

Para ello se aplicara un método de tipo probabilística, en donde todos tienen 

opción de ser escogido, teniendo como herramienta la técnica de encuesta y 

las observaciones vertidas en Fidunegocios S.A para determinar cuáles son 

sus necesidades del área y de las actividades de fidecomiso realizada.  

 

Tamaño de la Muestra 

Una vez conociendo la muestra, concluimos que es igual al universo debido 

que  la población es pequeña, se realizará la encuesta a todos los 

empleados y clientes de Fidunegocios S.A 

Los Métodos y Técnicas 

Los métodos seleccionados para este tipo de trabajo son: 

 Métodos teóricos 

 Métodos empíricos. 

 

El método teórico tiene como objeto la investigación y las relaciones 

esenciales, los cuales no son  detectables de una forma porcentual. Es por 

eso que se los apoya básicamente en los procesos de análisis a cada uno 

con el fin de medir el interés que tienen para que la empresa Fidunegocios 

S.A logre sus objetivos. 

 

Entre los principales métodos teóricos se destacan: 

 

 El Método Histórico.- Es aquel que caracteriza al objeto  de 

Fidunegocios S.A en sus aspectos externos y el desarrollo 

histórico de ser dentro del mercado fiduciario. 
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 El Método Lógico.- Es la cualidad del objeto de Fidunegocios 

S.A de estudio, primordiales investigando las leyes del 

personal, el interés de ellos por la realización de cuentas 

claves en el progreso institucional propio y compartido.  

La investigación empírica permite al investigador hacer una serie de 

exploraciones,  también implica efectuar un  análisis completo en el personal 

de Fidunegocios S.A, así como  comprobar y verificar las distintas 

concepciones teóricas.  Entre los métodos empíricos tenemos: Observación 

con el análisis, la Medición con las pruebas, y el Experimento con la 

propuesta de creación del área de talento humano. Las técnicas que 

posibilitan la recolección de información entre ellas: Encuestas, Entrevistas y 

Cuestionarios. 

 El Tratamiento Estadístico de la Información 

Se utiliza la herramienta Microsoft Excel en la tabulación y elaboración de 

gráficos resultados de las entrevistas a los clientes y empleados de 

Fidunegocios S.A, en lo cual podemos observar  y comparar las respuestas 

generadas  y a utilizar una conclusión.  Excel es una herramienta útil con 

funciones y fórmulas matemáticas datos numéricos y gráficos en su 

evolución. 
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Gráfico 7 Cálculo de Muestras para Poblaciones Finitas 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Las características para evaluar la población necesaria se vincula la 

participación del cliente interno como el externo, sin embargo en la 

consecución  de la muestra considerar si es necesario o no la creación de un 

área de talento humano se consideró directamente a todo el personal  

vinculado de manera interna con Fidunegocios S.A. Sin embargo con fines 

netamente pedagógicos se tomó en cuenta a todo el personal de la 

institución.  

Cálculo de Muestras para Poblaciones Finitas

n=

Tamaño de la Población (N) 120

Error Muestral (E) 0,1 Fórmula 31

Proporción de Éxito (P) 0,5

Proporción de Fracaso (Q) 0,5 Muestra Optima 24

Valor para Confianza (Z) (1) 1,28

 (1)  Si:                Z

         Confianza el 99% 2,32

         Confianza el 97.5% 1,96

         Confianza el 95% 1,65

         Confianza el 90% 1,28

N * E
2 

+ Z
2
*P*Q

P * Q* Z
2
* N

Tamaño de Muestra

INGRESO DE PARAMETROS

Muestra para poblaciones 

Finitas
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Análisis e Interpretación de Resultados 

Encuesta realizada a la muestra de Fidunegocios S.A. 

 

Tabla 5 Sexo 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Masculino 15 48% 

Femenino 16 52% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 8 Sexo 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

La institución cuenta con un 52% que representa a las mujeres y el 48% a 

los hombres se puede observar que existen más colaboradores de sexo 

femenino. 

 

 

48% 52% 

Masculino Femenino
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Tabla 6 Nivel de Estudio 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Maestría 2 6.45% 

Superior 27 87.10% 

Bachillerato 2 6.45% 

Otros - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 9 Nivel de Estudio 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

En cuanto al nivel de estudio de la población participante, el 6.45% tienen 

título de cuarto nivel, mientras que el 87.10% posee título de tercer nivel, y  

6.45% representa bachillerato. 

 

 

 

7% 

87% 

6% 

0% 

Maestría Superior Bachillerato Otros
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Tabla 7 Estado Civil 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Casado 15 48% 

Soltero 6 19% 

Unión Libre 8 26% 

Divorciado 2 6% 

Viudo - 0% 

TOTAL                  31  100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 10 Estado Civil 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

 

En el presente gráfico se puede constatar que un 48% de los encuestados 

se encuentran casados, un 19% dice estar soltero, otro 26% es de unión 

libre, mientras que el 7% restante está divorciado. 

 

 

48% 

19% 

26% 

7% 

0% 

Casado Soltero Unión Libre Divorciado Viudo
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Tabla 8 Tiempo laborando en Fidunegocios S.A. 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Menos de 1 año 4 13% 

1 a 5 años 19 61% 

5  a 10 años 3 10% 

10 a 15 años 5 16% 

Más de 15 años - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 11 Tiempo laborando en Fidunegocios S.A. 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Tomando en cuenta los datos obtenidos en base a la aplicación de esta 

interrogante se puede dar a conocer que el 10% de las personas 

participantes tienen de 5 a 10 años laborando en la institución, un 61% 

asegura tener de 1 a 5 años. Otro 16% de 10 a 15 años, y finalmente el 13% 

restante que dice tener menos de 1 año.  

 

13% 

61% 

10% 

16% 

0% 

Menos de 1 año 1 a 5 años 5  a 10 años 10 a 15 años Más de 15 años
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Tabla 9 ¿Considera que la empresa Fidunegocios S.A. maneja las 
competencias de sus colaboradores adecuadamente? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 8 26% 

De acuerdo 13 42% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26% 

En desacuerdo 2 6% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 12 ¿Considera que la empresa Fidunegocios S.A. maneja las 
competencias de sus colaboradores adecuadamente? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Se puede apreciar en el gráfico que el 42% de las personas contribuyentes 

en el desarrollo de la investigación está de acuerdo en que la empresa 

FIDUNEGOCIOS maneja las competencias de sus colaboradores  

adecuadamente, un  26% está totalmente de acuerdo, otro 26% no está ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 6% está en desacuerdo.  

26% 

42% 

26% 

6% 0% 

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Tabla 10 ¿Considera usted que es necesario recibir capacitación  
constante en Fidunegocios S.A.? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 22 71% 

De acuerdo 8 26% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 13 ¿Considera usted que es necesario recibir capacitación  
constante en Fidunegocios S.A.? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

El 71% de las personas encuestadas da a conocer que está totalmente de 

acuerdo en recibir capacitaciones constantes en FIDUNEGOCIOS, un 26% 

está de acuerdo y finalmente el 3% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

 

71% 

26% 

3% 0% 0% 

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Tabla 11 ¿Existe motivación en el área de trabajo? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 6 19% 

De acuerdo 16 52% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23% 

En desacuerdo 2 6% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 14 ¿Existe motivación en el área de trabajo? 

 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

En lo que concierna a la motivación en el área de trabajo, un 52% afirma 

estar de acuerdo en que si existe, un 23% no está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, otro 19% está totalmente de acuerdo, mientras que el 6% 

restante está en desacuerdo. 

19% 

52% 

23% 

6% 
0% 

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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84% 

10% 

6% 0% 0% 

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Tabla 12 ¿Considera que las políticas de la empresa Fidunegocios S.A. 
deben de estar optimizadas acorde a las necesidades de la empresa y 

sus colaboradores? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 26 84% 

De acuerdo 3 10% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 15 ¿Considera que las políticas de la empresa Fidunegocios 
S.A. deben de estar optimizadas acorde a las necesidades de la 

empresa y sus colaboradores? 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Considerando los resultados derivados de la aplicación de la encuesta, se 

logra apreciar que el 84% de los encuestados está totalmente de acuerdo en 

que las políticas de la empresa FIDUNEGOCIOS deben de estar 

optimizadas acorde a las necesidades de la empresa y sus colaboradores, 

un 10% está así mismo de acuerdo, mientras que el 6% final no está ni de 

acuerdo ni en desacuerdo. 
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Tabla 13 ¿Es importante la presencia de un área de Talento Humano 
que respalde al personal? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 18 58% 

De acuerdo 11 36% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 16 ¿Es importante la presencia de un área de Talento Humano 
que respalde al personal? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

En el presente gráfico se puede constatar que el 58% de la población 

encuestada está totalmente de acuerdo en que es importante la presencia 

de un área de Talento Humano que respalde al personal, un 36% está de 

igual manera de acuerdo, mientras que el 6% no está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 

 

58% 

36% 

6% 

0% 0% 
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Tabla 14 ¿Considera que deben existir procesos de reclutamiento y 
capacitación de personal constantemente? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 27 87% 

De acuerdo 2 6% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 17 ¿Considera que deben existir procesos de reclutamiento y 
capacitación de personal constantemente? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Se puede determinar que en la presente interrogante que el 87% de la 

población seleccionada para el estudio está totalmente de acuerdo en que  

deben existir procesos de reclutamiento y capacitación de personal 

constantemente, un 7% está de acuerdo con esta opinión, mientras que el 

6% restante no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

87% 

7% 
6% 

0% 0% Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo
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Tabla 15 ¿Considera que con un departamento de personal existirá un 
flujo constante de capacitaciones y seminarios de interés para el 

personal de Fidunegocios S.A.? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 20 65% 

De acuerdo 8 26% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Gráfico 18 ¿Considera que con un departamento de personal existirá 
un flujo constante de capacitaciones y seminarios de interés para el 

personal de Fidunegocios S.A.? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Se determina que el 64% de los participantes en el estudio está totalmente 

de acuerdo en que considera que con un departamento de personal existirá 

un flujo constante de capacitaciones y seminarios de interés para el personal 

de Fidunegocios S.A., un 26% está de acuerdo, y finalmente el 10% 

manifiesta no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

 

64% 

26% 

10% 

0% 0% 
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
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Tabla 16 ¿Considera que existirá un mayor respaldo y control de las 
actividades que usted realiza al  existir un área de manejo del 

personal? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 16 52% 

De acuerdo 10 32% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 19 ¿Considera que existirá un mayor respaldo y control de las 
actividades que usted realiza al  existir un área de manejo del 

personal? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Tomando en cuenta las opiniones facilitadas en la presente interrogante, se 

evidencia que existirá un mayor respaldo y control de las actividades que 

usted realiza al  existir un área de manejo del personal, un 32% está de 

acuerdo con esta hipótesis, mientras que el 16% dice no estar ni de acuerdo 

ni en desacuerdo. 
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Tabla 17 ¿Con un área de Talento Humano o talento humano, estaría 
motivado en las labores cotidianas? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 13 42% 

De acuerdo 11 35% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 20 ¿Con un área de Talento Humano o talento humano, estaría 
motivado en las labores cotidianas? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Se constata que un 42% de las personas encuestadas asegura estar 

totalmente de acuerdo en que con un área de Talento Humano o talento 

humano, estaría motivado en las labores cotidianas, un 35% está de 

acuerdo, y el 23% final da a conocer que no está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 
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Tabla 18 ¿Está de acuerdo de que se sancione a quien no respete las 
políticas de trabajo por parte del área de talento humano? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 23 74% 

De acuerdo 6 19% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 21 ¿Está de acuerdo de que se sancione a quien no respete las 
políticas de trabajo por parte del área de talento humano? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Se determina que un 74% de los encuestados dice estar totalmente de 

acuerdo en que se sancione a quien no respete las políticas de trabajo por 

parte del área de talento humano, otro 19% está de acuerdo con esta 

opinión, mientras que el 7% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo con la 

misma. 
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Tabla 19 ¿Considera necesario que el personal de talento humano 
cuente con un reloj pulsador para control de la entrada salida, 

sobretiempo y hora de almuerzo? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 17 55% 

De acuerdo 9 29% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 22 ¿Considera necesario que el personal de talento humano 
cuente con un reloj pulsador para control de la entrada salida, 

sobretiempo y hora de almuerzo? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Tomando en cuenta los datos obtenidos en base a la aplicación de 

esta interrogante se puede dar a conocer que el 55% de los 

participantes está totalmente de acuerdo en que es necesario que el 

personal de talento humano cuente con un reloj pulsador para control 

de la entrada salida, sobretiempo y hora de almuerzo, el 29% está de 

igual manera de acuerdo con este criterio, mientras que el 16% final 

no está ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta opinión.  
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Tabla 20 ¿Es importante que  se mida la productividad dentro de 
Fidunegocios S.A.? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 14 45% 

De acuerdo 11 36% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 19% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 23 ¿Es importante que  se mida la productividad dentro de 
Fidunegocios S.A.? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

El 45% de los contribuyentes en el desarrollo de la encuesta afirma que 

están totalmente de acuerdo en que es importante que se mida la 

productividad dentro de FIDUNEGOCIOS, un 36% de los mismos está de 

acuerdo, y el 19% restante que no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
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Tabla 21 ¿Existe interés en la creación del departamento de Talento 
Humano? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 27 87% 

De acuerdo 4 13% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - 0% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 24 ¿Existe interés en la creación del departamento de Talento 
Humano? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

El 87% de los participantes encuestados da a conocer que está totalmente 

de acuerdo en que existe interés en la creación del departamento de recurso 

humano, mientras que el 13% sobrante solo está de acuerdo con esta 

hipótesis. 
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Tabla 22 ¿Respaldaría la gestión del departamento para un mejor 
control? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 27 87% 

De acuerdo 3 10% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 25 ¿Respaldaría la gestión del departamento para un mejor 
control? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

En lo que concierna a la gestión del departamento para un mejor control, un 

87% asegura estar totalmente de acuerdo en respaldar esta gestión, un 10% 

está de acuerdo y finalmente el 3% manifiesta no estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo.  
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Tabla 23 ¿Considera que deberían existir bonificaciones e incentivo 
para los colaboradores durante cada mes? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 27 87% 

De acuerdo 4 13% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - 0% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 26 ¿Considera que deberían existir bonificaciones e incentivo 
para los colaboradores durante cada mes? 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Considerando los resultados derivados de la aplicación de la encuesta, se 

logra apreciar que el 87% de los participantes  está totalmente de acuerdo 

en que deberían existir bonificaciones e incentivos para los colaboradores en 

un periodo mensual, a diferencia del 13% que solo está de acuerdo con esta 

opinión. 
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Tabla 24 Es importante que se corrija los errores del personal  por 
medio de: 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Charlas 4 90% 

Integraciones 6 0% 

Incentivos 19 10% 

Capacitaciones 2 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 27 Es importante que se corrija los errores del personal  por 
medio de: 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

En el presente gráfico se puede constatar que un 61% de los encuestados 

dan a conocer que es importante que se corrija los errores del personal  por 

medio de incentivos, un 19% mediante integraciones, otro 13% a través de 

charlas, y finalmente el 7% restante que aseguran que es viable corregir los 

errores del personal mediante capacitaciones. 
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Tabla 25 ¿Está dispuesto a realizar cambios exigidos por el 
departamento de personal? 

CRITERIO RESULTADO PORCCENTAJE 

Totalmente de acuerdo 7 23% 

De acuerdo 22 71% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6% 

En desacuerdo - 0% 

Totalmente en desacuerdo - 0% 

TOTAL 31 100% 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

 

Gráfico 28 ¿Está dispuesto a realizar cambios exigidos por el 
departamento de personal? 

 

 

Fuente: Elaboración de encuesta Fidunegocios S.A  Dic 2014 
Elaborado por: Autores 

Tomando en cuenta los datos obtenidos en base a la aplicación de esta 

interrogante se puede dar a conocer que el 71% de los participantes dice 

estar de acuerdo en realizar cambios exigidos por el departamento del 

personal, un 23% manifiesta estar totalmente de acuerdo y finalmente el 6% 

restante asegura no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en este aspecto.  
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Entrevistas realizadas en Fidunegocios S.A   

Nombre del entrevistado: Cleotilde Gossmann Medina 

Cargo del Entrevistado: Recepcionista  

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 1 año 

Fecha: Enero 6 del 2015  Hora: 10h15 Lugar: Sala Sesiones Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Recepcionista 

Manifiesta en lo laboral, que se siente muy feliz de pertenecer a la 

Fidunegocios S.A.  Es una empresa responsable en la cual se siente muy 

segura y lo que más le importa es aprender. Manifiesta que el personal es 

agradable y que comparte momentos inolvidables con sus compañeros, ella 

es leal e indica que de existir un departamento de personal, este serviría 

para que estemos más motivados y sigamos con éxito cada cuenta 

asignada. 

 

Nombre del entrevistado:   Marcela Romero Pesantes  

Cargo del Entrevistado: Oficial Fiduciario 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 10 años  

Fecha: Enero 6 del 2015 Hora: 10h15  Lugar: Sala Sesiones Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

Resumen de la Entrevista a Oficial Fiduciario Marcela Romero 

Me siento a gusto, aprendo mucho y si existirá una nueva oportunidad me 

siento preparada para cualquier desafío, aquí mantenemos el optimismo, 

pero no contamos con un área de análisis de los problemas que tienen cada 

persona, es importante que la motivación se de en todo momento y 

necesitamos ser líderes de cambio. La implementación de un departamento 

de talento humano beneficia a Fidunegocios S.A. por el hecho de que el 

crecimiento debe de ser sostenido y equilibrado, por lo que un departamento 

de talento humano es ideal. 
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Nombre del entrevistado:   Irene Medina Astaiza  

Cargo del Entrevistado: Oficial Fiduciario  

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 1 año 

Fecha: Enero 6 del 2015  Hora: 10h35 Lugar: Sala Sesiones Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Oficial Fiduciario Irene Medina 

La excelencia en el trabajo es el interés de la actual entrevistada en donde 

considera que aprende mucho en todo momento y que de aparecer u nuevo 

trabajo, este lo rechazaría, debido a que se siente bien y la tratan bien, estas 

actividades son relacionada a todos los cliente con lo que cuenta, es 

importante destacar que de existir más cuenta ella pone de su parte para 

que la empresa su imagen que en muy alto, manifiesta además que tiene un 

agradecimiento especial a Fidunegocios S.A. por el respaldo recibido, y que 

apoya la creación del departamento para bien de todos. 

Nombre del entrevistado:   Jessica Sánchez Valdiviezo 

Cargo del Entrevistado: Oficial Fiduciario  

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 5 años 

Fecha: Enero 6 del 2015  Hora: 10h55 Lugar: Sala Sesiones Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

 

Resumen de la Entrevista a Oficial Fiduciario Jessica Sánchez  

La alegría es una virtud de todos quienes conformamos Fidunegocios S.A. 

por lo que un departamento de recurso humano ayudaría a que esa alegría 

sea continua, se requiere de capacitación, d ordenamiento de los tiempo y lo 

más importante es la comunicación entre los diferentes jefes, con un 

departamento de Talento humano, existiría aun mayor confianza y el 

compromiso de seguir haciendo las cosas de manera eficiente. 
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Nombre del entrevistado: Valeria Huila Vásquez  

Cargo del Entrevistado: Oficial Fiduciario 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 3 años 

Fecha: Enero 6 del 2015 Hora: 11h15    Lugar: Sala Sesiones Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Oficial Fiduciario Valeria Huila Vásquez  

Existe un compromiso de Fidunegocios S.A. hacia mi persona y trato de 

pagarle con un trabajo eficiente, velando por los intereses de la empresa y 

compartiendo mis éxitos con ella. Estar aquí refleja una tranquilidad y 

aprendemos en todo momento con cada cliente  y la vez  resaltamos los 

valores de la empresa hacia nosotras. Existe en Fidunegocios S.A. un 

ambiente de confianza y perseverancia, además de atención directa a todos 

quienes forjamos la empresa en beneficio de todos, en realidad es agradable 

el saber que va a existir un ambiente de confianza y fraternidad. 

Nombre del entrevistado:   Carlos Arias Checa  

Cargo del Entrevistado: Oficial de Cumplimiento 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 6 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 12h15      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 



94 
 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

Resumen de la Entrevista a Oficial de Cumplimiento Carlos Arias 

Tengo alrededor de 4 años en Fidunegocios S.A. siento que estoy dando mi 

experiencia y sigo aprendiendo más referente a los que son las fiducias e 

incluso garantizo éxito en los clientes que mantengo y busco nuevas 

oportunidades, siendo viable por el respaldo que se recibe de accionistas y 

gerencias, donde existe la confianza y el trabajo constante con el 

compromiso de mantener l cuenta y optar por un trabajo eficiente. 
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Nombre del entrevistado:   José Barona Coloma 

Cargo del Entrevistado: Contador General  

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 5 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 12h35      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

Resumen de la Entrevista a Contador General José Barona Coloma 

Fidunegocios S.A. es una empresa que plantea objetivos claros, permite que 

uno se realice como profesional y compete su repercusión al éxito de sus 

actividades en cada fiducia realizada. De existir otra oportunidad si la 

aceptaría, pero dejaría en claro que es porque mejora el sueldo, pero sí de 

cambiarme por el estado y confianza me quedo aquí, más aun que haya 

adaptaciones positivas para todos, y siempre se cuenta con el respaldo y 

aporte de los dueños. 
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Nombre del entrevistado:   Maritza Jácome Delgado 

Cargo del Entrevistado: Asistente Contable 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 4 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 13h15      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 
 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Contable Maritza Jácome 

Hay un buen clima laboral, me mantengo siempre al margen de mis 

compañeros y me inspiro con cada cliente asignado, estoy vinculada con la 

fiducia y logro mantener contacto con cada encargado del área con el fin de 

establecer run dialogo de éxito en beneficio de todos quienes conformamos 

Fidunegocios S.A., el trabajo es duro pero todos aprendemos, más aun 

cuando cada cliente es diferente. La realización de un departamento de 

talento humano dentro de la empresa justifica su accionar, esto permitiría 

que tuviésemos más capacitación y control de todas las actividades que 

rezamos. 

Nombre del entrevistado:   Karen Chiquito Chiquito 

Cargo del Entrevistado: Asistente Contable 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 2 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 13h25      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Contable Karen Chiquito  

Me siento bien en Fidunegocios S.A. y efectivamente de existir un proceso 

de capacitación, pienso que todos nos involucramos en el tema, estamos en 

un trabajo donde el aprender es en todo momento y que el área de talento 

humano impulsaría las relaciones con todas  las áreas en donde el servicio 

requerido es viable y aceptable, al existir un área e talento humano a 

percepción seria que el estado de ánimo y las capacitaciones estaría a orden 

del día en todo momento. 

 

Nombre del entrevistado:   William Cela Chalco 

Cargo del Entrevistado: Asistente Operativo  

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 9 meses   

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 14h10      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 
 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Operativo William Cela Chalco 

A pesar de que Fidunegocios S.A. es una empresa confiable y responsable 

si procedería a cambiarme a una nueva empresa si la condiciones 

económica se dan, estoy consciente del éxito de la empresa y que es éxito 

nuestro, pero requiero aprender mucho más. En lo referente a un área de 

talento humano es importante por el hecho de que todas las actividades se 

realizan en base al recurso más importante de la empresa, esto nos 

permitirá capacitación constante un relieve de competencia más acorde al 

trabajo que realizamos. 

Nombre del entrevistado:   Yessenia Muñoz Mendoza  

Cargo del Entrevistado: Asistente Operativo 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 8 meses 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 14h45      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Operativo Yessenia Muñoz 

Mendoza 

Comparto con Fidunegocios S.A. un concepto claro de lo que es servicio, he 

recibido mucho respaldo y estoy agradecida con la institución, en lo referente 

a que si estaría de acuerdo con un departamento de talento humano, está 

tardando mucho en ubicarlo porque la capacitación, el conocimiento y las 

competencias que podamos adquirir son el elemento importante en el crecer 

de todos. Un área de recurso humano estaría relacionado a controlar todos 

los procesos por lo que pasamos a veces en nuestras vidas y se tendrá un 

respaldo directo del área para con el trabajo. 

 

Nombre del entrevistado:   Karina Bastidas Córdova 

Cargo del Entrevistado: Asistente Operativo 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 2 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 10h15      Lugar: Sala secciones 
Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Operativo Karina Bastidas 

Es importante que Fidunegocios S.A. tenga un área de talento humano, 

porque así podríamos tener una mejor preparación, realizaríamos 

actividades en base a horas extra y cualquier novedad es recursos humano 

la que está enmarcada a vigilar nuestras acciones, si es verdad que habrá 

un mejor control pero la realidad es que estaremos más involucrado a 

procesos de control y evaluaciones permanentes, e incluso la capacitación 

sería más continua en temas de fiducias y otras relacionados al tema  

Nombre del entrevistado:   Karla Alcántara Echeverría. 

Cargo del Entrevistado: Asistente Operativo. 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 2 años. 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 15h15      Lugar: Oficina Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes  

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Asistente Operativo Karla Alcántara 

Yo no reflejo un interés de la empresa hacia mi persona, sin embargo un 

trabajo representa un oportunidad y eso hace Fidunegocios S.A. conmigo, 

igual mis conocimiento y experiencia guardan relación con lo que gano sin 

embargo de existir una mejor propuesta de trabajo este debería de estar 

relacionado con lo que hago. 

Entrevista a Directivos 

Nombre del entrevistado:   Elker Mendoza Colamarco 

Cargo del Entrevistado: Abogada de la Fiduciaria 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 10 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 15h45      Lugar: Sala Sesiones 
Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a Abogada de la Fiduciaria Elker Mendoza 

Manifiesta la Abogada que las acciones que realizan la empresa 

Fidunegocios S.A. son de carácter confidencial y que el personal mantiene 

un trabajo que refleja aprendizaje constante además de procesos de 

conciliación con el mundo real y financiero existente, por lo que un área de 

personal, se establece para viabilizar las labores que realiza el personal a la 

vez un completo análisis de cada miembro de nuestra empresa, esta idea es 

importante y espero se concrete con vuestro respaldo. 

 

Nombre del entrevistado:   María de Lourdes Coronel Zambrano 

Cargo del Entrevistado: Vicepresidente Ejecutivo 

Tiempo en  Fidunegocios S.A. del entrevistado: 10 años 

Fecha: Enero 6 del 2015     Hora: 16h05      Lugar: Sala Sesiones 
Fidunegocios 

Entrevistador: Luis Fernando Paredes 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Resumen de la Entrevista a la Vicepresidente Ejecutivo María de 

Lourdes Coronel 

Fidunegocios S.A. es una empresa de oportunidades y de aprendizaje y 

como vicepresidenta comparto el interés del presente tema y la ayuda 

brindada por la Universidad Católica con los conocimientos adquiridos por 

Fernando Paredes y Bryan Rodríguez poder hacer realidad el área de 

Talento Humano con el que me sentiré muy feliz de que se haga realidad, el 

liderazgo es parte importante en las decisiones de Fidunegocios S.A., sin 

embargo el manejo y dominio de las emociones, contratiempo y situaciones 

negativas deben de ser animadas y controladas por el área humana, es por 

ello la necesidad del departamento. 

Conclusiones Generales de la Investigación  

En las encuestas realizadas dentro de la investigación en Fidunegocios S.A. 

Se determina que el sexo de los colaboradores está dividido en un 48%  

masculino y el 52% femenino. Además que el 6,45% del personal tiene una 

maestría a su haber, el 87,10% posee título universitario y el 6,45% tiene 

educación a nivel de bachillerato. Existe un 48% de los colaboradores que 

están casado, un 19% soltero, otro 26% en unión libre y un 2% divorciado. El 

16% del personal de Fidunegocios S.A. tiene de 10 a 15 años laborando en 

la institución,  un 10% de 5 a 10 años, el 61% tiene de 1 a 5 años y el 13% 

tiene menos de un año en la institución. En esta sección del análisis 

identificamos las principales características demográficas de las personas 

que componen el staff humano de Fidunegocios S.A. 

El 71% del personal de Fidunegocios S.A. recibe y está de acuerdo en 

recibir capacitaciones. Y la motivación en el área de trabajo equivale a que 

un 52% afirma estar de acuerdo y con optimismos en la jornada laboral. En 

lo que la política de la empresa se refiere el 84% de los encuestados indican 

que las políticas deben de estar optimizadas acorde a las necesidades de la 

empresa y sus colaboradores. 
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El 94% de los colaboradores de Fidunegocios S.A. está de acuerdo en la 

creación de un área de Talento Humano que respalde al personal, lo cual es 

un punto de suma importancia en el desarrollo de este proyecto, ya que con 

el apoyo de los colaboradores la implementación del departamento se 

realizara con sinergia entre los colaboradores y los directivos encargados de 

la implementación y socialización del proyecto. Con ello  el 87% de los 

colaboradores manifiestan que debe existir un proceso de reclutamiento y 

capacitación de personal que deben inculcar en todo momento, capacitación 

que también está considerada dentro del proyecto como estrategia a 

implementar dentro del departamento de Talento Humano. Además el 64% 

de los participantes está de acuerdo en que con el área creada existirá un 

flujo constante de capacitaciones y seminarios. El 74% de colaboradores de 

Fidunegocios S.A. están de acuerdo de que en el caso de existir irrespeto a 

las políticas de la empresa se sancione a los infractores. El 81% del personal 

está de acuerdo en que se mida la productividad a través del área de 

Talento Humano, lo que apoya el proyecto ya que se considera como 

estrategia medir la productividad de los colaboradores.  

También se realizó una pregunta que contraste a la pregunta que consultaba 

sobre si se estaba de acuerdo en la creación del departamento de Talento 

Humano, con otras palabras pero en esencia la misma pregunta, para validar 

la veracidad de la primera pregunta, dando como resultado un 87% de 

personas que están totalmente de acuerdo y un 13% que consideran una 

buena idea su creación, este resultado guarda coherencia con los resultados 

de la primera pregunta ya que esta presentaba un 94% de conformidad con 

la implementación del proyecto.   

La realización de preguntas dentro de las entrevista dieron una definición 

clara en su mayoría de cómo se estima y aprecia a la empresa Fidunegocios 

S.A, por su múltiple respaldo dentro de los días de trabajo, en donde las 

personas entrevistadas demostraron su estima y consideración a la misma, 

por el hecho de que algunos colaboradores tienen un rumbo aunque 
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consideran el hecho de que se requiere el respaldo de la empresa en temas 

de capacitación y desarrollo profesional. 

Según las entrevistas manifestadas existe un gran interés de trabajo en 

equipo en donde muchos realizan el trabajo con sinergia y efectividad 

cuando la situación y la responsabilidad demanda la participación de todos 

quienes conforman Fidunegocios S.A situación que es compartida por todos 

los colaboradores. 

Se realizaron preguntas que daban repercusiones optimistas hacia la 

empresa, es decir que el interés de un 90% es seguir en la empresa por el 

trato y conocimiento que Fidunegocios S.A, les hace llegar a cada miembro, 

valores que son reconocidos y se almacenan en el intelecto y emociones de 

cada operador. 

Muchos miembros de Fidunegocios S.A. pasan la edad de los 30 años por lo 

que se considera una empresa dedicada netamente al trabajo con 

responsabilidad, también existe juventud que aprende y que se desenvuelve 

en la fiduciaria, adquiriendo experiencia y control directo en el trabajo de 

cada tema tratado dentro del grupo de clientes que mantiene la 

organización, se aprecia la jerarquía, se mantiene el  trabajo en base a la 

responsabilidad, se vive el trabajo con emoción, la salida para el 90% se 

basa en la responsabilidad, otros también por estudio, sin embargo el trabajo 

es considerado como una fuente de ingreso que se la realiza con gusto y 

alegría dentro de Fidunegocios S.A, compartiendo momentos entre los 

compañeros y principales directivos de la institución.  



107 
 

Capítulo  IV 

Propuesta 

Introducción 

El  área de Talento Humano representa la imagen institucional al resaltar 

medidas y estrategias impuesta al personal que labora dentro de 

Fidunegocios S.A. y que este desplaza su presentación en experiencia y 

conocimiento ante las diferentes instituciones en donde se aplica la fiducia, 

es importante destacar que las acciones realizadas es para contar con un 

área de Talento Humano que analiza , controla, impone, capacita y evalúa  

toda las acciones con el personal, siendo viable y práctica sus actividades. 

Objetivos 

Objetivo general 

Implementar un área de Talento Humano en la empresa Fidunegocios S.A. 

con el fin de establecer motivación, optimismo, control, evaluaciones y 

capacitaciones y acciones  que se realizan dentro de la organización. 

Objetivos Específicos 

 Describir la propuesta con los cambios a nivel 

organizacional con la inclusión del departamento de 

Talento Humano 

 Determinar las principales políticas y estrategias que 

aplicará el área de talento humano con el fin de ampliar 

los incentivos y productividad de Fidunegocios S.A. para el 

bien de todos lo que  la integran. 
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Justificación 

El talento humano es uno de los elementos más importante de la 

organización este está dotado de costumbres, cultura, intelecto, 

responsabilidades, aptitudes  y actitudes que descifran el desenvolvimiento 

dentro del ámbito laboral, sin embargo estas características suelen ser 

codificadas de manera que no producen un buen desenvolvimiento del 

trabajo por lo problemas acontecidos es ahí donde se justifica  el área de 

talento humano que descubre y respalda al elemento humano, en donde al 

sentirse delicado o con problemas este tiende a recuperarse del estado de 

emoción que se encuentre con el fin de hacer de la actividad laboran un 

ejemplo para todos. La participación del área de talento humano describe 

estos problemas con el fin de remediarlos y busca ayuda directa a los 

psicólogos y psiquiatras referente  al tema. 

El aprendizaje, el conocimiento y la experiencia son los factores más 

importante dentro de la organización en donde las labores repercuten en el 

desarrollo de la empresa es por ello la importancia de mantener la 

comunicación entre autoridades, ejecutivos y clientes para que la exista una 

mayor productividad. 

Descripción de la Propuesta 

Planificación Estratégica  

La empresa Fidunegocios S.A. está integrada por todos los implementos 

necesarios en sus diferentes área en donde atiende a un promedio de 89 

clientes debidamente distribuidos entre los 31 miembros que realizan 

actividades de fiducia, generando renta que se incremente y con ello se 

pueden realizar múltiples actividades, es por ello que dentro de las áreas se 

practica en el personal una misión y visión propia de la empresa y que es de 

interés de todo el transmitirla a clientes internos y externos con el fin de que 

se oriente una imagen de responsabilidad, dedicación y dinamismo. 
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La planificación estratégica utilizada repercuten el manejo directo del área de 

talento humano, siendo este el encargado de enmarcar los objetivos,  misión 

y visión de Fidunegocios S.A. con el afán de que todos estén regulador por 

las políticas y reglas que el área de personal realice, además de controlar el  

ausentismo del personal cuando se dirige a la empresa, cuando se traslada 

e incluso cuando este se enferma, todas estas anomalías se describe con el 

fin de hacer un servicio  idóneo y que certifique la orientación y esmero de 

Fidunegocios S.A. para con sus clientes,  

Gráfico 29 Ingreso a las instalaciones de Fidunegocios S.A. 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 
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Fidunegocios S.A. 

 

 

Fidunegocios es una empresa que brinda servicios fiduciarios y participa en 

procesos de titularización de acuerdo a sus estatutos y reglamentos internos 

debidamente aprobados por la Superintendencia de Compañías del Ecuador 

como órgano rector del mercado de valores. Actualmente la empresa se 

encuentra ubicada en la Av. Miguel Hilario Alcívar y Nahim Isaías en el 

edificio Torres del Norte Torre B piso 5, Oficina, 506  y 607. 

Misión 

Somos un equipo de profesionales en el desarrollo de confiables e 

innovadores modelos de administración fiduciaria e inversión, brindando un 

servicio ágil, eficiente y personalizado. 

Visión 

Ser reconocidos en el mercado nacional por nuestro compromiso y eficiencia 

al administrar el patrimonio de nuestros clientes. 

Valores Institucionales 

Honestidad 

Eficiencia 

Confianza 

Promesa de Valor 

“Administramos su Patrimonio con Honestidad, Seriedad y Eficiencia” 
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Fuente: Fidunegocios S.A   
Elaborado por: Autores 

Gráfico 30 Organigrama Actual de Fidunegocios S.A. 
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Fuente: Fidunegocios S.A. 
Elaborado por: Autores

Gráfico 31 Organigrama Propuesto para Fidunegocios S.A. 
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Propuesta para cambiar la estructura organizacional de Fidunegocios 

S.A.  

Dentro de la estructura actual de Fidunegocios S.A. se encuentran: 

 Presidente Ejecutivo 

 Vicepresidente Ejecutivo 

 Asesor Legal 

 5 responsables de áreas 

 5 oficiales fiduciarios 

 18 asistentes de distintas áreas 

Como se muestra en el organigrama de Fidunegocios S.A. en relación a los 

Oficiales Fiduciarios y Asistentes de Negocios, no tienen un jefe directo a 

quien reportar sus actividades, actualmente la línea de mando de ambas 

áreas se alinea directamente con Vicepresidencia Ejecutiva, la cual debe 

controlar las demás 5 áreas restantes con especial atención en las 2 antes 

mencionadas ya que no posee un filtro previo en la persona de un jefe de 

área que valide la información para trasladarla hacia la vicepresidencia. En 

este punto detectamos una debilidad en la estructura organizacional, y 

proponemos la creación de una Jefatura Comercial que controle y valide la 

información tanto de Oficiales Fiduciarios como de Asistentes de Negocios, 

de esta forma se liberará carga operativa hacia la Vicepresidencia Ejecutiva 

y se mitigará errores ya que existirá un filtro previo de la información que se 

envíe a la vicepresidencia, la cual es la encargada de definir las directrices y 

estrategias que se aplicaran en cada una de las áreas de Fidunegocios S.A. 

en la consecución de las distintas metas trazadas a nivel de área y empresa 

como tal. 

Respecto a la nueva área que se creará, la propuesta que definimos es la 

creación de 3 nuevos cargos que conformaran el departamento de Talento 

Humano, que reportara sus actividades directamente hacia la 
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Vicepresidencia Ejecutiva, estando al mismo nivel jerárquico de las demás 

jefaturas dentro de la fiduciaria, encargado del manejo del recurso humano 

dentro de Fidunegocios S.A. para gestionar los problemas previamente 

enumerados en este documento ante la ausencia de este departamento, el  

cual quedará conformado de la siguiente manera: 

 1 Jefe de Talento Humano 

 2 Asistentes de Talento Humano 

Análisis de Cargo – Jefe de Talento Humano 

Área: Departamento de Talento Humano 

Título de Cargo: Jefe de Talento Humano 

Jefe Directo: Vicepresidencia Ejecutiva 

Personas a su Cargo: 2 Asistentes de Talento Humano 

Sueldo: $1,000.00 

Descripción General 

El Jefe de Talento Humano será el responsable  directo de la administración 

de los sistemas de Talento Humano dentro de la organización, buscando 

procedimientos para garantizar el mejoramiento continuo y definiendo 

procesos eficientes de gestión del Talento Humano. 

Tareas Principales 

 Responsable de organizar sistemas de Talento Humano en la 

empresa 

 Verificar la eficiencia de los procesos de Talento Humano 

 Controlar las estrategias y políticas organizacionales del Talento 

Humano en Fidunegocios S.A. 

 Elaborar programas de capacitación para los colaboradores 

 Coordinar programas de motivación e incentivos dentro de los 

colaboradores 
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Tareas Secundarias 

 Controlar la correcta relación contractual entre colaboradores y 

empresa 

 Contratación eficiente de nuevo personal y promoción de antiguos 

colaboradores 

 Verificar que los colaboradores se encuentren en contratos dentro del 

marco legal de Ecuador y asegurando todos sus beneficios de ley 

 Velar por el buen clima laborar y bienestar de los colaboradores 

 Mediar cuando se generen conflictos entre colaboradores o entre 

colaboradores y empresa 

 Inspeccionar que Fidunegocios S.A. mantenga las normas de higiene 

y seguridad laboral en niveles adecuados 

Requisitos 

 Título, Psicólogo Industrial, Ingeniero Comercial o carreras afines 

 Experiencia mínima de 4 años en áreas de Talento Humano o 

similares 

 Conocimiento de leyes laborales 

 Alto grado de responsabilidad 

 Liderazgo y don de mando 

 Capacidad para relacionarse con los distintos niveles dentro de 

Fidunegocios S.A. 

 Discreción en el manejo de los distintos aspectos entre empresa-

colaboradores 

 Manejo de información confidencial 

 Manejo de utilitarios de Microsoft Office 
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Análisis de Cargo - Asistentes de Talento Humano 

Área: Departamento de Talento Humano 

Título de Cargo: Asistente de Talento Humano 

Jefe Directo: Jefe de Talento Humano 

Personas a su Cargo: No Aplica 

Sueldo: $700.00 

Descripción General 

Ejecución de planes y desarrollo de labores asistenciales en los diferentes 

procesos dentro de la administración de Talento Humano. 

Tareas a su cargo 

 Controlar el presupuesto de los programas del área de Talento 

Humano, realizar revisiones periódicas y controlar el registro de los 

pagos de sueldos y beneficios de ley 

 Desarrollar actividades en concordancia con el marco legal 

ecuatoriano y normas y procedimientos de Fidunegocios S.A. 

 Tramitar los procesos inherentes a la contratación de personal, desde 

el reclutamiento, selección, capacitación, firma de contrato, hasta la 

terminación del contrato, pago de finiquitos, liquidaciones, etc. 

 Llevar un control de vacaciones de los colaboradores 

 Desarrollo de actividades de capacitación  

 Elaborar el cronograma de capacitaciones al personal 

 Realizar reportes e informes estadísticos de los procesos a su cargo 

 Atención al cliente interno dentro de Fidunegocios S.A. y atender sus 

distintos requerimientos 

 Elaborar programas de evacuación y prevención de accidentes 

 Llevar control de los procesos de roles de pago 

  Participar activamente de todos los procesos que aseguren la calidad 

y eficiencia del departamento de Talento Humano 

 



117 
 

Requisitos 

 Estudiante de primeros años de Psicología Industrial, Ingeniería 

Comercial y carrera afines 

 Experiencia mínima de 1 año en actividades similares 

 Conocimiento de leyes laborales 

 Capacidad de trabajo bajo presión 

 Manejo de información confidencial 

 Iniciativa y motivación para aprender 

 Manejo de utilitarios de Microsoft Office 

 

 

Estrategias en la creación del área de Talento Humano  

 

Estrategia de Cordialidad, Excelencia en la atención y Competencias 

 

El servicio de atención de la empresa Fidunegocios S.A. estará conformado 

por todos quienes de una u otra forma forjan el desarrollo institucional en 

base a las competencias  y conocimientos que posean ,siendo de interés del 

área el resaltar valores y preferencias, para con el personal interno y 

externo, las evaluaciones para medir la cordialidad, la excelencia y el 

adquirir nuevas competencia es responsabilidad directa del área de talento 

humano que estará conformada por tres personas directamente relacionadas 

con el fin de atender todos los malestares o situaciones  de conflicto que se 

presente dentro y fuera de la organización 

Fidunegocios S.A. mantendrá un área junto a la administración que estará 

conformada por una jefatura y dos asistentes de área vinculados con los 

problemas que atañen a la organización, problemas vinculados directamente 

por las fiducias y asistencia a las empresas encomendadas. El área de 
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talento humano despierta, el interés de los colaboradores cada  día por estar 

motivados y dando el incentivo para que las actividades se desarrollen como 

son predispuestas según las nueva políticas que se implementé en el área 

de talento humano, 

El área estará acondicionada  y contara con los respectivos materiales 

físicos y tecnológicos, además de un programa que enaltezcas actitudes y 

cualidades de los cobradores de Fidunegocios S.A., existiendo equidad en la 

delegación de funciones y un equilibrio directo en los procesos de cobranzas  

y despliegue de dinero. 

 

Gráfico 32 Atención de Calidad a clientes proveedores, clientes de 
fiducia y público en general 

 
Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

Estrategias del departamento de Talento Humano  

Las estrategias del área nueva de talento humano tendrá como premisas el 

elaborar determinadas acciones vinculadas con el control del personal de 

Fidunegocios S.A. además de subprocesos, reglamentos, lineamientos y 
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políticas a implementarse, además de las medidas de control de cada área 

para que los procesos se cumplan en base al margen de tiempo asignado, 

esto implica una responsabilidad grande y directa del departamento para con 

todos quienes conforman el grupo, 

Entre las principales estrategias a realizar dentro del proceso de su creación 

están consideradas en el siguiente orden: 

a) Control directo del personal en horas de entrada y salida. 

 

b) Justificación del personal cuando no acude al área de trabajo. 

 

c) Verificación del personal que se encuentre en el área señalada a la 

hora y en el tiempo indicado. 

 

d) Desarrollar estrategia que incentiven al personal. 

 

e) Corregir problemas y situaciones que no están acorde al servicio 

brindado. 

 

f) Despertar el interés por adquirir nuevas competencia 

 

g) Impulsar al aprendizaje personal de cada miembro de Fidunegocios 

S.A. por seguir adquiriendo conocimiento en las universidades del 

país 

 

h) Orientar al personal con problemas domésticos para que se le 

solucionen. 

 

i) Mantener al personal completamente motivado con el fin de 

socializarlo ante cliente interno y externos, 

 

j) Desarrollar actividades recreacionales en horarios que no sean 

laborales. 

 

k) Incentivar el respaldo y homenaje al personal que cumpleaños,  

generando un espacio dentro del trabajo para celebrarlos. 

 

l) Otorgar permiso en caso de emergencia. 
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m) Implementar el manual de funciones, políticas, y reglas para 

Fidunegocios S.A. con el fin de que tenga vida jurídica y personalidad 

en base a los lineamientos descrito para su aprobación. 

 

n) Contratar personal en base a proceso de calificación, preparación, de 

nuevos miembros dirigidos a las fiducias. 

 

o) Incentivar al personal  para que se exija a conseguir propósitos y 

metas. 

 

p) Impulsar áreas de relax que demuestren tranquilidad y un adecuado 

control y manejo sustentable del medio ambiente. 

 

Gráfico 33 Adecuaciones ambientales y clima laboral  de Fidunegocios 
S.A. por parte del área de Talento Humano 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

q) Hacer respetar las políticas y los lineamientos exigidos por los 

gerentes y propietarios de la organización. 
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r) Utilización del área de sesiones para el incentivo y motivación 

constante en especial los días lunes de cada semana 

Gráfico 34 Área de Sesiones, Motivación e Incentivo 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

s) Un adecuado manejo de un sistema de trabajo con el uso de cubículo 

ejecutivo moderno. 

 

t) Establecer un cronograma de sanciones en caso de no realizar 

acciones dentro del trabajo. 

 

u) Cuidar la presentación e imagen de los colaboradores, para que 

guarden relación con la imagen que demuestra Fidunegocios S.A. 
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Gráfico 35 Área eficiente y tecnológica del trabajo motivación e 
incentivos 

 

Fotos tomadas por: Luis Fernando Paredes, Bryan Rodríguez Pillajo,  Enero 2015 

 

 

v) Fidunegocios S.A. es una empresa solida dentro del mercado 

financiero por lo que el área de talento humano debe inculcar en cada 

miembro de la empresa la imagen deseada para con sus clientes 

 

w) Verificar el acondicionamiento de plantas y cuadros que dibujen un 

clima laboral adecuado dentro de Fidunegocios S.A. 

 

 

 

 

 

 

 



123 
 

Estrategias de Atención al Cliente Interno 

El  departamento de Talento Humano tendrá como cliente interno a todos los 

colaboradores de Fidunegocios S.A. dentro de esta atención proponemos 

diferentes servicios al personal para que estos puedan solicitarlos en el caso 

de que los requieran, los servicios son los siguientes y se encontrará el 

modelo de cada formato en el apartado Anexos de este proyecto: 

 Formulario de Lactancia.- Este formulario estará a disposición de las 

colaboradoras madres luego del periodo de permiso materno de 3 

meses para que puedan solicitar el periodo de lactancia que por ley 

es de 6 meses, hasta que el recién nacido cumpla 9 meses, tiempo en 

el cual trabajaran 2 horas menos todos los días, solicitando a su 

conveniencia las horas de permiso, ya sea al inicio de la jornada 

laboral o al final de la misma. 

 Solicitud Anticipo de Sueldo.- Estará a disposición de todos los 

colaboradores para que puedan solicitar anticipos de sueldos, y 

brindarle todas las facilidades para que puedan resolver la 

necesidades que se le presenten. 

 Solicitud de Licencia.-  Este formulario puede ser usado por todos 

los colaboradores cuando se vean en la necesidad de solicitar días de 

licencia por causa de paternidad, matrimonio, fallecimiento de un 

familiar o enfermedad certificada por un doctor. 

 Solicitud de Permisos.- Este formulario puede ser utilizado para 

justificar ausencias durante la jornada laboral o cuando el colaborador 

tenga que ausentarse del trabajo por algunas horas para atender 

asuntos de emergencia que se le presenten y afecten de forma 

inesperada a los colaboradores. 

 Solicitud de Reclutamiento.- Mediante este formulario que 

proponemos a disposición de todos los colaboradores se podrá 

aplicar a las vacantes disponibles que hubieren, con aprobación y 

recomendación del jefe inmediato. 
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 Solicitud de Vacaciones.- Con este formulario los colaboradores 

podrán solicitar sus vacaciones de manera formal para su posterior 

aprobación y goce de este beneficio de ley. 

Estrategia de Capacitación 

Acorde a los objetivos planteados dentro de la propuesta para la creación del 

departamento de Talento Humano, se encuentra la implementación de 

estrategias que aumenten la productividad dentro de Fidunegocios S.A. y 

uno de los principales factores que inciden en la productividad es la 

capacitación, por lo que proponemos el siguiente cuadro de capacitaciones, 

dividido de manera cuatrimestral, con temas acorde a las necesidades de los 

colaboradores de Fidunegocios S.A y se desarrollaran en la Sala de 

Sesiones.  

 

Tabla 26 Cronograma de Capacitaciones Fidunegocios S.A. 

Fuente: Autores 
Elaborado por Autores 
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Fuente: Autores 
Elaborado por Autores 

Distribución del Departamento de Talento Humano Fidunegocios S.A 

Gráfico 36 Distribución del Departamento de Talento Humano 
Fidunegocios S.A 

Fuente: Autores 
Elaborado por: Arq. Yuseff Yeber Miño 

Tabla 27 Presupuesto de Capacitaciones 
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Característica del Área de Talento Humano 

Está conformado por 1 oficina para el Jefe de Talento Humano, y 2 cubículos 

destinados a los Asistentes de Talento Humano, el área en el que se 

instalara el departamento está ubicada en la actual zona de archivo y 

bodega dentro del conjunto de oficinas de Fidunegocios S.A. por lo que no 

se incurrirá en gastos extras de arriendo.  

El área está creada para impulsar el control de todo el personal de 

Fidunegocios S.A con el fin de establecer las condiciones necesarias para el 

control y distribución de las tareas enmendadas además de hacer cumplir las 

políticas y reglas que exige el proceso de fiducia en cada cliente con el que 

se trate, reasentando el talento humano a cada una de las empresas 

clientes, que vean la seriedad, respeto, confianza y seguridad de la 

información financiera otorgada a Fidunegocios S.A. 

Mediante una red interna se procede a comunicar todas las actividades que 

se realizan y la ubicación en donde se encuentre además del estado laboral, 

situacional, permiso, salud y demás detalles que el personal de 

Fidunegocios S.A está obligado a comunicar y existirá un asistente dedicado 

al control, seguimiento y  evaluación de los trabajos realizado o justificación 

por no cumplimiento de las labores encomendadas. 

El Jefe de Área supervisa, aprueba y verifica todas las acciones de ley 

relacionados con la persona de Fidunegocios S.A y que tiene mediante ley el 

derecho respectivo a vacaciones y permisos por educación, entre otros, 

detallados en la ley y que forman parte de las políticas y reglamentos de la 

empresa. 

Todas las actividades realizadas por parte del personal de Fidunegocios S.A. 

deben ser reportadas y se regirán a las políticas de la empresa, caso 

contrario se propone la imposición de multas por hacer caso omiso a las 

políticas y reglamentos de Fidunegocios S.A. además se atenderá las 

opciones de excusas  y disculpas por situaciones negativas presentadas. 
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El área de Talento Humano justificará las faltas y atrasos de un colaborador 

previa petición del mismo, y así establecer un proceso de control de 

inconvenientes y detalles. 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Autores 
Elaborado por Autores 

Presupuesto General del área de Talento Humano 

En la creación del departamento de Talento Humano dentro de Fidunegocios 

S.A. se incurre en una inversión inicial de $3,000.00 que comprende la 

construcción de la oficina del Jefe de Talento Humano y dos cubículos para 

los puestos de Asistente de Talento Humano, en este valor también se 

incluye el equipamiento de muebles de oficina, materiales de oficina, equipos 

de comunicación y equipos de computación. A este valor se le debe sumar 

$800.00 que corresponden a egresos para el proceso de contratación de 

personal, capacitación de los nuevos puestos de trabajo y dotación de 

uniformes. Mensualmente se prevé un flujo de efectivo para pago de salarios 

al personal de Talento Humano de $2,400.00 más $3,450.00 como gasto 

proyectado anual para cubrir pagos de horas extras, bonos y beneficios de 

ley al personal.  

Tabla 28 Presupuesto Instalación Área de 
Talento Humano 
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El retorno de la inversión se verá reflejado en el mejoramiento del clima 

laboral, la motivación de los colaboradores para el trabajo, un aumento en la 

eficiencia de las actividades realizadas, mejoramiento de Fidunegocios como 

imagen de empresa, eficiencia de procesos, y un trato de mayor calidad a 

los clientes a través de colaboradores motivados por el cambio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Autores 
Elaborado por Autores 

Tabla 29 Presupuesto General Departamento 
de Talento Humano 
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Tabla 30 Estado de Resultados Fidunegocios S.A. 2014 

 
Fuente: Estado de Resultados Fidunegocios S.A. 2014 
Elaborado por: Fidunegocios S.A. 
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En base al año 2014, el Estado de Resultados de Fidunegocios S.A. reflejo 

un saldo positivo de $56.593,73 disponible para reinvertir en sus 

operaciones. Acorde a la estrategia presentada por el Presidente de 

Fidunegocios S.A. Ing. Abelardo García con la decisión de reinvertir el 

35,34% del saldo antes mencionado en proyectos de mejora y aumento en la 

productividad de Fidunegocios S.A., decisión en la cual se basa nuestro 

proyecto de presentar la creación del departamento de Talento Humano 

como alternativa para aumentar la productividad de Fidunegocios S.A. 

El monto a reinvertir es de $20.000,00 lo que representa el 50,37% del 

presupuesto general para la creación del departamento de Talento Humano 

más la financiación de sus estrategias y sus operaciones anuales más 

sueldos. Con los $20.000,00 disponibles se cubre la construcción de las 

oficinas, más el equipamiento completo de los 3 nuevos puestos de trabajo, 

incluso cubre para provisionar los gastos de capacitación anuales y el rubro 

de gastos varios que puede incurrir el departamento, estos valores llegan  

$7.450,00, la diferencia pendiente del presupuesto general es de $32.250,00 

que representa a los valores de sueldos y salarios más beneficios de ley a lo 

largo del año para el personal. El monto a reinvertir disponible es de 

$12.550,00 lo que servirá para provisionar los gastos de sueldos por 5 

meses. El 49,63% aun no cubierto del presupuesto general para la creación 

del departamento de Talento Humano ya que sobrepasa los $20.000,00 

disponibles para reinvertir será cubierto de la siguiente forma:  

 

 En el año 2014 se gastó $54.595,00 en honorarios profesionales, mas 

$38,709.59 en gastos de terceros, dando un total de $93.304,59, un 

promedio de gasto similar todos los años en estos rubros. Con la 

creación del departamento de Talento Humano se puede optimizar 

este gasto reduciéndolo en un 21% ya que anualmente se gasta un 

valor cercano a los $ 20.000,00 en honorarios y gastos de terceros 

que se encargan de desarrollar y llevar a cabo procesos relacionados 

a la gestión del Talento Humano 
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El proyecto anual de la creación del departamento de Talento Humano y su 

puesta en marcha tiene un valor de $39.700,00 los siguientes años bajará 

este monto ya que al primer año se le suma los gastos de construcción de 

oficinas. La inversión de este proyecto no pone en riesgo las cuentas de 

Fidunegocios S.A. ya que a simple vista vemos que las utilidades de 

Fidunegocios S.A. son de $56.593,73 y el proyecto completo cuesta 

$39.700,00, podemos pensar que el proyecto se lleva casi la totalidad de la 

utilidad del ejercicio del 2014. Pero en realidad, el gasto inicial es de 

$7.450,00 y la diferencia para cubrir el proyecto al tratarse de los sueldos de 

los nuevos colaboradores serán gastos diferidos mensuales, cubiertos con la 

reducción de gastos antes expuesto y el monto disponible para reinvertir que 

servirá para asegurar y provisionar los sueldos, ganando intereses en el 

sistema financiero hasta el momento en que deban ser usados esos fondos.   
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Conclusiones  

Con la presencia de un área de talento humano se evitara que los problemas 

de comunicación continúen y es el área de talento humano un intermediario 

para que toda la información este reflejada en ella, e incluso en la  que la 

empresa se desenvuelve y con ello se evitarán todos los Problemas de 

comunicación entre los Departamentos e incluso el adecuado y equitativos 

manejo de las tareas encomendadas a cada ejecutivo acorde a sus 

competencia 

El departamento de talento humano estará a cargo de realizar un manual de 

procedimiento y funciones necesarios para la ejecución de las operaciones 

que realiza Fidunegocios S.A. a la vez el establecimiento de multas, 

sanciones a quienes incumpla el reglamento interno de la institución. 

La motivación es uno de los elementos y técnicas más importante que refleja 

el optimismo de las personas frente a los inconvenientes del trabajo, siendo 

una herramienta directa del manejo de la eficiencia, motivo con lo que el 

área de talento humano enrumbara los procesos de capacitaciones 

constante para impulsar el buen desempeño de los colaboradores, 

 

Establecer la logística de contratación de personal en base a la respectiva 

estrategia de selección, capacitación y análisis para el nuevo personal de 

Fidunegocios S.A. 

  

Se concluye que el área de talento humano deberá de establecer 

parámetros en base al sueldo que gana cada funcionario de Fidunegocios 

S.A. con el fin de que exista equidad en base a experiencia, tiempo 

laborando, conocimientos y títulos, que difiera en comparación de otros que 

no cumplan con el perfil. 

  

El objetivo referente a la implementación de un departamento de Talento 

Humano en la compañía Fidunegocios S. A. Administradora de Fondos y 
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Fideicomisos es relativamente importante y su aplicación es viable, según 

las encuestas y entrevistas realizadas a todo el personal por lo que el 

incentivo y la motivación trae cambios que beneficiaran a la empresa. 

Para finalizar las conclusiones se  detalla que la hipótesis de la 

implementación de un departamento de Talento Humano en la empresa 

Fidunegocios S.A. servirá como  base y herramienta para la mejora de su 

gestión administrativa de todas las actividades realizadas, por lo que se 

concluye que lo referente al rendimiento y calidad forja el progreso de la 

institución 
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Recomendaciones 

Se recomienda la implementación del departamento de Talento Humano de 

Fidunegocios S.A. ya que por lo antes expuesto en este documento, existe 

una lista de procesos por mejorar y problemas que atender, generados por la 

falta de gestión del Talento Humano, que con la implementación y gestión 

correcta de personal capacitado para manejar este recurso, se mitigaran los 

errores y se mejorará en la eficiencia de innumerables procesos 

relacionados a los colaboradores. 

Las leyes en el país actualmente protegen mucho más a las personas en 

relación de dependencia, existiendo sanciones mucho mayores para 

empresas que incumplan con lo establecido, por lo que es una necesidad la 

pronta implementación del departamento de Talento Humano que gestione a 

los colaboradores y al marco legal en el que se encuentran amparados, con 

la implementación también se recomienda revisar los contratos del personal 

vigente con el fin de comprobar que no exista algún inconveniente o 

alteraciones en sus contratos, afiliación al seguro etc., con el fin de evitar 

problemas a futuro.  

Es importante que luego de la implementación del departamento de Talento 

Humano los directivos realicen un seguimiento continuo a sus procesos y no 

piensen que porque existe personal capacitado manejando el Talento 

Humano ellos deban desentenderse de la evolución del departamento y del 

cumplimiento de los objetivos trazados por el cual se diseñó este proyecto.  

El manual de funciones debe ser un tema a desarrollar por el Jefe de Talento 

Humano, Fidunegocios S.A. carece de uno, lo que puede ocasionar 

confusión entre los colaboradores. 

La creación de un Comité de Talento Humano que lo integren los jefes de 

cada departamento es una opción viable para conocer el estado de todos los 

colaboradores, discutir temas de interés de todos y proponer mejoras para el 
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bien de la compañía, estas reuniones se podrían realizar trimestralmente o 

semestralmente. 

Se recomienda que exista un periodo de evaluación de entre 3 a 6 meses al 

departamento de Talento Humano para medir el desempeño de sus 

funciones hasta el momento y corregir los procesos que no estén 

realizándose de la manera deseada, para de este modo asegurar que el 

departamento cumpla con los objetivos por el cual fue creado.  
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2014 

 Estado de Situación Financiera de Fidunegocios S.A. al 31 de 

Diciembre del 2014 
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 Solicitud Anticipo de Sueldo 

 Solicitud de Licencia 

 Solicitud de Permisos 
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 Informe del Tutor Ing. Carlos Sánchez Parrales 
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Guayaquil, 10 de Noviembre del 2014 

 

Señores 

UNIVERSIDAD CATÓLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL, 

Guayaquil 

 

De mis consideraciones: 

Yo, María de Lourdes Coronel Zambrano, actuando como Representante 

Legal de la empresa Fidunegocios S.A. con el RUC 0991296115001, 

autorizamos a los señores Luis Fernando Paredes Soria con C.I. 

0922680319 y Bryan Efrén Rodríguez Pillajo con C.I. 0922219746, al uso y 

publicación de la información de nuestra representada, exclusivamente para 

fines académicos en el desarrollo de su trabajo de titulación: “Estudio de 

factibilidad para la implementación de un departamento de Talento Humano 

en la compañía Fidunegocios S.A. Administradora de Fondos y 

Fideicomisos” en la Universidad Católica de Santiago de Guayaquil. 

Sin otro particular, quedo de usted. 

Atentamente 

 

Eco. María de Lourdes Coronel Z. 

Vicepresidente Ejecutivo  

Fidunegocios S.A. Administradora de Fondos y Fideicomisos 
  



 
 

 

UNIVERSIDAD CATÓLICA SANTIAGO DE GUAYAQUIL 

ENCUESTA PARA PROYECTO DE TESIS 

Datos Personales 

Apellido: _____________________    Nombre: ____________________ 

Cargo:                                                        Estado civil: __________________  

Sexo                        Estudios actuales                   Tiempo Laborando  

Hombre                    Primario                                    Menos de 1 año 

Mujer                           Secundaria      1 a 5 años 

                                    Universidad                                5 a 10 años 

                                Maestría                                    10 a 15 años 

                                                                                            Más de 15 años 

 

 

 

 

Instrucciones para hacer correctamente la encuesta. 

 Lea lentamente cada una de las preguntas 

 Tache el recuadro que considere oportuno 

 A partir del punto 2.1, utilice la siguiente escala para responder a cada pregunta. 

 Escala de estimación: 

1. Totalmente de acuerdo 

2. De Acuerdo 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4. En Desacuerdo 

5. Totalmente en desacuerdo 



 
 

Punto: 2.1 
No. PREGUNTAS 5 4 3 2 1 

1 
¿Considera que la empresa FIDUNEGOCIOS maneja las 
competencias de sus colaboradores  adecuadamente? 

          

2 
¿Considera usted que es necesario recibir capacitación  constante 
en FIDUNEGOCIOS?  

          

3 ¿Cree usted que existe motivación en el área de trabajo?           

4 
¿Considera que las políticas de la empresa FIDUNEGOCIOS 
deben de estar optimizadas acorde a las necesidades de la 
empresa y sus colaboradores? 

          

5 
¿Es importante la presencia de un área de recursos humanos que 
respalde al personal? 

          

6 
¿Considera que deben existir procesos de reclutamiento y 
capacitación de personal constantemente? 

          

7 
¿Considera que con un departamento de personal existirá un flujo 
constante de capacitaciones y seminarios de interés para el 
personal de FIDUNEGOCIOS? 

          

8 
¿Considera que existirá un mayor respaldo y control de las 
actividades que usted realiza al  existir un área de manejo del 
personal? 

          

9 
¿Con un área de recursos humanos o talento humano, estaría 
motivado en las labores cotidianas? 

          

10 
¿Está de acuerdo de que se sancione a quien no respete las 
políticas de trabajo por parte del área de talento humano? 

          

11 
¿Considera necesario que el personal de talento humano cuente 
con un reloj pulsador para control de la entrada salida, 
sobretiempo y hora de almuerzo? 

          

12 
¿Es importante que  se mida la productividad dentro de 
FIDUNEGOCIOS? 

          

13 
¿Existe interés en la creación del departamento de recurso 
humano? 

          

14 ¿Respaldaría la gestión del departamento para un mejor control?           

15 
¿Considera que deberían existir bonificaciones e incentivo para 
los colaboradores durante cada mes?  

          

16 Es importante que se corrija los errores del personal  por medio de           

17 
¿Está dispuesto a realizar cambios exigidos por el departamento 
de personal? 

          

 

  



 
 

 

 

  



 
 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 



 
 

INVERSION INICIAL DEL PROYECTO 
    

     

CONCEPTO Valor 

FUENTES DE FINANCIAMIENTO 

TOTAL 
INVERSIÓN 

PROPIO PRESTAMO 

Planos y Propuesta Arquitectónica  $             50.00   $             50.00   $                  -     $                  -    

Instalaciones  $        1,000.00   $        1,000.00   $                  -     $                  -    

Equipos de Computación  $                  900.00   $           900.00   $                  -     $                  -    

Equipos Telefónicos  $                  150.00   $           150.00   $                  -     $                  -    

Muebles de Oficina  $                  400.00   $           400.00   $                  -     $                  -    

Materiales de Oficina  $                  200.00   $           200.00   $                  -     $                  -    

Equipos de Oficina  $                  300.00   $           300.00   $                  -     $                  -    

Uniformes  $                  400.00   $           400.00   $                  -     $                  -    

Capacitación  $                  150.00   $           150.00   $                  -     $                  -    

Proceso de Contratación Personal  $           250.00   $           250.00   $                  -     $                  -    

TOTAL DE INVERSIÓN  $        3,800.00  
 $        3,800.00   $                  -    

100% 0% 



 
 

          

          GASTOS 

GASTO SERVICIO DE TERCEROS Y PAGO DE HONORARIOS   

    

No. Servicio Mensual Anual        

 
 

     1 Capacitadores Externos  $        550.00   $       6,600.00  

      2 Asesoría Contratos  $        550.00   $       6,600.00  

      3 Asesoría IESS y Afiliación  $        550.00   $       6,600.00  

      4 Asesor Legal  $        500.00   $       6,000.00  

      5 Honorarios Trabajador Social  $        450.00   $       5,400.00  

      6 Custodia de Documentos  $        500.00   $       6,000.00  

      7 Auditoria de Talento Humano  $        500.00   $       6,000.00  

      8 Honorarios de Compañías  $        950.00   $     11,400.00  

      9 Honorarios Profesionales Varios  $     1,100.00   $     13,200.00  

      10 Auditoria de Procesos  $        900.00   $     10,800.00  

      11 Mantenimiento Muebles de Oficina  $        350.00   $       4,200.00  

      12 Transporte de Colaboradores  $        325.38   $       3,904.56  

      
13 

Mantenimiento de Equipos de 
Computo 

 $        325.00   $       3,900.00  

      14 Limpieza de Oficinas  $        225.00   $       2,700.00   

     TOTAL SERVICIOS DE TERCEROS  $     93,304.56   

               

Gastos Generales 

    
No. Concepto 

 Costo 
Mensual  

 Costo              
Anual   

    1 Gastos Bancarios  $           40.16   $                   481.90  

    2 Gastos Legales  $           39.39   $                   472.64  

    4 Expensas del Edificio  $      1,048.40   $              12,580.74  

    5 Teléfono  $         143.83   $                1,725.96  

    6 Gastos de Viaje  $         189.08   $                2,269.00  

    7 Teléfonos Celulares  $         292.94   $                3,515.23  

    8 Internet  $         150.87   $                1,810.47  

    9 Servicios de Auditoria  $         331.67   $                3,980.00  

    10 Gastos no Deducibles  $         674.62   $                8,095.43  

    11 Luz Eléctrica  $         245.98   $                2,951.75  

    12 Afiliaciones Cuotas y Suscripciones  $         407.80   $                4,893.60  

    13 Arrendamientos  $      1,801.50   $              21,618.00  

    14 Materiales y Suministros  $      1,395.75   $              16,749.00  

    15 Servicios y Mantenimientos  $         515.85   $                6,190.21  

    16 Depreciación  $      1,359.76   $              16,317.15  

    
17 Publicidad  $           14.67   $                   176.00  

    18 Gastos por Deterioro  $             3.99   $                     47.91  

    19 Impuestos, Tasas y Contribuciones  $         275.31   $                3,303.77  

    20 Otros Gastos  $         407.80   $              24,765.16  

    Total Gastos  $      9,339.36   $            131,943.92  

              

Gastos Depreciación Talento Humano 

      No. Concepto Valor Depreciación 

      1 Instalaciones  $     1,000.00   $            50.00  

      2 Equipos de Computación  $        900.00   $          297.00  

      3 Equipos Telefónicos  $        150.00   $            15.00  

      4 Muebles de Oficina  $        400.00   $            40.00  

      5 Equipos de Oficina  $        300.00   $            30.00  

      Total  $     2,750.00   $          432.00  

      

Con la creación del 
departamento de 
Talento Humano se 
logrará un ahorro de 
$43,200.00 anual con la 
eliminación de 7 
servicios que realizará 
Talento Humano. 



 
 

FIDUNEGOCIOS S.A. 

PROYECTADO A 3 AÑOS 

CONCEPTO PERIODO 0  AÑO 2015   AÑO 2016   AÑO 2017  

INGRESOS    $        43,200.00   $        43,200.00   $        43,200.00  

INGRESOS DEL PROYECTO  $        43,200.00   $        43,200.00   $        43,200.00   $        43,200.00  

GASTOS    $        33,822.00   $        33,822.00   $        33,822.00  

SALARIO JEFE TALENTO HUMANO    $        12,000.00   $        12,000.00   $        12,000.00  

SUELDO ASISTENTE TALENTO HUMANO 1    $          8,400.00   $          8,400.00   $          8,400.00  

SUELDO ASISTENTE TALENTO HUMANO 2    $          8,400.00   $          8,400.00   $          8,400.00  

DEPRECIACIÓN    $             432.00   $             432.00   $             432.00  

SERVICIOS BÁSICOS    $          1,740.00   $          1,740.00   $          1,740.00  

CAPACITACIÓN    $          2,850.00   $          2,850.00   $          2,850.00  

UAII    $          9,378.00   $          9,378.00   $          9,378.00  

(-) 15% PARTICIPACIÓN TRABAJADORES    $          1,406.70   $          1,406.70   $          1,406.70  

UTILIDAD ANTES DE IMPUESTO    $          7,971.30   $          7,971.30   $          7,971.30  

(-) 22% IMPUESTO A LA RENTA    $          1,753.69   $          1,753.69   $          1,753.69  

UTILIDAD NETA    $          6,217.61   $          6,217.61   $          6,217.61  

 

  



 
 

FLUJO DE CAJA 

FIDUNEGOCIOS S.A. 

PROYECTADO A  3 AÑOS 

CONCEPTO PERIODO 0 
PERIODO 1 PERIODO 2 PERIODO 3 

AÑO 2015  AÑO 2016   AÑO 2017  

FLUJO PROVENIENTE DE OPERACIONES    $       43,200.00   $    43,200.00   $    43,200.00  

INGRESOS POR VENTA    $       43,200.00   $    43,200.00   $    43,200.00  

EGRESOS OPERATIVOS    $       33,390.00   $    33,390.00   $    33,390.00  

SALARIO JEFE TALENTO HUMANO    $       12,000.00   $    12,000.00   $    12,000.00  

SUELDO ASISTENTE TALENTO HUMANO 1    $         8,400.00   $      8,400.00   $      8,400.00  

SUELDO ASISTENTE TALENTO HUMANO 2    $         8,400.00   $      8,400.00   $      8,400.00  

SERVICIOS BÁSICOS    $         1,740.00   $      1,740.00   $      1,740.00  

CAPACITACIÓN    $         2,850.00   $      2,850.00   $      2,850.00  

     $         9,810.00   $      9,810.00   $      9,810.00  

(-) 15% PARTICIPACIÓN TRABAJADORES    $         1,471.50   $      1,471.50   $      1,471.50  

(-) 22% IMPUESTO A LA RENTA    $         1,834.47   $      1,834.47   $      1,834.47  

FLUJO OPERATIVO    $         6,504.03   $      6,504.03   $      6,504.03  

FLUJO DE INVERSION         

INVERSION INICIAL  $         3,800.00   $                    -     $                -     $                -    

FLUJO DE INVERSION  $        -3,800.00   $         6,504.03   $      6,504.03   $      6,504.03  

FLUJO FINANCIERO         

APORTE DE CAPITAL  $         3,800.00   $                    -     $                -     $                -    

FLUJO NETO INVERSION  $                    -     $         6,504.03   $      6,504.03   $      6,504.03  

SALDO INICIAL  $                    -     $                    -     $      6,504.03   $    13,008.06  

SALDO FINAL  $                    -     $         6,504.03   $    13,008.06   $    19,512.09  

 
-3800 6504.03 13008.06 19512.09 

     
TIR FLUJO OPERATIVO 161.60% 

  
TIR DEL INVERSIONISTA 225.06% 

  
VAN OPERATIVO $ 14,830.49  

  
VAN DEL INVERSIONISTA $ 28,276.82  

  



 
 

BALANCE GENERAL 

DETALLE PERIODO 0 AÑO 2015 AÑO 2016 AÑO 2017 

ACTIVOS         

ACTIVO CIRCULANTE         

Banco  $                 -     $        6,504.03   $     13,008.06   $      19,512.09  
          

ACTIVOS         

ACTIVO FIJO         

Instalaciones  $       1,000.00   $        1,000.00   $       1,000.00   $        1,000.00  

Equipos de Computación  $          900.00   $           900.00   $          900.00   $           900.00  

Equipos Telefónicos  $          150.00   $           150.00   $          150.00   $           150.00  

Muebles de Oficina  $          400.00   $           400.00   $          400.00   $           400.00  

Equipos de Oficina  $          300.00   $           300.00   $          300.00   $           300.00  

(-) Dep. Acumulada  $                 -     $         -432.00   $        -864.00   $      -1,296.00  

          

OTROS ACTIVOS         

Otros Activos  $       1,050.00   $           555.97   $          701.55   $           847.13  

          

TOTAL ACTIVOS  $       3,800.00   $        9,378.00   $     15,595.61   $      21,813.22  

          

PASIVOS         

PASIVO CIRCULANTE  $                 -     $        3,160.39   $       3,160.39   $        3,160.39  

15% Participación de Trabajadores  $                 -     $        1,406.70   $       1,406.70   $        1,406.70  

22% Impuesto a la Renta  $                 -     $        1,753.69   $       1,753.69   $        1,753.69  

          

PASIVO LARGO PLAZO         

Amortización de capital         

          

TOTAL PASIVO  $                 -     $        3,160.39   $       3,160.39   $        3,160.39  

          

PATRIMONIO  $       3,800.00   $        6,217.61   $     12,435.22   $      18,652.83  

Aportación de Socios  $       3,800.00   $                  -     $                 -     $                  -    

Resultado de ejercicio actual  $                 -     $        6,217.61   $       6,217.61   $        6,217.61  

Resultado de ejercicio Anterior  $                 -     $                  -     $       6,217.61   $      12,435.22  

          

PASIVO + PATRIMONIO  $       3,800.00   $        9,378.00   $     15,595.61   $      21,813.22  



 
 

 

 

Conclusiones del Análisis Financiero 

La inversión inicial para realizar la construcción y sostener las operaciones 

diarias del departamento de Talento Humano en Fidunegocios S.A. asciende 

a los $3,800.00, este monto va a ser financiado con aportaciones propias de 

Fidunegocios S.A.  

Realizamos una proyección de ingresos y gastos a 3 años para determinar la 

factibilidad del proyecto, el proyecto por si solo al ser un departamento de 

Talento Humano no generará ingresos directamente, pero como este 

departamento se encargará de realizar procesos que actualmente lo están 

realizando personal externo generando un gasto para Fidunegocios, la 

factibilidad se medirá por el ahorro que esto genere. Para calcular los 

ingresos indirectos por el ahorro proyectado consideramos todos los gastos 

relacionados con el Talento Humano que se eliminaran en años futuros.  

Los gastos correspondientes al pago de Servicios a Terceros y Honorarios 

ascienden a los $93,304.56 anuales, de los cuales $43,200.00 son gastos de 

Asesoría y Capacitaciones de procesos relacionados con el Talento Humano 

que de existir el departamento de Talento Humano, los $43,200.00 

representarían un ahorro para la empresa cada año. Para los gastos 

administrativos que representa los sueldos de los colaboradores actuales le 

sumamos los sueldos de los colaboradores que trabajaran en Talento 

Humano en el año siguiente. Los gastos de arriendo se mantienen porque en 

el contrato consta un pago fijo para los años siguientes sin modificación. Los 

gastos de depreciación de activos también se mantienen año a año ya que el 

cálculo de la depreciación se la realizo con el método de la Línea Recta, en 

donde cada año el valor de la depreciación es la misma hasta que el activo 

pierde su valor contable. Para los demás gastos se consideró el aumento 

correspondiente por la inflación anual proyectada.  

Con los ingresos y egresos anteriormente mencionados con su respectiva 

proyección a los años futuros realizamos un Estado de Pérdidas y  

Ganancias  proyectado a 3 años, y con los mismos datos realizamos un 

Flujo de Efectivo Proyectado a 3 años, dándonos como resultado una TIR 



 
 

del Flujo Operativo de 161,60%, y un TIR del Inversionista 225,06% en 

nuestra opinión la TIR calculada muestra un valor muy alto, debido a que la 

inversión inicial del proyecto es baja en relación a los flujos de efectivo 

esperados a futuro, ya que el ahorro esperado es alto por los gastos de 

Talento Humano. 

Para el cálculo del VAN, consideramos una Tasa de Descuento conformada 

por la inflación esperada más la tasa que nos cobra el banco por el préstamo 

que realizamos, esta tasa es del 15,08%, la VAN del Flujos Operativo del 

proyecto es de $14,830.49 y el VAN del Inversionista es de $28,276.82 

calculando los flujos de efectivo proyectados a 3 años, por lo que 

consideramos que el proyecto es rentable, ya que el proyecto hoy, 

representa una ganancia si consideramos los ingresos futuros llevándolos a 

valor presente. 

 



 
 

 

 



 
 

 


