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RESUMEN

El trabajo de suficiencia profesional se realizd con el objetivo de crear una
propuesta de plan de gestidn de talento humano con el fin de elevar el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa EVOL, 2023. EVOL es empresa
consultora que tiene como uno de sus recursos mas importantes a sus consultores,
por ello es fundamental contar con un proceso de gestion estructurado y
enmarcado en elevar el desempefio laboral. Se elabor6 el plan, a través de diversas
metodologias, tales como recompensa total y capacitacion E-Learning; y la
normativa que enmarca la gestion del talento humano, tales como compensaciones
al personal y la Ley de productividad y competitividad laboral. Se ha estructurado
el plan de gestion que enmarca dos programas, uno de recompensa y otras
capacitaciones; asimismo, un conjunto de estrategias de retencion al personal.
Segun los trabajos de investigacion citados en la base teodrica, la adecuada gestion
del talento humano aumenta el desempefio de los trabajadores, por ello se
concluye que el plan de gestidén propuesto mejorara el desempefio laboral de los
trabajadores de EVOL, elevando el puntaje de la evaluacién de desempefio del
primer semestre del 2024 y logrando que el 100% del personal cumpla con las

expectativas de la empresa.

Palabras clave: gestion del talento humano, desempefio laboral,

recompensa, capacitacion, retencion del personal, plan, programa y estrategias.
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios, la gestion del personal se ha vuelto un tema
importante en las empresas, ya no se administra a las personas, si no se gestiona;
segun Chiavenato (2009) la gestién del talento humano permite percibir al
trabajador como un ser y ya no un recurso u objeto; un ser que posee
conocimientos, competencias, habilidades y tiene aspiraciones propias que

debemos tomar en consideracion.

El presente trabajo se baso en la gestion del talento humano realizado por
el Area de Recursos Humanos de la empresa EVOL, y como esto ha influido en el

desemperio laboral de sus trabajadores.

Con base en las diversas investigaciones citadas en la base teérica, se toma
como premisa de que, hay una relacion directa entre la gestion del talento humano
y el desempeiio laboral; por lo que, la correcta gestion permite que el desempefio
mejore y se logren los objetivos organizacionales. La realizacion del plan se basé
en las metodologias, tales como: la recompensa total, que permite satisfacer,
motivar y retener al personal, la metodologia de capacitacion E-learning, la cual
permite que los procesos de capacitaciones sean didacticos y digitales; asimismo,

se enmarco6 en normativa sobre la compensacion por el tiempo de servicios.

Se realiz6 un plan de gestion de talento humano, que segun Gémez (1976)
un plan involucra actividades futuras que corresponden a las decisiones que se
proponen en el presente y los resultados futuros que se esperan. Asimismo, dentro
del plan se detallaron dos 2 programas (de recompensa y capacitaciones) que,
segun Riart (1996) un programa es la planificacién y ejecucion en tiempo un
determinado de contenidos para el logro de objetivos de acuerdo a las necesidades
de personas, o instituciones. Todo ello se enmarca en elevar el desempefio laboral
de los trabajadores de EVOL, Bohérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020)
indican que el desempefio laboral es el rendimiento que tienen los trabajadores al
momento de realizar actividades asignadas. Para elevar el desempefio también se
propusieron estrategias de retencion, Carneiro (2009) define estrategias como
aguella orientacién hacia el futuro, para el establecer un fin, en un plazo estimado

y aceptable para orientar el rumbo de una empresa. Como primer punto se busca
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recompensar al personal, segun Dessler y Varela (2009) la recompensa es aquella
manera de retribucion a los trabajadores por su trabajo realizado. Luego se
capacitara al personal para incrementar y actualizar sus conocimientos, para
Chiavenato (2009) la capacitacion es un proceso educativo que tiene corto plazo y
que se aplica de forma sistematica y en orden para adquirir conocimientos o
desarrollar habilidades y competencias para un objetivo establecido. Finalmente se
establece la retencion del personal, para Gonzales (2011) la retencién del personal
son aquellas practicas de las areas administrativas orientan hacia no dejar ir al

personal que se ubican en puestos importantes de la empresa.

En el capitulo uno nos muestra un contexto actual de la empresa, su mision,
vision y servicios de consultoria que brinda. Asimismo, determinamos la

delimitacién espacial y temporal; y los objetivos generales y especificos.

El capitulo dos, se expone las diferentes bases tedricas como conceptos,
metodologias y marco normativo en las cuales se basa la creacion del plan de
gestion de talento humano propuesto, asimismo determinamos los conceptos

claves.

El capitulo tres se aborda el andlisis del caso, la metodologia a aplicar y

establecemos el plan recomendado con los respectivos resultados.

Al finalizar establecemos las conclusiones, recomendaciones y anexos, del

plan propuesto.



1.1

CAPITULOI. ASPECTOS GENERALES

Contexto

EVOL es la entidad corporativa de TS Net S.A., una empresa
consultora especializada en procesos de transformacion empresarial con
presencia regional en Perd, México, Colombia, Ecuador y Chile y
Centroamérica; es socio de las principales casas de software (Oracle, Azure,
Amazon, Microsoft, otros), a través de las cuales brinda servicios de
consultoria de procesos, implementacién de sistemas integrados, desarrollo

de software, ademas de servicios de consultoria en Recursos Humanos.

EVOL busca comprender los procesos de las empresas y asi
volverlos més &giles y competitivos. EI nombre EVOL viene de la palabra
“evolucién”, ayuda a las empresas a adaptar sus sistemas al nuevo mercado

global y de esa manera generar mayor valor.

Actualmente, los negocios se hacen cada vez mas complejos,
estamos en una época donde hay grandes cambios tecnoldgicos, donde es
fundamental que las empresas evolucionen y se adapten a los nuevos retos

de la economia.

EVOL buscar entender la naturaleza con la que se desenvuelven los
negocios para lograr proponer e implementar soluciones que aporten un

gran valor a las empresas, EVOL encontr6 en la naturaleza su la inspiracion.

La naturaleza es un conjunto de modelos sistémicos, desde los
simples hasta los complejos, esta perspectiva le sirve de inspiracion a EVOL
para entender a las empresas, formular soluciones y comunicar las nuevas

propuestas de valor.

10



1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

Misidn

“Ser lideres por entendimiento”, conocer los procesos de las
empresas y brindarle al cliente lo que ellos requieren para agilizar sus

procesos.

Vision

“‘Hacemos que las empresas se desarrollen convirtiéndose en mas
agiles, fuertes y con un mayor crecimiento, comprendiendo sus estrategias,

innovando la vision y atribuyendo alta performance”.

EVOL cuenta con mas de 25 afios de realizando procesos de
consultoria, apoya a las compafias a transformar digitalmente su modelo de
operacion hacia uno agil, para que logren articular de manera adecuada las
estrategias, el personal, los procesos internos y la tecnologia con la que

trabajan.

Servicios de Consultoria Ofrecidos por la Empresa EVOL

Diagnostico de Madurez Tecnoldgica. Segun EVOL (2023), este
servicio consiste en la evaluacion del nivel de tecnologia de la Informacién
que utilizan las empresas para obtener un entendimiento profundo de la
infraestructura tecnoldgica utilizada actualmente, asi como los procesos y
capacidades. ldentifica cuéles son las areas de mejora y desarrolla una
estrategia personalizada para ayudar a alcanzar el nivel deseado de

madurez en las Tecnologias de la Informacion.

Transformacién Digital. Segun EVOL (2023), este servicio busca
apoyar a las empresas a adaptarse a las condiciones del mercado dado que
estas son cambiantes, asimismo, ayuda a mantener a la empresa por
delante de la competencia. Adoptando tecnologias digitales como:
Inteligencia artificial, machine learning y blockchain, para lograr una mejora
de la eficiencia con la que realizan las operaciones, la experiencia del

cliente, las ofertas y el lanzamiento de los productos.
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1.1.4.

Desarrollo de Estrategias. Segun EVOL (2023), los consultores
desarrollan una hoja de ruta clara que permita lograr los objetivos de las
empresas. En colaboracion con los miembros de la empresa cliente,
identifica las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas,

desarrollando estrategias ganadoras, asimismo, ayuda a implementarlas.

Implementacion de Aplicaciones. Segun EVOL (2023) se ayuda a
mapear, analizar, redisefiar e implementar los procesos. Su enfoque se
dirige a comprender los procesos actuales e identificar oportunidades de
mejora. Ayuda a optimizar los procesos operativos de la empresa, a reducir
los errores y los desperdicios, y mejorar la calidad de los servicios y

aumentar la rentabilidad.

Gestion de Informacion. Segun EVOL (2023) se ayuda a gestionar
la informacién para mejorar el proceso de toma de decisiones. Trabaja en la
administracion, el almacenamiento, analisis y la visualizacion de
informacion.

Se obtiene informacion util a partir de los datos para tomar decisiones
mas informadas. Visualiza en tiempo real, identifica tendencias y patrones

clave del negocio.

Perfiles de los Trabajadores de EVOL

Segun lo detallado en el Manual de Organizacion y Funciones de
EVOL, se tiene la siguiente estructura con respecto a los perfiles que tiene
los trabajadores, detallando dos grandes grupos: Business Transformation
gue es la parte funcional de la empresa y Technology Transformation que
es la parte técnica o implementacion. Estos dos grandes grupos trabajan en
conjunto durante para alcanzar adecuadamente el éxito de la ejecucion de

los proyectos de consultoria.
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1.2.

1.2.1.

Figura 1

Plan de carrera EVOL

BUSINESS TRANSFORMATION TECHNOLOGY TRANSFORMATION

Gerente de Linea de Negocio Gerente de Linea de Negocio
Gerente de Proyecto Gerente de Proyecto

Senior Experimentado Arquitecto TI Experimentado
Senior Arquitecta Tl

Consultor Experiment Consultor Tl Experimentado
Consultor Consultor Tl

Consultor Junior Consultor Junior Tl

Nota: Adaptado de Manual de Organizacion y Funciones de EVOL, Versién
05, 2023.

Socio Socio

Delimitacién Temporal y Espacial del Trabajo

Temporal

El trabajo se desarrollé desde el 26 de agosto 2023 al 30 de
noviembre 2023, en el que se recaudo informacion tedrica y metodoldgica;
y se planted una propuesta de plan de la gestion del talento humano en la

empresa EVOL para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.
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1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

Espacial

Para el presente trabajo de suficiencia profesional se basé en la
empresa: EVOL, razén social: TS Net S.A. y RUC: 20381041957.

Ubicada geograficamente en la Av. Javier Prado Este 2612, San Borja

15037, departamento de Lima.

Objetivos

Objetivo General

Proponer un plan de gestion de talento humano para elevar el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa EVOL, 2023.
Objetivos Especificos

OEL. Proponer un programa de recompensa al personal para elevar la

eficiencia de los trabajadores de la empresa EVOL.

OE2. Proponer un programa de capacitaciones en modulos de software
empresariales para elevar de la eficacia de los trabajadores de la empresa
EVOL.

OE3. Proponer estrategias de retencién de personal para elevar la calidad

de servicio de los trabajadores de EVOL.
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2.1.

2.1.1.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes Nacionales

Mundaca (2021) realiz6 una investigacion de tesis titulada “Plan de
gestion de talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa SANICENTER S.A.C., Chiclayo-2019”, formulo
el objetivo de realizar un plan de gestion de talento humano para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa SANICENTER
S.A.C, para lo cual se aplicé una investigacién cuantitativa y aplicada, a
través de un disefio pre experimental, realizando una encuesta a una
muestra de 68 trabajadores, a quienes se aplicd una encuesta de escala de
Likert. La encuesta present6 un primer diagnéstico del desempefio de los
trabajadores, es mala, dado que no hubo una gestiéon adecuada de las
relaciones entre los trabajadores, por ello se elaboré un plan de gestion del
talento humano basandose en aspectos como contratacion, seleccion,
ademas elaborar un reporte de datos de personal por perfil, asimismo un
plan de capacitacion en tema de atencion al cliente y un plan de incentivo.
Finalmente, se realizo la validacion del plan, obteniendo el resultado del nivel
de desempeiio laboral, incremento y logr6 un resultado de regular,
obteniendo resultado de 97% en la ejecucion de tareas, generado
especificamente del plan de incentivos, generando una mejora inigualable.
Evidenciando que la aplicaciéon del plan es efectiva y que en corto plazo se

obtuvo un buen resultado con los trabajadores.

Franco y Soto (2022) elaboré una tesis denominada “Talento Humano
y desempenfio laboral del personal de la empresa Ingenieros Consultores y
Contratistas Wiroko S.A.C., Ayacucho — 2021”, tuvo como objetivo ver cual
es larelacion del talento humano y el desempefiio laboral, para la recoleccion
de datos se utiliz6 la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario, se utiliz6 la metodologia de investigacién descriptiva, y se
realizo a una muestra de 30 trabajadores, el muestreo fue intencional y por

conveniencia. La informacion se analizo a través del nivel de significancia,
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la cual fue de 0.05, con lo que nos brinda que si existié una relacién directa
y significativa entre ambas variables. Como resultado se obtuvo que, de los
encuestados, un 36.7% indican que a veces la empresa valora su talento y
43.3% indican que casi siempre valoran su talento, esto hace referencia a
que se realiza un bajo aprovechamiento del talento para la realizacion de
actividades que lleven al éxito de la empresa y en efecto los trabajadores se
sintieron no valorados. Los autores plantearon como recomendacion
adoptar una metodologia de liderazgo de tipo democratico para crear y
fomentar la confianza de los jefes y colaboradores, asimismo determinaron
la asignacion de metas a los trabajadores de manera mensual y controlar
constantemente el avance del alcance de los objetivos planteados por la

empresa.

Peralta (2018) realiz6 una tesis “Gestion del talento humano vy el
desempernio laboral en el Centro de Atencidon Residencial “JESUS MI LUZ”
del INABIF - Cusco 2018”, la cual tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, la metodologia
gue se utilizé fue no experimental, descriptivo correlacional con enfoque
cuantitativo, se us6 como herramienta de recoleccion de datos, encuesta en
una muestra de 30 personas, obteniendo como resultado un coeficiente de
0,439 lo cual indica que existe una dependencia entre la variable gestion del
talento humano y el desempefio laboral, el autor propone mejorar la
captacion y seleccién del personal de acuerdo a las necesidades del Centro
de Atencioén, asimismo de acuerdo con los resultados de la encuesta se
determind que se debe elaborar linea de carrera considerando como un

factor importante el esfuerzo y satisfaccion laboral.

Ponceca (2022) en su investigacion para su tesis “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral en el recreo ecoturistico la Tullpa,
Andahuaylas — Apurimac — 2018”, el autor habia detectado diferentes
problemas en la gestion de los recursos humanos y laborales lo genero falta
de productividad y pérdidas econémicas. Para ello en este estudio se busca
mejorar esta gestion, a través del analisis. La metodologia que utiliz6 fue
correlacional y descriptiva, para lo cual se plane6 una encuesta la cual se

realizo a 25 trabajadores como muestra, se utilizé el muestreo probabilistico.
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Para analizar los resultados se utiliz6 el programa informatico SPSS,
obteniendo que hay una relacién significativa entre la gestion del talento y el
desempeiio laboral. El autor nos presentd como recomendacion la
implementacion de talleres de capacitacion para fortalecer el trabajo en

conjunto, y asi mejorar el desempefio laboral.

Pari y Checcafa (2023) en su tesis denominada “Gestion del talento
humano y su relacion con el desemperio laboral de una Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) de Lima Metropolitana en el 2021”, la investigacion
tuvo como objetivo analizar la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los colaboradores y utilizé la metodologia el disefio
no experimental de enfoque cuantitativo, se estudi6 una muestra de 40
servidores civiles, donde se realiz6 una encuesta. El resultado arrojo que
hay una relacion de forma directa entre ambas variables desempefio laboral
y gestion del talento humano, lo dio como evidencia que si se realiza un
proceso de seleccion del talento humano adecuado esto proporcionaré el
personal idoneo para los puestos y ello va a satisfacer a la empresa con un
buen desempefio. La conclusion fue que la inversion en capacitacion y
desarrollo del talento es importante para tener un personal motivado,
satisfecho y permitira alcanzar actitudes de eficiencia y eficacia para poder

alcanzar los objetivos del puesto por la empresa.

Soldevilla y Rodriguez (2020) en su trabajo de investigacion “Analisis
correlacional entre las variables, gestion de personas y desempefio laboral
en el personal administrativo de un Call Center”, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion de personas y el desempefio laboral
del personal de la empresa Call Center, la metodologia aplicada fue
descriptivo correlacional de corte transaccional; mediante la aplicacién el
instrumento de encuesta a una muestra de 53 trabajadores y se obtuvo como
resultado el nivel de Gestion del talento humano y desempefio laboral,
asimismo se determind en los resultados una relacion significativa entre
ambas variables. La investigacion plantea la elaboracion de un plan de
capacitacién con respecto con aspectos relacionados con supervision y la
proactividad del personal administrativo, asimismo actualizacion de perfiles

de acuerdo a las actividades que se realizan.
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2.1.2.

Postigo (2022) en su tesis denominada “Gestion del talento humano
y su impacto en la productividad de la empresa Valtec Consultores S.R.L.
Lima, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y la productividad, para lo cual se aplicO6 un enfoque
cuantitativo, con nivel correlacional, disefio no experimental y con corte
transversal. El estudio se realizé a una poblacibn y muestra de 50
trabajadores. La metodologia que se utilizo fue la encuesta como técnica de
recoleccion de datos y el cuestionario como instrumento de recoleccion de
informacion. Se utilizé el coeficiente de Rho de Spearman con el cual se
obtuvo una obtuvo un valor del 60% demostrando que una buena gestion
del personal permite el ingreso y retencion del personal, se obtuvo como
resultado que, un buen proceso de gestion del talento humano permite a la
empresa ingresar y retener personal. Asimismo, se concluyé que, la gestion
del talento humano mide indicadores para la seleccion del personal,

evaluacion de desempefio y la retencion del talento.

Antecedentes Internacionales

Curiel (2022) en su trabajo de investigacion “Gestion de talento
humano en el desempefio laboral en los Centros de Desarrollo Infantiles del
instituto Colombiano de bienestar familiar de RiO HACHA DETC”, tuvo como
objetivo analizar dos variables gestion del talento humano y el desempefio
laboral, a través de la recoleccion de informacion y mediante una
investigacion de tipo aplicada, explicativa y transversal, la metodologia
utilizada fue a través de la aplicacién de un cuestionario a 224 trabajadores,
trabajadores parte de la muestra, donde se obtuvo un nivel de confianza de
alfa Cronbach de 0.96%, lo cual le permitié al autor dar sugerencias para
mejorar el centro, tales como: el fortaleciendo de los aspectos para el
crecimiento de los trabajadores, mediante espacios designados que
permitan analizar cambios ello a través de resultados obtenidos de la
evaluacion; asimismo se planteo el evaluar el proceso de aprendizaje de los
trabajadores de manera que permita adquirir habilidades y conocimiento
nuevo para mejorar las actitudes de los trabajadores y obtener mejores

resultados; un punto importante fue mejorar ambientes de trabajo para una
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mejor productividad y ello lleva a que haya mejor motivacion en la realizaciéon

de las actividades para la obtencién de mejores resultados.

Navarro (2022) en su trabajo de integracion curricular denominado
‘La gestion del talento humano y su relacién con la evaluacién del
desemperio laboral del personal en el Centro Ecuatoriano de Eficiencia de
Recursos y Producciéon Mas Limpia (CEER) 2022”, tuvo como objetivo
incorporar un modelo de talento humano que se enfoque en la evaluacién
de desempefio, para ello se realizé un tipo de investigacion documental de
campo, se utiliz6 la metodologia de encuesta a una muestra de 20
trabajadores, donde la conclusion fue que, el area de talento humano es
importante para las organizaciones y esta debe estar en relacion con la
mision y vision de manera que se genera conciencia con los trabajadores,
dando hincapié que estos no solo son un recurso sino personas que
necesitan motivacion, buen ambiente laboral, y que se valore el trabajo que
desempefian. Asimismo, el autor planteé recomendaciones tales como que,
el area de recursos humanos debe poner en marcha las disposiciones del
manual que se cred, asimismo se recomendd que se realicen visitas de

capacitacion para la linea de negocio y para el puesto.

Shilquigua (2020) en su tesis denominada “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal de la distribuidora FONSECA”,
tuvo como objetivo conocer si la gestién de talento humano incide en el
desempefio laboral de los trabajadores y poder realizar un modelo de
gestion humano con los pasos y proceso para aplicar en el area de talento
humano con el fin de contratar un nuevo personal, el método que se utilizo
es hipotético deductivo, la metodologia que se aplicd una encuesta a 16
personas, el resultado obtenido permitié verificar la problematica asi como
proponer un modelo de gestibn de talento humano para mejorar el
desemperio de los trabajadores y lograr el desarrollo adecuado, asimismo el
autor planteo recomendaciones tales como elaborar un modelo de gestion
de talento humano para que los trabajadores puedan guiarse con las
obligaciones, funciones y restricciones para las areas administrativas,

comerciales y operacionales, asimismo se plante6 pasos y procesos para la

19



2.2.

2.2.1.

2.2.2.

contratacion de personal de esa manera el autor espero mejorar el

rendimiento de los trabajadores en todos las areas.

Bases Teodricas

Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) menciona que de acuerdo a la era del
conocimiento surgen los equipos de gestién del talento humano, para
sustituir al departamento de recursos humanos. Estos equipos de gestion
proporcionan asesorias para que el area realice actividades estratégicas de
orientacién al futuro de la organizacién y sus integrantes. Las personas
pasan de ser un agente pasivo a ser un agente activo que posee inteligencia

y ayuda a administrar los recursos de su organizacion.

Procesos parala Administracion de Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2009), el talento humano es propio del capital
humano, un patrimonio de la organizacién para alcanzar la competitividad y
el éxito de las empresas. La adecuada administracion de este talento se
basa en 6 procesos basicos, tales como: integras, organizar, recompensar,

desarrollar, retener y auditar personas.

Figura 2

Procesos para la administracion de recursos humanos

Administracion de Recursos

Humanos
|
| | | | | |
Integrar al Organizar al Recompensar Desarrollar al Retener al Auditar al
personal personal al personal personal personal personal
- Formacion - Higiene y
seguridad
| Disefio de i - Desarrollo ) - Banco de
' puestos Aprend - Calidad de datos
; i0 - Aprendizaj ;
Reclutamiento Evaluacién Remuneracion prenciease ida Sistemas de
- Seleccion del [ Prestaciones R i - Relaciones informacién
. | i Administracion con los b !
desempefio ncentivos del administrativa
L empleados y
conocimiento los sindicatos
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Nota: Adaptado de Gestion del Talento Humano (p. 504), por Idalberto
Chiavenato, 2009, The McGRAW-HILLCompanies, Inc.

Integrar al Personal. Segun Chiavenato (2009) sirven para integrar
el nuevo personal; proveen y abastecen a las personas con informacion
necesaria de la empresa. Aqui se desarrollan dos importantes procesos

como reclutar y seleccionar del personal idoneo.

Organizar al Personal. Para Chiavenato (2009) sirve para crear un
disefio de las actividades que van a orientar el desempefio de los
trabajadores. Este incluye un diseiio organizacional y de puestos, para
colocar al personal y tener una base de lo que se evaluara en la evaluacion

de desempeiio.

Recompensas al Personal. Chiavenato (2009) define estos
procesos como aquellos que se desarrollan para incentivar al personal y
conservar a las personas satisfechas. Estos procesos incluyen recompensa,
remuneracién y los servicios sociales segun la legislacion del pais a

implementar.

Desarrollar al Personal. Para Chiavenato (2009) estos procesos son
aquellos que permitan capacitar e incrementar los conocimientos para el
desarrollo del trabajador a nivel profesional y personal. Implica la formacién
del personal y el desarrollo de sus conocimientos y competencias, el
aprendizaje y desarrollo de las carreras.

Retener al Personal. Chiavenato (2009) menciona que este proceso
permite dar mejores condiciones ambientales y psicoldgicas al trabajador
para que el desarrollo de las actividades sea mas exitoso, estos procesos
incluyen temas relacionados con la cultura de las empresas, el clima
organizacional que se tiene, la disciplina con la que manejan las actividades,

la calidad de vida que brindan al personal y las retenciones de sindicatos.

Auditar al personal. Para Chiavenato (2009) sirve para el

seguimiento adecuado de las actividades que realizan las personas y
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2.2.3.

verificar cuales son los resultados. Incluye bancos de datos y un sistema de

informaciéon administrativa.

Figura 3

Procesos para la administracion del talento humano y sus indicadores

PROCESOS FACTORES CRITICOS INDICADORES
Aumento de capital humano
INCORPORAR Imagen de la empresa hacia el * S P .
PERSONAS exterior . Disminucién de la rotacién
' . Reduccion del ausentismo
e  Aumento de desempefio
ICD:I(E)IF\:(SDSQARS Flexibilidad de la empresa e Aumento de productividad
Trabajo en equipo o Incremento de la calidad
e  Satisfaccion del personal
RECOMPENSAR Reconocimiento . Mayor Compromiso
PERSONAS Cumplimiento de metas y alcance e  Disminucion de la rotacion
de objetivos . Menor ausentismo
DESARROLLAR Aprendizaje . Incremento del capital humano
PERSONAS Valoracién del conocimiento * Increment.o de la productividad
Liderazgo . Mayor calidad
e  Satisfaccién de las personas
EE;I;,(\;EN,FZ\S Clima y cultura e  Pertinencia
Calidad de vida e  Compromiso
SUPERVISAR Tecnologias de informacion . Mejora en la toma de decisiones
PERSONAS e  Base de datos

Correcto flujo de la informacion

Nota: Adaptado de Gestion del Talento Humano (p. 118), por Luz Maribel
Vallejo Chavez, 2016, La Caracola Editores.

Normativa para la Compensacion de Tiempo de Servicios

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (1997), en el
Decreto Supremo N° 001-97-TR “Texto Unico Ordenado de la Ley de
Compensacion por Tiempo de Servicios”, detalla en el articulo 18, los
conceptos que figuran dentro de las “Remuneraciones Periodicas” tales
aguellas asignaciones que se brinda al trabajador cada semestre, conceptos

como las gratificaciones por fiestas patrias o navidad.
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2.2.4.

Asimismo, segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(1997) en el Decreto Supremo N° 001-97-TR se detalla en el articulo 19 las
‘Remuneraciones no computables”, aquellas gratificaciones que se dan a
los trabajadores de manera extraordinaria u otros montos que recibe el
trabajador de manera ocasional, a libertad de criterio del empleador, en esta
se incluye el concepto de bonificacibn por cierre de trabajo, las
participaciones en la empresa por parte de los trabajadores como utilidades,
el valor de las condiciones en la que desarrolla el trabajo, el valor de
transporte hacia el centro laboral como un monto fijo para el trabajador, la
asignacion para educacion o capacitacion que se encuentre debidamente
sustentado, asignacion o bonificacion por cumpleafios, bienes producidos
por la empresa otorgados a los trabajadores, viaticos, vestuario,
alimentacion, casta de navidad o similares, todo aquel concepto que

considere un patrimonio para el trabajador.

Modelo de Recompensa Total

Marcos (2011) menciona que este modelo sirve para la asignacion de
la compensacioén y la atribucién de beneficios que brindan las empresas para
lograr atraer, retener y motivar al personal. Da importancia en equilibrar las
practicas con la dinamica cultural para satisfacer a los colaboradores y de
esa manera lograr un incremento del rendimiento del personal y mejorar los

resultados.

2.2.3.1. Componentes del Modelo de Recomenpensa Total.

a. Compensacion. Segun Marcos (2011) son
aquellas retribuciones otorgadas por la empresa, por los
servicios realizados, por el tiempo y esfuerzo. Busca dar
respuesta a las necesidades monetarias que estan
contemplados en su contrato, estd compuesta de una

remuneracion fija a corto plazo y variable a largo plazo.
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b. Beneficios: Segun Marcos (2011) son todos los
elementos de retribucion de caracter financieros o
equivalentes, tales como vacaciones retribuidas, seguro social,

comedores, pensiones, seguro de vida, etc.

C. Desarrollo profesional y mejores
oportunidades de crecimiento: Para Marcos (2011) incluye
programas de aprendizaje que se crean para adquirir nuevas

capacidades y desarrollar sus competencias.

d. Equilibrio entre la vida profesional y personal:
Para Marcos (2011) contempla la satisfaccion de necesidades
intrinseca de los colaboradores, por el logro de los éxitos al

cumplir los objetivos empresariales.

2.2.3.2. Reglas para Implementar el Modelo de Recompensa Total

Segun Marcos (2011) contiene las siguientes reglas: A.
Entender la claridad de la estrategia dado que, el modelo
respondera a ello; B. transmitir el sentido de recompensa de
manera global. C. articular una estrategia que se especifique
con claridad; D. comunicar con claridad, la informacion de
manera accesible; E. gestionar el total, no el coste de cada
elemento; F. alcanzar el equilibrio entre dar la flexibilidad y
brindar opciones; G. garantizar el retorno de la inversiéon; H. no
olvidar el valor de recompensa de acuerdo a la percepcion; |.
cuidado con brindar soluciones sencillas y olvidar las dificiles y
necesarias; J. imitar las formas de gestionar de empresas

admirables.

2.2.5. Metodologia de Capacitacién E — Learning

Segun lo planteado por la FAO (2014), la metodologia E- Learning

conlleva el uso de las tecnologias de la informacién y de internet, que ofrece
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una gran variedad de soluciones que faciliten la adquisicion de aprendizaje

y permita mejorar el rendimiento de los trabajadores en una organizacion.

Presenta dos enfoques de aprendizaje con el uso de la metodologia E-

Learning: a) autoaprendizaje y b) aprendizaje dirigido.

Segun FAO (2014) la metodologia E-Learning se puede realizar de

manera sincronica o en tiempo real y asincronica, independiente del tiempo

como los cursos o capacitaciones autodirigidas.

2.24.1.

2.24.2.

Componentes de la Metodologia E-Learning.

La FAO (2014), menciona que el enfoque E-Learning
presenta los siguientes componentes: a) recursos de
aprendizaje, b) e-lessons (lecciones en linea), c) simulacros

virtuales y d) material para la realizacién de la capacitacion.

Plataformas de Capacitacion E-learning.

a. Oracle University. Segun Oracle (2023), esta
herramienta es otorgada a los miembros ParnertNeetwork, o
que permite recibir capacitaciones técnicas necesarias para
facilitar temas de comercializacion de soluciones o servicios, lo
cual permitird un mayor crecimiento y éxito de los clientes que

usan la herramienta en sus diferentes operaciones.

b. AWS Preparate y certificate. Segan Amazon
Web Services (2023) la plataforma ayuda a las personas a
generar confianza y validar sus conocimientos en la nube, al
certificarse recibe una credencial reconocida por la industria y
las organizaciones, para identificar a profesionales capacitados
y que lideren iniciativas en la nube mediante la implementacion
de AWS.

25



2.2.6. Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, “Ley de
Productividad y Competitividad Laboral”

El Congreso de la Republica del Peri (1997) el Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 “Ley de Productividad y
Competitividad Laboral”, menciona en el Capitulo Il y articulo 84 que la
empresa esta obligada a brindar capacitaciones a su personal con el fin de

que, se mejore la productividad y los ingresos.

Asimismo, en el articulo 86 el Congreso de la Republica del Pera
(1997) menciona que, estas capacitaciones tendran los siguientes
propdsitos: 1. Incremento de productividad; 2. Actualizaciéon vy
perfeccionamiento de las actitudes de los trabajadores para que desarrollen
mejor sus actividades; 3. Proporcionar informacién a los trabajadores sobre
tecnologia a aplicar en sus actividades que realiza; 4. Preparar a los

trabajadores para una nueva posicién y 5. Prevenir riesgos laborales.

2.2.7. Desempefio Laboral

Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) define el desempefio
laboral como el rendimiento que tienen los trabajadores al momento de
realizar sus actividades asignadas, la manera como se desenvuelven en sus
actividades, por ello la mayoria de las empresas evallan el desempefio de
sus colaboradores, para poder medir el grado de eficacia y eficiencia con el

gue sus trabajadores se desenvuelven.

2.2.6.1. Dimensiones del Desempefio Laboral.

Khoury (2016) presenta dimensiones de aplicacion del
desemperio para entidades publicas, sin embargo, se podrian
aplicar para medir el desempefo de las empresas privadas,

estas variables son:
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Eficacia. Segun Khoury (2016) la eficacia es el grado
de cumplimiento de las metas, los objetivos y resultados.

Eficiencia. Para Khoury (2016) esta dimension
establece la relacion que hay entre la produccion de un bien o
servicio y la cantidad de insumos utilizados para ello. Se
relaciona con la productividad que desarrollas los trabajadores,
aguella relacion entre el minimo esfuerzo y las actividades. Un
trabajador eficiente es aquel que desempeiia las actividades
en menor tiempo y de forma 6ptima. Para ello, los trabajadores
deben tener herramientas adecuadas para poder desempefiar

sus actividades.

Economia. Segun Khoury (2016) este indicador se
refiere a la capacidad que se tiene para administrar de manera

adecuada los recursos financieros de las empresas.

Calidad. Khoury (2016) menciona que esta variable
representa el grado en que se cumplen los estandares al
momento de la realizacidbn de un producto o servicio, que
cumpla con sus caracteristicas técnicas, de manera que cubra

la necesidad y satisfaga a los clientes o usuarios.

2.2.8. Metodologia de Evaluacion de Desempefio para Integrar las Practicas

de Recursos Humanos

Para Chiavenato (2009), las organizaciones buscan identificar a los
talentos que serdn los responsables de lograr los objetivos
organizacionales, por ello es importante realizar la evaluacion continua y
completa de los recursos humanos, para identificar, localizar y monitorear
a los trabajadores y ver si cumplen con las caracteristicas adecuadas que

solicita la empresa.
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2.2.9.

2.2.10.

Figura 4

Evaluacion de desempefio integrador de procesos del &rea de recursos

Integracion Localizar al personal que cumpla con las caracteristicas
del personal solicitadas por el negocio.
Evaluacion del Induccién Para integrar a los trabajadores de manera adecuada a
desgmpeno sus puestos y para que realicen bien sus tareas.
como integrador

de los procesos

que administran Evaluacién ) -
el talento del Ver si el personal esta correctamente integrados a sus
~ uestos y tareas.

humano desempefio P Y
Capacitacion Indicar aquellas carencias y potenciarlas para que
y desarrollo mejoren y corregirlas.
Supervision Proporcionar retroalimentacion a las personas respecto

de su desempefio y potencial.

Nota: Adaptado de Administracion de Recursos Humanos (p. 217),

por ldalberto Chiavenato, 2011, The McGraw-Hill Companies, Inc.

Metodologia de Autoevaluacion de Desempefio

Para Chiavenato (2009), esta metodologia permite que el trabajador
evalle su propio desempefio, con base a unos puntos de referencia para
gue no se vea una subijetividad en el proceso. En las empresas se utiliza con
mucha frecuencia este tipo de evaluacién, que permite evaluar
constantemente la actuacion, eficiencia y eficacia. Cada persona debe
permitir evaluar el desempefio como un criterio para alcanzar las metas y
resultados esperados por la empresa y superar aquellas expectativas que

tiene la empresa del trabajador.
Metodologia de Evaluacion de Desempefio — Gerente
Segun Chiavenato (2009) en las empresas el gerente, como aquel

que administra al personal, tiene la responsabilidad de evaluar el

desempeiio de sus subordinados y de esa manera comunicar los resultados.

28



2.2.11.

El gerente debe tener asesoria del &rea de recursos humanos para
efectuar adecuadamente la evaluacion al personal. Dado que los gerentes
no tienen conocimiento especializado, evaluar al personal. Este proceso
proporciona libertar y flexibilidad a cada gerente para administrar de manera

adecuada al personal.

Principales Razones para Evaluar el Desempefio de los Colaboradores

Segun Chiavenato (2009) las personas necesitan una realimentacion
del desempefio que han desarrollado en la realizacion de sus funciones,
para saber como ejercen sus actividades y realizar correcciones en caso sea
necesarios. Sin esta realimentacion los trabajadores caminan a ciegas. Para
las organizaciones es importante la evaluacion para tener una idea del
potencial del personal. Las principales razones para evaluar el desempefio

de los trabajadores son:

Recompensar. Segun Chiavenato (2009) la evaluacién brinda un
juicio para justificar aumentos al personal, promociones de puestos,

transferencias a otras areas y despidos al personal.

Retroalimentacién. Para Chiavenato (2009) la evaluacion
proporciona informacion de la percepcion que tiene el personal que evalla

al trabajador sobre sus actitudes y competencias que poseen.

Desarrollo. Chiavenato (2009) menciona que, la evaluacion que se
realiza a cada colaborador permite identificar cuales son los puntos fuertes

y débiles.
Relaciones. Segun Chiavenato (2009) la evaluacion permite a los

colaboradores mejorar sus relaciones con las personas que interacttan al

momento de realizar sus labores (gerentes, comparfieros y subordinados).
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Percepcion. Para Chiavenato (2009) la evaluacion proporciona a los
trabajadores un medio para que sepan lo que las personas piensan de él.
Esta informacion permite que se mejoré la percepcion que se tiene de si

mismo y del entorno social al que pertenecen.

Potencial de desarrollo. Chiavenato (2009) menciona que la
evaluacion facilita a las empresas las herramientas para conocer el potencial
de desarrollo de su personal, de manera que, se puedan crear programas

de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, entre otras.

Asesoria. Segun Chiavenato (2009) la evaluacién ofrece al gerente
o al area de recursos humanos, informacién que le sirve para orientar al

personal.

2.2.12. Aplicaciones y Propositos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2009) menciona que la evaluacion de desempefio tiene
varias aplicaciones y propdésitos dentro de los procesos de la gestion del

talento humano, tales como:

Para sumar personal. Para Chiavenato (2009), la evaluacién de
desempefio funciona como un insumo para recolectar la informacion sobre
las habilidades del personal con el fin de constituir un banco de talentos y
poder planificar bien los recursos humanos. Para que se reclute y
seleccione al personal idéneo con el fin contratar al personal que logre los

resultados de la empresa.

Para colocar personal. Segun Chiavenato (2009) la evaluacion
proporciona informacién sobre las personas que integran a la empresa y

los puestos, tareas y competencias.

Para recompensar al personal. Chiavenato (2009) menciona que,
la evaluacion de desempenio indica si el personal se siente motivado y

recompensado por las empresas. Ademas, ayuda a que las empresas
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puedan tomar decisiones sombre quienes deben recibir una recompensa,

COmo un aumento o0 promocion.

Para desarrollar al personal. Segun Chiavenato (2009) la
evaluacion de desemperfio brinda los puntos fuertes y débiles del personal,
la cantidad de personal que necesita ser entrenado y cuales han sido los
resultados de los programas de entrenamiento. Esto facilita crear una mejor

asesoria a los subordinados para apoyarlos a mejorar.

Para retener al personal. Para Chiavenato (2009) la evaluacion de

personal permite revelar el desempefio y los resultados logrados.

Para monitorear al personal. Chiavenato (2009) menciona que la
evaluacion de desempefio proporciona la retroalimentacion al personal
sobre el desempefio y las posibilidades de desarrollo. La evaluacion puede
ser utilizada como aquella herramienta que permite evaluar el programa de

Recursos humanos.
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2.3.

Definicién de Términos Basicos

Capital Humano: Segun Chiavenato (2011) son los talentos que integran
las organizaciones de manera dinamica, a una cultura organizacional y un

estilo de administracion participativo.

Competencia Laboral: Para el Centro Interamericano para el Desarrollo
del Conocimiento (2012) es la capacidad para realizar las actividades

laborales de manera exitosa.

Gestion: Segun Robbins y Coulter (2005) la gestion es la coordinaciéon de
las actividades que se realizan en el trabajo, de manera que se realicen

eficiente y eficazmente.

Objetivo: Para Reyes (2005) el objetivo es un fin que nos proponemos y

se pretende logran en toda actividad u operacion.

Percepcion: Segun Carterette y Friedman (1982) es el resultado de
procesar la informacion que se recibe de los estimulos de las condiciones

de acuerdo a las actividades que realizar las personas.

Perfil: Hawes y Carvalan (2005) es un conjunto de rasgos y capacidades,
gue son certificadas apropiadamente, para que se encomienden tareas en

las que ya ha tenido una capacitacion previa y es competente.

Productividad: Segun Prokopenko (1989) es la relacion entre un sistema
de produccién o servicios y los recursos que se utilizan para obtenerlo. Es

el uso eficiente de recursos.

Consultoria: Para Lopez, Sepulveda y Arenas (2010) es un servicio que
brinda un profesional que posee el conocimiento idéneo, la capacidad y
experiencia necesaria para brindar un servicio, y lo proporciona con el fin

de resolver problemas y lograr el éxito de objetivos.
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Recompensa: Dessler y Varela (2009) menciona que son aquellas
maneras de retribucion a los trabajadores por su trabajo.

Capacitaciéon: Segun Chiavenato (2009) son los procesos educativos que
tienen corto plazo y que se aplica de forma sistematica y en orden para
adquirir conocimientos o desarrollar habilidades y competencias para un

objetivo establecido.

Retencidén al personal: Segun Gonzales (2011) son aquellas préacticas de
las &reas administrativas que se orientan hacia no dejar ir al personal que

se ubican en puestos importantes de la empresa.

Plan: Gomez (1976) menciona que involucra actividades futuras que
corresponden a las decisiones que proponen en el presente y los resultados

futuros.

Programa: Para Riart (1996) es la planificacion y ejecucion en tiempo
determinado de contenidos para el logro de objetivos de acuerdo a las
necesidades de personas, 0 instituciones en un tiempo y espacio

establecido.

Estrategias: Segun Carneiro (2009) es aquella e orientacion hacia el
futuro, para el establecer un fin, en un plazo estimado y aceptable para

orientar el rumbo de una empresa.
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3.1.

CAPITULO lll. DESARROLLO DEL TRABAJO PROFESIONAL

Determinacion y Analisis del Problema

EVOL es una empresa que brinda servicios de consultoria en
tecnologia que tiene presencia nivel nacional como internacional en México,
Colombia y Costa Rica, sin embargo, la mayor cantidad de personal esta en
Pera y nos basaremos en esa sede para el analisis del problema, para EVOL
su principal recurso es su personal, denominados consultores, sin ellos la

empresa no lograria alcanzar sus objetivos.

Los consultores de EVOL cuentan con afios de experiencia en el
servicio de consultoria y se capacitan constantemente para mantener
actualizado sus conocimientos y habilidades en el manejo de software de

procesos como reclutamiento y seleccion, logistica, contabilidad, entre otros.

Siendo el area de recursos humanos el principal gestor del talento, el
cual implementa actividades y procesos que permita mantener a los

trabajadores satisfechos para que sientan identificados con EVOL.

La cantidad de personal (consultores de proyectos de en tecnologia
de la informacion) ha incrementado debido a la demanda de las empresas
para digitalizar sus procesos y herramientas, por ello es importante contar

con un plan de gestion que ayude a la correcta gestion del talento humano.

Los procesos realizados para gestionar al talento humano se
desarrollan desde el reclutamiento a cargo del area de Reclutamiento y
Seleccidn, el proceso para organizar a las personas a cargo del area de
Planeamiento, Monitoreo y Organizacion, el proceso de recompensa, de
desarrollo y retencion del personal a cargo del area de Recursos Humanos
y por ultimo el proceso de auditoria esta a cargo del area del SIG (Sistema
Integrado de Gestion).
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Figura 5

Procesos de gestion del talento humano de EVOL

Procesos de integrar al personal (encargado: Area de Reclutamiento y Seleccion)

Reclutamiento y seleccidn

Procesos para organizar al personal ( encargado: PMO - Planeamiento Monitoreo y
Organizacion)
Disefio de puestos (creacion del MOF)

N4

Proceso de recompensa (encargado: Area de Recursos Humanos)

Remuneracion, Beneficios e incentivos

NS

Procesos para desarrollar al personal (encargado: Area de Recursos Humanos)

Formacidn, capacitaciones y desarrollo.

NS

Procesos para retener al personal ( encargado: Area de Recusos Humanos)

Calidad de vida y relaciones con los trabajadores.

Proceso de auditoria al personal (encargado: Area de SIG- Sistema Integrado y Gestidn y el
Area de Recusos Humanos)

Recoleccién de informacidn del personal y de proceso internos.

Nota: Creacion propia, adaptado del Manual de Organizacion y Funciones
de EVOL, version 05, 2023.

Por ello, se enfoco el trabajo en los 3 procesos que maneja netamente
el area de recursos humanos (recompensa, desarrollo y retencion del
personal) procesos en los que yo desempeiio mis actividades de trabajo y
de esa manera he logrado identificar algunos aspectos de mejora.

El area de Recursos Humanos realiza la evaluacién de desempefio a
sus trabajadores cada semestre, la cual estd compuesta de dos fases, la
primera es la Autoevaluacion y la segunda es la Evaluacion de Manager o
Supervisor. La evaluacion de desempefio realizada permitio evaluar las
competencias de los consultores, de acuerdo con el nivel del perfil, asimismo
se evalué las metas establecidas por la empresa. La evaluacion esta

compuesta por las siguientes competencias:
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3.1.1.

Competencias cardinales o generales. Aquellas que permiten que
los trabajadores asimilen la informacion y puedan realizar una correcta

aplicacion, tales como: capacidad de aprendizaje y conocimientos.

Competencias especificas. Aquellas propias del perfil, tales como:
adaptacion al cambio, la atencién a los detalles, capacidad comercial,
compromiso con la calidad de trabajo, comunicacion, creatividad e
innovacion, iniciativa y productividad, orientacion al cliente, resolucion de

problemas.

La evaluacién de desemperio del periodo 2023-1, se realizo al total de
sus trabajadores de EVOL, donde se obtuvo que el solo el 86% del personal

sobrepasan las expectativas planteadas por la empresa.

Por ello, se plante6 la creacion de programas y establecer estrategias
gue permita mejorar el desempefio de los trabajadores, y lograr que el 100%
de los trabajadores logren las expectativas de la empresa y se vea reflejado

en la evaluacion de desempefio 2024-I.

Procesos de la Gestién del Talento Humano Realizado por el Area de

Recursos Humanos

Proceso de Recompensa en EVOL. El &rea de Recursos Humanos
realiza el proceso de gestionar la planilla e incentivos monetarios 0 no
monetarios, tales como promociones, bonos, reconocimientos Yy
recompensas; sin embargo, no cuenta con un programa estructurado que
permita recompensar al trabajador de acuerdo con logros que obtiene al

realizar sus actividades.

EVOL en el 2023, ha realiz6 recompensas tales como: promociones
y bonos los cuales para ser asignados pasan por un andlisis previo, realizado
por el area de administracion y finanzas, se debe cumplir con un optimo

resultado en la evaluacion de desempefio y presentar una certificacion
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realizada en el Ultimo semestre, esta solicitud de promocién o aumento es
realizada por el gerente de linea de negocio, por lo que no es aplicable a
todo el personal; por ello, se ve la necesidad de recompensar al personal de
otra forma, que no sea monetaria, para motivarlos y reconocer su
desempeiio logrado durante el tiempo que ha permanecido en la empresa.
EVOL realiza algunas maneras de recompensar a todo el personal tales
como: brindar un presente por cumpleafios a todos empleados, realizar
actividades recreativas (asistencia a cine) y reconocimiento por lograr la

aprobacion con éxito certificaciones.

Por ello, se ve en la necesidad de brindar nuevas sugerencias de
recompensa al personal a través de un programa que esté estructurado, y
pueda guiar a las areas de recursos humanos en este proceso de manera
adecuada, al satisfacer la recompensa al personal, se incrementara la
eficiencia de los trabajadores al momento de realizar sus actividades de

consultoria.

EVOL debe tener un programa que permita recompensar
adecuadamente al trabajador, de manera que se adapte a las ofertas del
mercado actual, Lengua (2020) menciona hubo un incremento de las ofertas
remunerativas de los profesionales de Tecnologia de la informacion, este
incremento fue de 10% a 20%. Asimismo, las recompensas no monetarias
también se deben contemplar en el plan para mantener satisfecho al
personal, dado que, los reconocimientos permiten al trabajador sentirse
valorado por la empresa y con ello aumentar la eficiencia y eficacia de sus

actividades.

Procesos para Desarrollar al Personal de EVOL. Se capacita
constantemente a su personal; sin embargo, no cuenta con un programa de
capacitaciones estructurado por las diferentes Lineas de Negocio
(financiera, tecnologia e innovacion, Netsuite, operaciones de la nube,
consultoria, SAP operaciones y talento de innovacion) que atienda las
diferentes necesidades de los proyectos de consultoria.

Oracle University proporciona capacitaciones virtuales para preparar

a los trabajadores antes de rendir los examenes de certificacion, que
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permitan a los trabajadores actualizar sus conocimientos y habilidades para
la implementacion de las aplicaciones de Oracle. Segun el Diario Gestion
(2014) las capacitaciones e-learning permite que las empresas ahorren un

60% de su presupuesto que se dedica a capacitaciones.

Al final octubre, EVOL cuenta con mas de 496 trabajadores en Peru
y solo se han capacitado 199 personas en lo que va del afio 2023, lo cual
corresponde un 40% del personal.

Tabla 1

Cantidad de personal EVOL certificados

Afio tcr::t;lgjigccj)r%i Captidad total de % de.p.ersonal
= trabajadores en EVOL certificados
certificados
2022 74 413 18%
2023 199 496 40%

Nota: Creacidon propia, adaptado del Registro de certificaciones de
EVOL, 2023

Proceso de Retenciéon de Personal EVOL. La empresa presenta un
crecimiento constante de personal en todos los meses, sin embargo, por la
rotacion del personal (ingresos y salidas) el crecimiento es lento, en los
tltimos 5 meses se tiene de un aumento de personal en promedio de 8
personas. Se plantearan estrategias que permitan disminuir la rotacion de

personal y aumentar el crecimiento del personal.

Tabla 2

Rotacion del personal EVOL

Cantidad de Variacion del personal
MES .
trabajadores (aumento)
Mayo 456 8
Junio 464 12
Julio 476 12
Agosto 488 3
Setiembre 491 -

Nota: Creacion propia, adaptado del registro declarado en la planilla por
mes EVOL, 2023.
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3.2. Modelo de Solucién Propuesto

3.2.1. Plan de Gestion de Talento Humano para Elevar el Desempefio

Laboral de los Trabajadores de la Empresa EVOL

3.2.1.1.

3.2.1.2.

Introduccién

El presente plan de gestion de talento humano busca
mejorar la gestion de los procesos del area de recursos
humanos de EVOL a través de programas y/o estrategias que
eleve el desempefio laboral de los consultores de EVOL. El
plan de gestion del talento humano tiene como fin determinar
cuales son las acciones por realizar los programas y

estrategias.

Este plan de gestion del talento humano se encuentra
enmarcado en los modelos de recompensa total,
capacitaciones de metodologia E-Learning y la normativa de
compensacion por el tiempo de servicios, las cuales fomentan

la mejora del desempefio laboral de los consultores.

Diagnostico

El area de recursos humanos cuenta con actividades
para gestionar al personal, dentro del proceso de recompensa
se realizan promociones, lo cual constituye una mejora salarial
y ascender de puesto, sin embargo, la cantidad de personal
gue es beneficiada es baja, dado que el criterio para la
asignacion es de acuerdo a la decision del gerente de proyecto
y con la aprobacion del area de administracion y finanzas, por
lo que se plantearda recompensas equivalentes a las
monetarias que garantice el bienestar fisico y emocional del

trabajador.

39



3.2.1.3.

3.2.1.4.

Con respecto a capacitaciones, la cantidad de personal
capacitado es de 23% del personal, el programa de
capacitaciones planteado busca aumentar este porcentaje de
personal capacitado.

La retencion del personal de EVOL en el 2023 se
alcanzo una rotacién de 21 personas que salen mensualmente
de EVOL, se busca disminuir la cantidad de salidas de EVOL,

reducirlo en 25%, solo tener 5 salidas mensuales aproximadas.

Objetivos

Objetivo General

Elevar el desempefio laboral del personal de la empresa EVOL
TS NET S.A., 2023.

Objetivos Especificos

OEL1: Disefiar un programa de recompensas que permita el
mejoramiento de la eficiencia de los trabajadores de EVOL.
OE2: Capacitar al personal en mbdulos de software
empresarial para la mejora de la eficacia de los trabajadores
de EVOL.

OE3: Fomentar estrategias de retencion de personal para
mejorar la calidad del servicio que brindan los trabajadores de
EVOL.

Marco Normativo

Decreto Supremo N° 001-97-TR, “Texto Unico
Ordenado de la Ley de Compensacion por Tiempo de
Servicios” (Articulo 19), se contempla los conceptos no

remunerativos que sirven para compensar el tiempo de trabajo.
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3.2.1.5.

3.2.1.6.

3.2.1.7.

Estructura del Plan

El Plan de gestion del talento humano identifica y
plantea diferentes actividades para mejorar el desempefio de
los trabajadores mediante la creacion de un proceso
estructurado.

Este plan constituye diferentes actividades establecidas

en los siguientes documentos:

a. Programa de recompensa al personal (reconocimientos,
licencias, asesorias psicolégicas y nutricionales) para
elevar la eficiencia de los trabajadores de la empresa
EVOL.

b. Programa de capacitaciones en modulos de software
empresariales para elevar de la eficacia de los
trabajadores de la empresa EVOL.

c. Estrategias de retencion de personal para elevar la calidad

de servicio de los trabajadores de EVOL.

Seguimiento a la Realizacién del Plan

El seguimiento a la realizacion del Plan de gestion del
talento humano esta a cargo del area de Recursos Humanos,
brindando apoyo directo a los trabajadores, y el area de
Planeamiento y Control como coordinacion directa con el
directorio y los gerentes para recolectar las nuevas

necesidades de la empresa.

Recursos Necesarios

Para la realizacion de los programas y las estrategias se
les asignaran los recursos necesarios, sean. monetarios, no

monetarios y al personal encargado de la ejecucion del plan.
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3.2.1.8.

Tabla 3

Estructura de plan - cronograma de actividades

Estructura del Plan y cronograma de actividades

ARNO 2024
N° Actividades Responsable
6 7 10 | 11 |12
Entrega del Plan de gestion A
1| del talento humano EVOL. Area de RRHH.
Revision de los programas
5 | que contienen el plan, para Area de RRHH.

la validacion y aprobacion
de la gerencia general.

Aprobacion de la propuesta
del plan de gestion del
talento humano por parte
del Gerente General de
EVOL.

Coordinacion con el jefe de
Administraciéon y Finanzas
y jefe de Recursos
Humanos para la
implementacion del plan.

Gerencia
General

Area de RRHH

Comenzar con la ejecucion
del plan por parte del Area
de Recursos Humanos.

Implementar el programa
de recompensas de EVOL.

Implementar el programa
de capacitaciones de
EVOL.

Implementacion de
estrategias de retencion del
personal.

Revision de los resultados
y planteamientos de
nuevas mejoras.

Area de RRHH

Area de RRHH

Area de RRHH

Area de RRHH

Area de RRHH

Nota: Creacion propia, propuesta de estructura de plan de gestion de talento

humano.
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3.2.2. Programa de Recompensa al Personal para Elevar la eficiencia de los

Trabajadores de la Empresa EVOL

3.2.2.1.

3.2.2.2.

Introduccioén

El programa de recompensas busca reconocer las
contribuciones del trabajador con el éxito de la ejecucién de las
actividades al realizar los proyectos de consultoria. Busca
incrementar la eficiencia de los trabajadores a través de

recompensas, monetarios 0 no monetarios.

El plan de recompensa para los trabajadores de EVOL
busca ofrecer diversos beneficios a los colaboradores por
medio de elementos que permita impulsar las acciones hacia
el lado positivos de la entidad, que permita desarrollar en los

trabajadores el sentido de pertenencia y compromiso.

Diagnostico

EVOL cuenta con actividades de recompensa tales
como promociones o aumento salarial de acuerdo con el
desempeiio del trabajador, sin embargo, el porcentaje de
personal que es beneficiado con ello es poco dado que se
requiere un tiempo de permanencia mayor a un afio en la
empresa para acceder a este beneficio, por ello se plantea
establecer recompensas no monetarias que motiven al
trabajador y permita que afronten la carga laboral con mayor

eficiencia.

43



3.2.2.3.

3.2.2.4.

3.2.2.5.

Objetivos del Programa

Objetivo General

Plantear un programa de recompensas para la mejora de la

eficiencia de los trabajadores de la empresa, EVOL 2023.

Objetivo Especifico

OEL. Brindar sentido de pertenencia de los colaboradores.
OEZ2. Fortalecer el equipo de trabajo.
OES3. Motivar a los colaboradores para el cumplimiento de

metas.
Marco Normativo

Enmarcado en el Decreto Supremo N° 001-97-TR,
“Texto Unico Ordenado de la Ley de Compensacién por
Tiempos de Servicios” en el articulo 19, sobre las
remuneraciones no computables, definido como aquellos
montos adicionales a su remuneracion.

Condiciones de Participacion

Los colaboradores podran acceder a las recompensas del

programa, solo si cumplen con los siguientes requisitos:

No tener sanciones disciplinarias en EVOL.

b. Estar en planilla por mas de 6 meses.
C. Presentar nivel sobresaliente en las evaluaciones de
desempeiio.
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3.2.2.6.

3.2.2.7.

Responsable del Programa de Recompensas

El responsable del seguimiento al cumplimiento de lo
establecido en el programa es el area de recursos humanos,

siendo la principal responsable el jefe de Administracién y

Finanzas.
Recompensas
a. Reconocimiento por Aniversario (Beneficio

para Todo el Personal). Permite difundir, a través del canal de
comunicaciones que maneja la empresa, un comunicado
personalizado en el dia de aniversario de la empresa (ANEXO
6). Asimismo, se entrega un presente - canasta de regalo
(ANEXO 7), valorizado en 179.90 soles cada uno.

b. Reconocimiento al Equipo que Culmine un
Proyecto de Consultoria. Realizar una difusion a través de
EVOLizate el canal de comunicacion de recursos humanos con
los trabajadores (ANEXO 8). Premiar con un vale de consumo
de 100 soles a los trabajadores con perfil de consultores a
seniors y con un vale de consumo por un valor 200 soles a los
gerentes de proyecto a gerentes de linea de negocio, ello
permite que los trabajadores se sientan mas motivados al

realizar sus actividades.

C. Reconocimiento al Mejor Trabajador del Afio
de cada Area. Esta premiacién se debe realizar al final el afio,
a través de una votacién por los miembros del area, esta
recompensa es a través de un bono de productividad de 500
soles, y lo gestionara el area de recursos humanos a través de

una encuesta a través de Forms, donde los trabajadores
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3.2.2.8.

podran realizar su votacion y el reconocimiento se dara al fin
del afio, y un comunicado de los ganadores a través del canal
de difusion de la empresa EVOLizate. (ANEXO 9).

d. Asesoria Psicoldgica y Nutricional (Beneficio
para Todo el Personal). Permite identificar el estado fisico y
emocional de los trabajadores para brindarles asesorias y
contribuir a la mejora de la salud del trabajador, para que al
estar en estado Optimo pueda desarrollar sus funciones
adecuadamente, este beneficio seré para todo el personal de
EVOL.

e. Licencias Especiales (Licencias de 5 dias en
casos de Matrimonio). Permite que el trabajador pueda
desarrollar sus actividades personales de manera armoniosa,
esta recompensa busca que el trabajador se sienta valorado y

visto por el empleador.

f. 8 medios Dias Libres para Atender Asuntos
Personales Anuales. Busca equilibrar las actividades
personales con laborales, para que el trabajador disfrute de las

actividades importantes de su familia.

Control de Recompensas

Para establecer las recompensas monetarias esta en
funcidén de los objetivos y el aumento de la eficiencia que se
espera lograr, este cuadro de mando permitira ser analizado
por el area de recursos humanos y el directorio, para la

aprobacion y otorgar estas recompensas.
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Tabla 4

Control de Recompensas EVOL

Objetivo de  Frecuencia

Recompensa . . . Optimo  Tolerable Deficiente

S Objetivo Indicador incremento de

(beneficio) ! o medision (%) (%) (%)

Reconocimiento al

53%?53? Mayor Clerres de 100 Semestral ) 50 <50
motivacion proyectos

proyecto de

consultoria

Reconocimiento al l\éc;tacwn por

mejor trabajador  Mayor miembros 100 Anual ) 50 <50

del afio de cada motivacion del equipo

area de area

Licencias

((eLSiEZﬁISI:sS de5 Reduci_r el Asistencia 100 Mensual 90 80 <80

P ausentismo

dias en casos de

matrimonio)

ﬁbr:;esdg?a\srad * Potencializa Desempefio

atender asuntos :nlgtivacién laboral 25 Anual 20 15 <15

personales anual

Nota: Creacion propia, propuesta de recompensa la personal, 2023.

3.2.2.9. Recursos

El area de Administracion y finanzas y el directorio
evaluara la asignacion de recursos para un presupuesto inicial,

teniendo en consideracion la cantidad de 496 trabajadores.

Tabla 5

Presupuesto inicial para el programa de recompensas

CANTIDAD DE COSTO

RECOMPENSA TRABAJADORES MENSUAL MESES MONTO ANUAL
Vales de compra,
recompensa anual 150 consultores

aproximadamente 15,000 soles
Monto 100 soles 11 gerente de 2,200 soles
Monto 200 soles proyecto
Canasta de regalo
(Pljesente_ por 20 aproximados por 3,598 12 43,176 soles
aniversario monto mes
179.90 soles)
Bono de productividad
(Mejor trabajador por 11 trabajadores 500 1 5,500 soles
area — 11 areas en total)
Asesoria psicologica 1, 500 12 18,000.00 soles
Asesoria nutricional 1,700 12 20,400.00 soles
TOTAL, INICIAL 104,276.00 soles

Nota: Creacion propia, propuesta de presupuesto inicial para el programa de

recompensas, 2023.
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3.2.3. Programa de Capacitaciones en Médulos de Software Empresariales

para Elevar de la Eficacia de los Trabajadores de la Empresa EVOL

3.2.3.1.

Introduccidén

El programa de capacitaciones esta dirigido al personal
de EVOL, con el fin de adquirir destrezas relevantes para
desarrollar las tecnologias y agregar valor a las organizaciones

clientes.

La adquisicion de certificaciones de diferentes marcas,
tales como Oracle, Oracle Netsuit y Amazon Web Service
incrementa la capacidad de los consultores al momento de
desarrollar sus actividades de consultoria, permitiendo que
estas se desarrollen con mayor eficacia. Las certificaciones
permiten acreditar los conocimientos de los consultores, dado
gue, constantemente, hay mejoras y avances en el sector
tecnolégico. EVOL busca destacarse en el mercado, por ello
es importante tener las competencias mas sdlidas y
actualizadas para el correcto desarrollo de sus actividades, y
brindar el servicio de consultoria de manera mas eficaz,
logrando cumplir con el desarrollo de los proyectos en el tiempo
indicado por los clientes.

La adquisicién de certificaciones en el dominio de las
tecnologias permite destacar la destreza y conocimientos
especializados de los consultores, por ello es importante

incrementar el porcentaje de consultores certificado en EVOL.
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3.2.3.2.

3.2.3.3.

3.2.3.4.

Objetivos del Programa

Objetivo General

Mejorar la eficacia del personal en el desarrollo de las
actividades de consultoria de la empresa EVOL.

Objetivos Especificos

OEL1: Capacitar al personal de EVOL de acuerdo al perfil
laboral y las necesidades de conocimientos que tienen.

OE2: Actualizar las habilidades y conocimiento en los médulos
de software empresarial para mejorar la eficacia del personal
de EVOL.

OES3: Cumplir con las certificaciones esperadas por nuestros
partners Oracle, Amazon Web Service y Oracle Netsuite, para

acreditar los conocimientos y habilidades.

Marco Normativo

Enmarcado en la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
728, en el capitulo Il “Capacitacién laboral y Productividad”, se

contempla el fin de la capacitacion al personal de las empresas.

Contenido Tematico

El programa de capacitaciones, engloba la adquisicién
de conocimientos previos antes de la realizacion del examen
de certificacion, por ello se establecera un tiempo para que el
personal se prepare, luego de ello se realizara el control de la
programaciéon del examen, asi mismo el seguimiento de los

resultados es importante mencionar que estos resultados
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Figura 6

seran comunicados al directorio para que tengan conocimiento
de llegar a la meta de certificaciones esperadas por los

partners que tenemos.

El programa de capacitaciones contendra los perfiles,
los cursos previos a realizar, las certificaciones que son un
compromiso con los partners, para acreditar a la empresa,
como una consultora especializada en brindar servicios de

consultoria para mejorar procesos empresariales.

Contenido Tematico para el programa de capacitacion

Marca de certificaciones

Niveles de Perfiles del
capacitacion Personal Oracle Amazon Web Oracle
University Service Netsuite
e Profesional
. Senior e Expert o
Nivel ¢ . . . -
e  Senior architect,
advance)
e  Consultor
Nivel . Eéﬂzﬂwoerntado e Associate e  Profesional * Certificacion
intermedio «  Consultor e Specialist Administrador
Junior
e Associate
. Fundations . -
B,::i?:lo ¢ Trainee *  Junior .. ';“:Susnczjcaﬁtoenal .suitcél?orﬂ]:zg-tion
Associate

e Oracle Sales

Nota: Creacion propia, Contenido tematico.

3.2.3.5.

Programa de Capacitaciones

de

certificaciones a realizar (se realizaran a través de las

El programa capacitaciones contiene las
plataformas Oracle University (ANEXO 11) o Amazon Web
Service (ANEXO 10), se desarrollaran fuera del horario laboral,

para no afectar la ejecucion los proyectos de consultoria.
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Tabla 6

Programa de capacitaciones EVOL 2024

(Préctica)

nube AWS y
principios
arquitecténicos.

. Horas
Tipo de ﬁm?gt;?gg contempladas por Fin de la
N° | Marca Certificacion 'po de capacitaciones Tipo de Perfil o
certificacion personal a ) | certificacion
capacitar previas a’a
certificaciéon
Accounting Hub 29 hor_as de .
Cloud capacitacion en _ Adqumr‘
Implementation cursos de -Senior conocimientos para
1 | Oracle (Centro de Professional 15 pontabllldad, Expe_rlmentado a_nallzar el ciclo _Qe
- informes -Senior vida de transaccion
contabilidad en la " ) o
financieros, entre en contabilidad.
nube)
otros.
gg aci?:cri%sn ZE Adauirir
Financials Cloud: cufsos de capacidades para
General Ledger Implementation estructura -Senior configurar
2 | Oracle . 15 . . Experimentado | estructuras de
. Lo Professional empresarial del libro ; )
(Financiera: libro 3 -Senior informes
mayor) mayor, informes financieros y
financieros, entre .
empresariales.
otros.
8 horas de Desarrollar una
capacitacion  en | -Consultor base de
Cloud Infrastructure ) L
Cursos de | Experimentado | conocimientos
3 | Oracle (Infraestructura de Associate 15 fundamentos de | -Consultor sélida N en
infraestructura en la | -Consultor computacion en la
la nube) .
nube. Junior nube, conceptos
basicos.
46 horas de Configurar cuentas
Financials Cloud: capacitacion  en or 9 cobrar
Receivables . cursos de | -Senior por '
Implementation ) L . administrar
4 | Oracle . 15 implementacién de | Experimentado I
. L Professional A facturacion y
(Financiera: cuentas por cobrar, | -Senior configurar  cobros
cuentas por cobrar) fundamentos 9
avanzados.
comunes.
46 horas de
CORRCIIAN €1 oy | Conrar cuenas
Implementation ) L . por pagar, pagos e
5 | Oracle _ o Professional 15 implementacion de Expe_nmentado impuestos y
(Financiera: cuentas por pagar, | -Senior S
facturacion.
cuentas por pagar) fundamentos
comunes.
. 2 hor i
Project 8 oras de Comjgurar la
capacitacion  en A gestion del
Management . -Senior .
Implementation cursos de . proyecto, la gestion
6 | Oracle ional 15 imol ion d Experimentado
(gestion de Professional implementacion de ~Senior del programa y la
royectos) la gestion financiera gestion de recursos
proy de un proyecto. del proyecto.
6 horas de Para identificar y
Solutions Architect capacitaciéon  en | -Consultor desarrollar las
cursos didacticos y | Experimentado | habilidades criticas
7 AWS (Soluciones de Professional 15 !aboratorlos B de | -Consultor para 5 la
. implementacion de | -Consultor implementacion de
arquitectura) . L
la nube. Junior iniciativas en la
nube.
6 horal_s d?, Permite validar los
capacitacion en conocimientos
Cloud Practitioner cursos para definir fundamentales de la
8 | AWS Fundational 15 conceptos de la -Trainee

nube, los servicios y
la terminologia de
AWS.
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19 horas de Configurar
capacitacién  en Usuarios,
Recruiting Cloud Implementation cursos de -Senior Solicitudes de
9 | Oracle Professional 15 seguridad, Experimentado | Empleo, el Proceso
(Reclutamiento) extraccion de datos | -Senior de Seleccion de
y reclutamiento. Candidatos,
Ofertas.
11 horas de
capacitacion  en
cursos de Comprender y
Talent configuracion de trabajar
Management Cloud Implementation gestién de perfiles, -Senior cuestionarios de
10 | Oracle . 15 objetivos y | Experimentado | desempefio, planes
. Professional o . >,
(Gestion del rendimiento, -Senior de sucesion y
talento) gestion de sucesion revisiones de
y talentos, talentos.
desarrollo
profesional.
15 horas de
capacitacion _en Administrar el
cursos de técnicas | -Consultor . N
h inventario e integrar
Inventory Cloud avanzadas de | Experimentado recibos. saldos de
11 | Oracle Specialist 15 suministro y | -Consultor . .
" inventario, entre
(Inventario) proyectos de | -Consultor
! i . otros aspectos de
implementacion de | Junior e
. i logistica.
inventarios.
11 horas de I ;
e rear y registrar
Warehouse capacitacion  en ) citas yred
12| oracle Management Cloud Implementation 15 Falleires . de éiergﬁrrnentado almacenamiento,
(Gestion de Professional implementacion ge -S(fnior embalaje,
almacenes) glestlon e reabastecimiento,
almacenes. entre otros.
11 horas de
capacitacién  en
cursos para ampliar
los conocimientos ;
. ; Ampliar sus
para implementar la | -Senior congcimientos para
13 Oracle | Certified- ERP Certified- ERP 15 herramienta de | -Experimentado realizar
Netsuite | consultant consultant Ne?umg ERP a| Senior implementaciones
mediana 'y gran de NetSuite ERP.
escala en calidad
de consultor.
11 horas de
capacitacion  en
cursos de procesos
co;"r)erduales i -Consultor Administrar y
- - estandar, practicas i
Oracle | Certified- Certified- contables Experimentado respgldar las .
14 Netsuite | Administrator Administrator 15 i ' -Consultor soluciones NetSuite
funciones -Consultor de las
avanzadas de | junior organizaciones.
NetSuite.
11 horas de )
capacitaciéon  en Para gestionar
B B Ccursos para registros, flujos de
15 Oracl'e Ce_rtlfled- ' _Certlfled-' 15 comprender las | Trainee procesos
Netsuite | Suitefoundation Suitefoundation capacidades com_ermales,
fundamentales  de pedidos de ventas
e inventario.

NetSuite.

Nota: Creacion propia, propuesta de contenido de capacitacion al personal EVOL,
2023.
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3.2.3.6.

3.2.3.7.

Dirigido a

Los consultores de las diferentes Lineas de Negocio
(financiera, Netsuite, consultoria de procesos, talento, entre

otros) de perfiles de trainee a senior experimentados.

La cantidad de personal a certificar es 15 personas por
certificacion, para ello se realizara en coordinacion directa con
los gerentes de proyecto la identificacion del personal idoneo y
con el conocimiento necesario para poder aplicar a la
certificacién requerida, por ello en conjunto con el area de
Planeamiento y Control, se recaudara esta informacion en el
periodo 2024 (enero) y una vez que se tenga mapeado la lista
de consultores a certificarse, se realizard el seguimiento
oportuno para que se pueda capacitar en los cursos previos y
lograr con éxito la aprobacion de la certificacion con el fin de
demostrar que los consultores tienen los conocimientos

suficientes para afrontar todo tipo de proyectos de consultoria.

Tabla 7
Cantidad de certificados esperado en el 2024

Cantidad de Cantidad de

aes - N°inicial de
certificaciones personal .
trabajadores
del Programa por certificados
2024 certificacion
15 15 225

Nota: Creacién propia, cantidad de personal certificados en el

programa de capacitaciones 2024.

Meta 2024

Alcanzar un porcentaje de personal certificado de 90%
en el 2024, superando el 40% alcanzado en el 2023.
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3.2.3.8.

Cronograma del Programa

Dado que, la cantidad de horas para capacitarse para

rendir un examen de certificacion es de aproximadamente 29

horas, donde se desarrollaran cursos para adquirir los

conocimientos y habilidades necesarias para rendir con éxito

el examen de certificacion; se ha contemplado el plazo de 2

meses, donde los consultores elegiran un horario fuera del

horario laboral, dado que la plataforma es de metodologia E-

Learning y permite capacitarse en cualquier horario y de

manera autodidacta con clases pre grabadas.

Tabla 8

Cronograma de capacitaciones del Programa EVOL 2024

Actividad

Jun

Jul

Ago

Set

Oct

Nov

Dic

Presentacion del plan de
capacitacion EVOL 2024 al
directorio

Aprobacion de la propuesta
del plan de capacitacion por
el directorio

Equipo de Planeamiento y
Control realiza la recoleccion
de los consultores a
certificarse.

Adquisicién de los tickets de
certificacion Oracle

Coordinacién con los
consultores para programar
los examenes, en los meses
correspondientes.

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
Accounting Hub Cloud
Fecha a programar 31 de
marzo.

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
Financials Cloud: General
Ledger

Fecha a programar 30 de
abril

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Cloud
Infrastructure

Fecha a programar 30 de
abril

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
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Financials Cloud:
Receivables

Fecha a programar 31 de
mayo

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
Financials Cloud: Payables
Fecha a programar 31 de
mayo

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Project
Management

Fecha a programar 31 de
mayo

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Solutions
Architect

Fecha a programar 30 de
junio

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Cloud
Practitioner

Fecha a programar 30 de
junio

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
Recruiting Cloud

Fecha a programar 31 de
julio

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Talent
Management Cloud

Fecha a programar 31 de
julio

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Inventory
Cloud

Fecha a programar 31 de
agosto

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de
Warehouse Management
Cloud

Fecha a programar 30 de
setiembre

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Certified-
ERP consultant

Fecha a programar 31 de
octubre

Capacitarse virtualmente y
rendir el examen de Certified-
Administrator

Fecha a programar 31 de
octubre

Certified- Suitefoundation
Fecha a programar 30 de
noviembre.

Analizar los resultados del
programa

Nota: Creacion propia, cronograma del programa de capacitaciones 2024.
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3.2.3.0. Presupuesto

El presupuesto presentado puede ser modificado de

acuerdo con las necesidades de los proyectos de capacitar a

los trabajadores, asimismo Oracle University anualmente lanza

promociones de examenes gratuitos que disminuiria el gasto

en la compra de los examenes. El financiamiento se aprueba

por el directorio, en conjunto con la gerencia general, para que

sea aplicado por el area de recursos humanos, asimismo el

costo de los examenes, lo asume EVOL.

Tabla 9

Presupuesto inicial programa de capacitacion 2024

PRESUPUESTO INICIAL PROGRAMA DE CAPACITACIONES EVOL 2024

Recursos

Monto Anual

Licencia Anual de Oracle Partner Network
(para que el personal lleve los cursos previos de manera
gratis)

S/ 1,860.00

Costo de supervision del programa

- Sueldo de asistente junior de recursos humanos s/.

1800, 7.5 soles por hora
- Cada mes se realizara el seguimiento de 10 horas,
al afio son 120 horas.

S/900.00

Costo de seguimiento y control del programa
- Sueldo de Analista de recursos humanos s/. 2500,
10.4 soles por hora
Cada mes se realizara el seguimiento de 10 horas, al afio
son 120 horas.

S/ 1,248,00

Costo por unidad de exdmenes Oracle de certificacion (s/.
630.00) - 25% descuento como partner
Cantidad estimada a adquirir 180

S/113,400.00

Costo por unidad de examenes Amazon
(s/. 373.00)
Cantidad estimada a adquirir 45

S/ 16,785.00

TOTAL, DE COSTO ANUAL

S/ 133,383.00

Nota: Creacion propia, presupuesto inicial del programa de capacitaciones

2024
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3.2.4. Estrategias de Retencion de Personal para Elevar la Calidad de

Servicio de los Trabajadores de EVOL

3.24.1.

3.24.2.

3.2.4.3.

Introduccidén

El area de recursos humanos establecera estrategias
gue permitan a los trabajadores sentirse identificados con
EVOL TS NET S.A. de manera que se desempefie de manera
adecuada al brindar sus servicios de consultoria con mejor

calidad.

Diagnostico

El 4rea de Recursos Humanos de EVOL tiene
conocimiento la importancia del talento humano que posee.
Por ello, el retenerlo es su principal objetivo, dado que con ello
se asegura del éxito de la ejecucion de los proyectos y brindar
un servicio de consultoria de calidad. Uno de los activos mas
importante de EVOL son sus trabajadores, para ello se

establecera las estrategias de retencion.

Estrategias de Retencién

E1l. Brindar una Bienvenida e Introduccion
Agradable. El equipo de on boarding de EVOL debera
presentar una bienvenida adecuada, dado que el primer
contacto con el trabajador es importante para fidelizar al
trabajador. Brindarle oportunamente las herramientas como
equipos (laptop, mouse y cargador), asi como los accesos para
gue pueda comenzar adecuadamente sus labores. Se debe
brindar la induccion por parte del area de recursos humanos al

personal nuevo de manera oportuna y precisa.
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E2. Contar con Equipos de Trabajo con un Lider
Estratégico. El lider es la figura mas importante, las diversas
lineas de negocios, cuenta con gerentes de proyecto y de
Linea de negocio que deberan apoyar y motivar al nuevo
colaborador en la realizacion de sus actividades, brindandole

soporte y las herramientas necesarias.

E3. Flexibilidad Laboral — Trabajo Remoto. El trabajo
es importante, asi como el desarrollo personal del trabajador.
La flexibilidad laboral permitira al trabajador no ausentarse de
actividades importantes en su ambito personal, tales como,
disfrute de actividades académicas de los hijos del trabajador.
Asimismo, la priorizacion del trabajo remoto incentiva a

disfrutar de mayor tiempo con los suyos.

E4. Plan de Desarrollo Profesional. Propiciar un plan
de carrera que le permita al trabajador desarrollarse dentro de
EVOL, contar con promociones de acuerdo a su desempefo
del trabajador, asi como el tiempo de permanencia en EVOL.

E.5. Buen Clima Laboral. Este es sin duda uno de los
principales puntos donde el trabajador prioriza su permanencia
en las empresas, tener un lugar de trabajo agradable, seguro y
confortable, desde el area de recursos humanos se debera
implementar, actividades recreativas que permita al trabajador

interactuar y establecer un lazo importante con EVOL.

3.2.5. Anélisis de Contribucién de la Formacién Personal

A través de los diversos cursos realizados en la carrera de
Administracion de empresas se ha adquirido conocimientos para desarrollar

el trabajo de suficiencia profesional, cursos tales como:

Administracién de Personal: desarrollado durante en el quinto ciclo

académico de la carrera, donde se desarroll6 temas como creacion de
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perfiles, manual de organizacion y funciones, evaluaciéon de desemperfio,
entre otros temas.

Administracién Estratégica: desarrollado durante el sexto ciclo de
la carrera, donde se contempla temas como: creacion de planes estratégicos
para gestionar las empresas.

Gerencia de Potencial Humano: desarrollado durante el noveno
ciclo académico, se realizaron diferente planeacion de procedimientos para
el desarrollo de competencias, contemplando la planificacién, ejecucion, el

seguimiento y la evaluacion del aprendizaje obtenido.
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3.3. RESULTADOS
Tiempo
Criterio Objetivo Estrategia Indicador Metodologia Instrumento
CP/MP/LP
Recompensas al
personal
(reconocimiento por
aniversario, culminacion
de proyecto, al mejor Recompensa
trabajador, entre otros). total.
o Incremento de o .
Plan de | Elevar el | Capacitaciones en + Capacitacion E- | Evaluacion del )

.. ~ p 86% a 100% de . ~ Mediano
gestion del | desempefio modulos de software ersonal e Learning. desempeiio |
talento laboral de los | empresarial. P Y€1 Normativa  de | 2024-1 al | Plazo

) . sobrepase las .
humano trabajadores + Estrategias de : compensacion personal  de |
- " | expectativas de (6 meses)
EVOL. de EVOL. retencién, tales como: laboral, Decreto | EVOL.
. ; . | EVOL. "
brindar una bienvenida Supremo N
agradable, contar con un 001-97-TR.
lider estratégico,
flexibilidad laboral, plan
de desarrollo profesional
y buen clima laboral.
Proyectos de
Recompensa consultoria
Programa de . Recompensa por los | Culminacion culminados. )
Mejorar la . total. Mediano
recompensa al oficienciade logros alcanzados. exitosa del Normativa  de _ Y
personal de la | Recompensa al mejor | 100% de las compensacion Formulario azo
empresa : trabajador. actividades de . para elegir al | o
EVOL. trabajadores. | 8 medios dias libres. consultoria. de tiempo de mejor ( )

servicios.

trabajador por
area.
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Aumento

Capacitaciones E- | habilidades vy o
Programa de Le:tlrnmg en modgl?s Ide conommlentosI - E:;Jrérlﬁ:]tamon E- Registro  de
capacitaciones | Mejorar  la | S° wz?lre empresarial tales | para a N t'g' ‘P capacitaciones
en modulos de | eficacia  de | ©OMO: |dmplemen]EtaC|on ) dorma Va LY 1 2024, Largo Plazo
) _ e software € :
software para | los _ _ Oracle University. empresariales. Productividad y incremento de (9 meses)
el personal de | trabajadores. - Amazon Web itividad certificaciones
EVOL ; ; Competitivida aprobadas
: Service. Capacitar a Laboral”. :
- Oracle Netsuite. mas del 90%

del personal.

Disminuir la

rotacion del Incremento de
Estrategias de Mejorar  la|- Contar con buenos | personal. - Recompensa personal que
retencign de calidad de lideres. total. permanece en | Mediano
arsonal de la servicio - Flexibilidad de trabajo — Incrgmental la |- Normativa de|la empresa.|pPlazo
Em resa brindado por | trabajo remoto. cantidad de | compensacion | Declaracion de
EV(%L los - Desarrollo profesional. | personal  por | de tiempo de | planilla por | (6 meses)

' trabajadores. |- Buen clima laboral. mes, superar el |  servicios. cada mes del
promedio 8 afio 2024.
personas.
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CONCLUSIONES

Se concluyé que el plan de gestién de talento humano permitira elevar el
desemperio del personal de EVOL, a través de la implementacién por parte del area
de recursos humanos de los programas de recompensa, capacitaciones y las
estrategias de retencion del personal, enmarcado en metodologias y normativa

vigente.

El programa de recompensa al personal mejora la eficiencia de los
trabajadores, dado que se cubren diferentes aspectos como el reconocimiento por
las actividades realizadas con éxito, lo que permitira al trabajador tener una mejor
motivacion y realizara sus actividades con una mayor eficiencia, se espera que el

programa de recompensas llegue a la mayor cantidad de trabajadores de EVOL.

El programa de capacitaciones logra incrementar las competencias vy
habilidades de los consultores en manejo de la implementacién de las herramientas
tecnolégicas para los proyectos de consultoria, por ello a mayor cantidad de
personal capacitado y acreditado el servicio se hace mas eficaz, logrando mejores

e innovadores resultados.

Las estrategias de retencion garantizan la disminucién de rotacion del
personal, con el fin de fidelizar al talento con el que contamos y captar nuevo
talento, de manera que EVOL siga en constante crecimiento, y brinden servicios de

calidad con el personal idoneo.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a las areas de recursos humanos estructurar un plan de
gestion del talento humano que se adapte a las necesidades del personal y las
ofertas del mercado actual, con el fin de mejorar del desempefio de los trabajadores
y ello se vera reflejado en el incremento de mejores resultados de las actividades

del personal.

Se recomienda a las areas de recursos humanos de las empresas
consultoras, recompensar al personal por sus resultados exitosos logrados a través
de la creacion de un programa de recompensa al personal, que permita que los

trabajadores se sientan valorados e incentive la mejora de la eficiencia.

Se recomienda a las areas de recursos humanos o aquellas que se
encarguen de este proceso de capacitacion, a brindar a su personal una constante
capacitacion con el fin de actualizar y mejorar sus competencias y habilidades para
una ejecucion de sus actividades, ello permitira una mejor eficacia. La inversion
que se realice al capacitar al personal es una inversién directa que se retribuira a

la empresa a través del desarrollo de sus actividades.

Con respecto a la retencién del talento humano, se recomienda al area de
recursos humanos disminuir la rotacion del personal a través de la implementacion
de estrategias de retencion al personal, ello no solo permitira que los consultores
mas aptos se queden en la empresa, sino que disminuird costos de rotacion de
personal; y al contar con el mejor talento humano se desarrollaran los proyectos de

consultoria con mejor calidad de servicio.
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ANEXOS

Anexo 1

Carta de autorizacion de uso de informacion de empresa

Yo Andres Dario Rivera Paima identificado con DNI 80228469, en mi calidad de Gerente de
Administracion y Finanzas del 4rea de Administracién y Finanzas de |la
empresa/institucion EVOL TS NET S.A. con R.U.C N° 20381041957, ubicada en la ciudad de
Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la seforita Carmen del Pilar Toribio Pisconte, identificado con DNI N° 70936707, bachiller
de la carrera de Administracion de Empresas para que utilice la siguiente informacion de la
empresa:

e Misién, visién de la empresa.

e Organigrama.

e Descripcion de la empresa y servicios brindados.

e Cantidad de trabajadores de los 5 Ultimos meses.

e Cantidad de capacitaciones o certificaciones realizadas en el 2023.

Con la finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo de suficiencia profesional “Plan de
gestion de talento humano para elevar el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa EVOL, 2023” para optar al grado de Titulo Profesional.

pa=Y Ol

Firma y sello del I:}preﬁentante Legal o
Representante del area
DNI: 80228469
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Anexo 2

Figura 7

Organigrama EVOL

Directorio

Gerencia
General

. ) _ Director de ) ) : ]
Gerencia de Direccion de Linea de Direccion
Administracio Operaciones : Comercial
n Negocio
y Finanzas |
| | | 1
4 3\
Gerente de Direccion de
Investigacion LN i
Encargados " A.p&?yto ; P&C y Soporte Apllcacmnzsl
i ministrativ &cni i i6
de Flna.n.zas, oy Desarrollo Técnico Direccion ¢ e
Contabilidad Tecnologia
y Personal
RRHH Auxiliar Gerente de |
Proyectos
Gerente
| Comercial
N—

Consultores

—

Nota: Organigrama de EVOL version 05, 2023.

Anexo 3

Fotos de Programa Trainee 2022-11 y 2023-|
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Anexo 4

Equipo de Recursos Humanos

Anexo 5

PM PROGRAM

72



Anexo 6

Reconocimiento por Aniversario Laboral

Aniversario laboral

iFeliz aniversario de trabajo!
Querido(a):

Nombre y Apellidos

Gracias por estar con nosotros por X afios.
iFelicitaciones!

Nombre y Apellido

Gerente General

Anexo 7
Premio de reconocimiento por aniversario

La canasteria Peru — Detalle Bowser

Detalle Bowser

S/179.90

1 Cesta ratan

1 Vino tinto Piattelli reserva malbec Salta Argentina.

1 Frasco de hummus de quinua La Canasteria Gourmet 190 g.
Peru

1 Lata de queso camembert Kaserei 125 g. Alemania

1 Bolsa de Mixtura Premium La Canasteria d/black 60 g. Peru
1 Caja de galletas con sal de maras & aceite de oliva La
Canasteria 100 g. Peru

1 Barra de chocolate Antiu Xixona dark almonds 125 g. Espafia

NOTA: Las fotos, adornos y presentaciones incluidas son
referenciales. Si se agotaran las existencias de articulos o envases
incluidos en los regalos, estos seran sustituidos por otros de similar
calidad, sin alteracion del precio.

Link: https://lacanasteria.com/



https://lacanasteria.com/

Anexo 8

Reconocimiento al equipo de trabajo

Reconocimiento al
equipo de la linea de
negocio “Consulting”

Por lograr culminar exitosamente
el proyecto “x-consulting” con el
cliente “Y”

Agradecemos la disposicion que
han mostrado.

Estamos muy orgullosos de que
sean parte de nuestro equipo de
trabajo.

Anexo 9

Diploma al mejor colaborador de area

ol

Se otorga el presente:

Diploma

a

Nombre y Apellidos

Como reconocimiento de ser la mejor colaboradora en el drea de recursos
humanos, con su habilidad resolutiva y trato amable, durante el presente

semestre 2023-II.

Tu equipo de trabajo ha reconocido tu desempefio y habilidades; estamos

orgullosos que formes parte de EVOL.

Nombre y Apellido

Gerente General
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Anexo 10

Plataforma Amazon Web Service

aAWS training and
S—

, certification INGLES ~ _

Curso estandar de preparacion para examenes: Arguitecto de soluciones Gratis
certificado por AWS - Profesional (SAP-C02)

Idiomas: Inglés . Duracion: 5h -

ACERCA DE ESTE CURSO MATERIALES INFORMACION ADICIONAL

Suscribase y desbloquee el acceso al curso mejorado de preparacién para exdmenes: Arquitecto de soluciones certificado por
AWS - Profesional (SAP-CO2 - Inglés) . El curso mejorado incluye preguntas tipo examen, tarjet:
laboratorios practicos y el examen de practica oficial.

En este curso de nivel intermedio de Amazon Web Services (AWS), aprendera como evaluar su preparacién para el examen AWS
Certified Solutions Architect - Professional (SAP-C02). El examen AWS Certified Solutions Architect - Professional (SAP-C02) valida
las habilidades técnicas avanzadas y |a experiencia de un candidato en el disefio de soluciones de AWS optimizadas que se basan en
el marco de buena arquitectura de AWS.

Enlace: https://aws.amazon.com/es/

Anexo 11

Plataforma Oracle University

MylLearn Oracle University @& ~ Q search

Welcome, CARMEN DEL PILAR

Your personal digital learning portal

+ Add your preferences
Adding preferences help us tailor recommendations to your learning goals

Continue Learning

‘You have no content preferences selected yet

Continue where you left off.

In Progress My Scheduled Exams Favorites

In Progress View Al

Enlace: https://mylearn.oracle.com/ou/home
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