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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion busca identificar los posibles efectos potenciales derivados de la
transicion de empresa pablica CNT EP a empresa mixta dentro del proceso de Desarrollo
del Talento Humano con la finalidad de obtener un plan de accion que permita una
transicion sistemética y ordenada sin afectar la operatividad y normal desempefio de la

Empresa; se divide en 4 capitulos distribuidos de la siguiente manera:

En el capitulo uno se da una mirada general a los sectores estratégicos en el Ecuador,
tratando de entender como el Estado Central los administra, regula y gestiona, para
describir los tipos de empresas a través de las cuales se cumple lo establecido en la
Constitucion de la Republica e identificar las reglas bajo las cuales se rigen estas empresas
y como realizan su administracion y gestion, asi como también se detalla el sector de
telecomunicaciones, sus diferentes servicios y las empresas que brindan este servicio

publico.

En el capitulo dos se pretende conocer la administracion y gestion de la Corporacion
Nacional de Telecomunicaciones CNT EP, los servicios que brinda y su participacion de
mercado, explicandose ademas el mapa de procesos que utiliza de manera breve y
centrando el andlisis en el area de talento humano especificamente en el proceso de

desarrollo de este recurso.
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En el capitulo tres se identifica la situacion actual del proceso de Desarrollo del Talento
Humano dentro de la Corporacién Nacional de Telecomunicaciones CNT EP, con la
finalidad de determinar los posibles impactos derivados de la transicién de empresa publica
a empresa mixta, mediante la utilizacion de la herramienta de gestion de riesgos se
determinan riesgos positivos y riesgos negativos, por lo que se determina un plan de
gestion de riesgos valorando la probabilidad de ocurrencia y el impacto de llegar
materializarse estas amenazas, que permita minimizar el impacto de estos riesgos y por lo
tanto minimizar los efectos directos sobre los colaboradores y su desenvolvimiento. Se
plantea ademas un plan de accion a través de la herramienta 5W2H que permite generar los
pasos a seguir para una transicion sistematica y ordenada del proceso de Desarrollo de

Talento Humano en la transicion de empresa publica CNT EP a empresa mixta.

En el capitulo cuatro, se presentan las conclusiones y recomendaciones obtenidas luego del

desarrollo objeto de este trabajo de titulacion.

Y por altimo, se detalla la bibliografia y anexos utilizados en el presente trabajo.
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INTRODUCCION

El Gobierno Central del Ecuador consciente de la crisis econdémica por la que atraviesa el
pais, desde hace afios atras ha promovido e incentivado las alianzas publicas — privadas
como un mecanismo para dinamizar la economia y brindar servicios de calidad pese a que
por obligacion constitucional son los llamados a administrar, regular, controlar y gestionar
de manera directa la prestacion de los servicios publicos de los sectores estratégicos del
pais, sin embargo existen formas indirectas y de delegacion que permiten a empresas de

economia mixta y privada la prestacion de estos servicios.

Las telecomunicaciones forman parte de los sectores estratégicos del Ecuador segun lo
establecido en los articulos 315 y 316 de la Constitucion de la Republica, por lo que su
prestacion de servicios deberia ser directamente a través de empresas publicas, pero la
realidad es otra, y desde su masificacion se ha delegado a la iniciativa privada la
posibilidad de cubrir las necesidades de la poblacion respecto a la prestacion de los

mismos.

Las Empresas Publicas que actualmente brindan servicios de telecomunicaciones a la
comunidad son la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT EP y la Empresa
Publica Municipal de Telecomunicaciones, Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento de

Cuenca, estas empresas han dinamizado el mercado, promoviendo la prestacion de
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servicios de telecomunicaciones con precios razonables y servicios diversificados

brindados con calidad y eficiencia.

Tras el terremoto ocurrido en el pais el 16 de abril del 2016, el ex Presidente de la
Republica Eco. Rafael Correa Delgado planteo la posibilidad de abrir el capital de la
empresa publica CNT EP, hasta el 49%, es decir, con ésta venta se formaria una empresa

de economia mixta.

Como consecuencia de esta venta se produciria un proceso de transicion para convertirse
en empresa mixta, que generaria posibles impactos en las diferentes areas de la Empresa
como la parte legal, administrativa, regulatoria, talento humano, financiera entre otros
procesos de apoyo y soporte, es aqui entonces donde adoptando como cierto el supuesto de
la representacion significativa de los colaboradores en el cumplimiento de los objetivos
empresariales que nace la necesidad de realizar el trabajo de investigacion propuesto que
persigue como objetivo principal la identificacion de riesgos potenciales en el actual
proceso de Desarrollo del Talento Humano al momento de la modificacion, dado que en la
actualidad, el talento humano se ha convertido en un actor directo del éxito o fracaso de las
empresas, por lo que cualquier cambio en las politicas corporativas afectan directamente a

este recurso.

Una vez definidos los posibles riesgos inherentes a la transicion dentro del proceso de

Desarrollo del Talento Humano, se plantea un plan que permita minimizar el impacto de
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estos riesgos en la modificacion y por lo tanto minimizar los efectos directos sobre los

colaboradores y su desenvolvimiento.

Tras el analisis detallado del proceso antes mencionado y conociendo plenamente lo
riesgos potenciales, se bosqueja un plan de accion a través de la herramienta 5W2H que
permite generar los pasos a seguir para una transicion sistematica y ordenada del proceso
de Desarrollo de Talento Humano en la transicion de empresa publica CNT EP a empresa
mixta, que a carencia de una metodologia para la transicién se convertira en una fuente de
consulta para el levantamiento de todos los riesgos positivos y negativos asociados a los

procesos de la Empresa.
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1. LOS SECTORES ESTRATEGICOS EN EL ECUADOR

A partir del afio 2007 desde que el Economista Rafael Correa Delgado asumio la
Presidencia de la Republica del Ecuador, los Sectores Estratégicos tomaron auge en el
pais, pero no fue sino hasta el 2013 que se tuvo como objetivo principal del Gobierno
el cambio de la Matriz Productiva que estos sectores empezaron a tener cambios

significativos para contribuir en el desarrollo sustentable y sostenible en el Ecuador.

Un sector estratégico de manera general puede definirse como un sector cuyas
actividades son necesarias para el desarrollo y crecimiento de un pais y por tanto

requiere de una intervencion por parte del Estado Central.

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 313 define como sectores
estratégicos a la energia en todas sus formas, las telecomunicaciones, los recursos
naturales no renovables, el transporte y refinacién de hidrocarburos, la biodiversidad y
patrimonio genético, el espectro radioeléctrico, el agua y los demas que determine la

Ley.

En este sentido, es Estado es el responsable de administrar, regular, controlar y
gestionar estos sectores, garantizando que los servicios publicos derivados de los

mismos respondan a los principios de obligatoriedad, generalidad, uniformidad,
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eficiencia, responsabilidad, universalidad, accesibilidad, regularidad, continuidad y

calidad de conformidad a lo establecido en el articulo 314 de la Carta Magna.

El Gobierno Central en los Gltimos afios ha realizado cuantiosas inversiones en los
sectores estratégicos a fin de dinamizar la economia del pais, ademéas que considera a
esos sectores como un pilar fundamental para el cambio de la matriz productiva.

(MICSE, 2015)

La regulacion para los sectores estratégicos esta regida por la Piramide de Kelsen, que
establece la prevalencia de las normas juridicas y su relacién de conformidad al
principio de jerarquia, la mencionada pirdmide coloca a la Constitucion de la
Republica como norma suprema y en forma descendente a las normas legales de

menor rango como se muestra en la Figura 1:

N — Constitucion de la
._ / Republica

Figura 1: Piramide de Kelsen aplicable en Ecuador

Fuente: (Asamblea Nacional, 2008)
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Cuando existe algun conflicto entre normas, la Corte Constitucional y/ o las

autoridades administrativas lo resolveran aplicando la norma de jerarquia superior, a

continuacion se detallan cada uno de los niveles de la Piramide de Kelsen:

Constitucion de la Repuablica: Es la norma suprema que prevalece en el
ordenamiento juridico. Segun lo establecido en el articulo 424 de la misma,
cualquier norma o acto de poder publico debe mantener conformidad con las
disposiciones constitucionales; para que no carezca de eficacia juridica. (Asamblea

Nacional, 2008)

Tratados y convenios internacionales: Son instrumentos legales firmados entre
paises u organismos internacionales en temas referentes a politica, comercio,
cultura, derechos humanos y limitrofes, que se convierten en ley para las partes y
por lo tanto se debe cumplir con ciertas obligaciones establecidas, de conformidad a
lo expuesto en el articulo 419 de la Carta Magna existen en casos en los cuales
estos tratados o convenios deben ser aprobados por la Asamblea Nacional.

(Asamblea Nacional, 2008)

Leyes Organicas: Son leyes aprobadas con mayoria absoluta dentro de la Asamblea
Nacional que sirven para regular los sectores estratégicos y desarrollan los
preceptos constitucionales. EI cumplimiento de estas leyes de caracter general

obligatorio.
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Leyes Ordinarias: Son leyes que norman algunas particularidades pero que no
recaen sobre las materias reservadas de una ley organica, para su aprobacion se

requiere la mayoria simple de la Asamblea Nacional.

Normas Regionales y Ordenanzas Distritales: Son normas de caracter general

aplicables a una circunscripcién territorial.

Decretos y Reglamentos: Segun el Estatuto Régimen Juridico Administrativo de la
Funcién Ejecutiva son una declaracion unilateral que genera efectos juridicos

generales de forma directa.

Ordenanzas: Son normas juridicas subordinadas a la Ley que regulan un area

determinada, pueden ser dictadas por autoridades civiles y militares.

Acuerdos y Resoluciones: Documentos legales que contienen manifestaciones
voluntarias de personas naturales o juridicas luego de debatir sobre un determinado

tema.

Demas actos y decisiones de poderes publicos: Declaraciones unilaterales que

producen efectos juridicos sobre los administrados Unicamente.
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1.1. LA EMPRESA PUBLICA, SU ADMINISTRACION Y GESTION

Las Empresas Publicas son creadas por el Estado (central, municipal u otro estrato
administrativo) para proveer los servicios publicos y cumplir asi con lo dispuesto

dentro de la Constitucion de la Republica.

El Estado cumpliendo lo manifestado en el articulo 315 de la Carta Magna

constituye empresas publicas para:

. Gestion de sectores estratégicos

. Prestacion de servicios publicos

. Aprovechamiento sustentable de recursos naturales o de bienes
publicos

o Desarrollo de otras actividades econémicas

La empresa publica se rige por el Derecho Publico es por esto que el Gobierno ha
emprendido una serie de politicas publicas para fortalecerla, puesto que genera una
utilidad no solo econémica sino también social, por ende la considera una pieza
fundamental para el desarrollo de las industrias aportando efectivamente en la

generacion de fuentes de empleo y dinamizacién del mercado.
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1.1.1. Antecedentes sobre las Empresas Publicas

Las Empresas Publicas nacen en la edad media y renacentista cuando
principes de Europa se involucran en actividades de comercio, teniendo un
auge significativo con la expropiacion de empresas y confiscacion de
industrias a mediados de los afios cuarenta en paises como Francia e

Inglaterra.

En América Latina, se inici6 una ola de privatizaciones y nacionalizaciones de
industrias en paises como Argentina, Brasil y México a finales de los afios

ochenta e inicio de los noventa.

Las primeras empresas publicas en el pais nacen en el afio de 1946, teniendo
auge a partir de los afios 70 con la creacion de empresas como Instituto
Ecuatoriano de Electrificacion - INECEL, Corporacion Estatal Petrolera del
Ecuador - CEPE, Instituto Ecuatoriano de Telecomunicaciones - IETEL,
Ecuatoriana de Aviacion, Empresa Nacional de Productos Vitales -
ENPROVIT, Transportes Navieros Ecuatorianos - TRANSNAVE, Flota
Petrolera Ecuatoriana — FLOPEC y demas empresas municipales para la
prestacion del servicio de suministro de agua potable, manejo de aguas

servidas y aguas lluvias. (SENPLADES, 2013)
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A partir de los afios 90 inicio en el Ecuador una ola de privatizacion que acabo
con las empresas publicas que no habian cumplido con sus obligaciones de

creacion y generaban altas cargas para el presupuesto estatal.

En telecomunicaciones, la empresa publica IETEL fue reemplazado por la
Empresa Estatal de Telecomunicaciones — EMETEL, la cual fue convertida en
sociedad andnima en 1995. EMETEL S.A. fue dividida en ANDINATEL S.A
encargada de brindar telefonia fija a la Sierra Central y PACIFICTEL S.A.
que proporcionaria el servicio al resto del pais, regidas por Derecho Privado
pero que permanecieron en manos del Estado. En el 2008 por disposicion del
Gobierno Central se fusionaron y constituyeron la Corporacion Nacional de

Telecomunicaciones S.A. que pasaria a ser publica a partir del afio 2010.

1.1.2. Régimen juridico vigente para las Empresas Publicas en el Ecuador

La normativa juridica aplicable a las empresas publicas es la Ley Organica de
Empresas Pablicas (LOEP), el Cédigo Organico de Planificacion y Finanzas
Publicas (COPFP), la Ley Organica de Servicio Puablico (LOSEP), la Ley
Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica (LOSNCP) vy el
Caodigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD), ademas de la legislacion de derecho publico y derecho privado

aplicable a cada sector.
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De conformidad a lo establecido en la Ley Organica de Empresas Publicas,
éstas deben ser racionales, transparentes, eficientes, rentables, brindar
servicios de calidad pero sobretodo contribuir socialmente, como principios

basicos de su accionar.

La LOEP norma los diferentes regimenes de la empresa publica, como es la
gestion, el personal, la contratacion, el control econémico, el funcionamiento

y el financiamiento.

La LOEP sobre el talento humano de una Empresa Publica, de manera general

establece lo siguiente:

El Gerente General o su delegado se encargara de la administracion del

talento humano.

El Directorio emitira la normativa interna en la que se regule los
mecanismos de ingreso, ascenso, promocion, régimen disciplinario,

vacaciones y remuneraciones del talento humano.

La contratacion de personal se realizara a través de procesos de seleccion
que atiendan los requerimientos empresariales de cada cargo y conforme a
los principios y politicas de la LOEP, la Codificacion del Codigo del

Trabajo y demaés leyes que regulan la administracion publica. Para los casos
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de directivos, asesores y demas personal de libre designacién, se aplicaran

las resoluciones del Directorio.

e Al menos el 4% del personal deberé ser personal con capacidades especiales

acreditado por el Consejo Nacional de Discapacidades, CONADIS.

e EIl Ministerio de Relaciones Laborales realizara el control ex post de la

administracion del talento humano y su remuneracion.

Cualquier persona que trabaje, preste un servicio o desempefie un cargo o funcién
dentro de una Empresa Publica se lo conocera como Servidor Publico, que puede ser

clasificado de la siguiente manera:

a) Servidores Publicos de Libre Designacion y Remocién.- Aquellos que
ejercen funciones de direccion, representacion, asesoria y en general funciones

de confianza;

b) Servidores Publicos de Carrera.- Aquel personal que ejerce funciones
administrativas, profesionales, de jefatura, técnicas en sus distintas
especialidades y operativas, no son de libre designacion y remocion e integran

los niveles estructurales de la empresa publica: v,
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c) Obreros.- Aquellos definidos como tales por la autoridad competente,
aplicando pardmetros objetivos y de clasificacion técnica, que incluira dentro
de este personal a los cargos de trabajadores que de manera directa formen
parte de los procesos operativos, productivos y de especializacion industrial de

la empresa publica.

Con la finalidad de organizar y ejecutar de manera eficiente la administracion de
recursos humanos, muchos autores agrupan este proceso en diferentes subsistemas o
procesos dinamicos e interactivos entre si que permiten obtener mayor productividad
del talento humano de la empresa logrando asi alcanzar las metas y objetivos de la

Organizacién a la que pertenecen.

Segun Chiavenato, para la una administracion del recurso humano eficaz se debe ver a
las personas que pertenecen a la Empresa desde diferentes puntos explicados a

continuacion:

e Como seres humanos, individuos con sentimientos, habilidades y

competencias.

e Como activadores de los recursos de la organizacién, impulsores activos que
dinamizan la empresa para la renovacion y competitividad del mundo

actual asumiendo cambios y desafios.
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e Como asociadas de la organizacion, realizando inversiones (tiempo,
dedicacion, esfuerzo, etc.) que generen una recompensa (salarios justos,
incentivos econdmicos, crecimiento profesional, etc.) que conduzcan al

éxito y excelencia a la Empresa.

e Como talentos proveedores de competencias, portadores de caracteristicas

unicas que permitan diferenciarla de la competencia.

e Como capital humano de la organizacion, siendo los agregadores principales

de la inteligencia del negocio.

Desde estas perspectivas, el talento humano contribuira eficazmente a la consecucién
de la mision, vision y objetivos de la empresa, a través de compromiso social
responsable de convertirla en la mejor empresa con el mejor equipo Yy

proporcionandole competitividad en el mercado.

Los seis procesos basicos para la administracion del talento humano segln Chiavenato

son los siguientes:

e Procesos para integrar personas, permite la incorporacion de nuevo personal
a la empresa, incluye el reclutamiento y la seleccion de personal.

(Chiavenato, 2009)



27

Lo que se busca en este proceso es integrar a la empresa, a las personas
idoneas que se adecuen de la mejor manera a las exigencias del puesto, y a
la organizacion como tal, avidas de aprender nuevos conocimientos y
habilidades tratando de esta manera de cubrir las necesidades de la empresa
a largo plazo, a través de métodos de filtracion y codificacion de
caracteristicas deseables que permitan alcanzar las metas y objetivos

institucionales.

Procesos para organizar a las personas, define las actividades que realizara
el talento humano dentro de la Organizacion para la orientacion vy
acompariamiento del desempefio, se incluye el disefio de puestos y la

evaluacion del desempefio. (Chiavenato, 2009)

Esta colocacion de personal responde a modelos organicos con una vision
sistemética y amplia, que permita una mejora continua con libertad de
eleccién pero respetando las normas que rigen la Organizacion para ejecutar

sus actividades y evaluar su desempefio.

Procesos para recompensar a las personas, permite el incentivo y
satisfaccion de necesidades personales, incluye la remuneracion, las

recompensas Yy la prestacion y servicios sociales. (Chiavenato, 2009)

Es preciso sefialar que los seres humanos no trabajan gratis se sienten

motivados por una diversa variedad de incentivos, por lo que en este
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apartado se debera manera politicas flexibles que permitan la adaptacién a
cada individuo considerando la posicion que ocupan, el tiempo en la

empresa, el desempefio alcanzado y los resultados obtenidos.

Procesos para desarrollar a las personas, permite la capacitacion y
formacion del recurso humano logrando asi su desarrollo profesional y
personal a través de la administracion del conocimiento y las competencias.

(Chiavenato, 2009)

Este proceso permite al talento humano explotar sus potenciales innatos o

adquiridos, fundamento basico para el desarrollo personal y organizacional.

El modelo actual del manejo de capacitaciones busca ser un esquema
intencional anticipandose a las necesidades de la gente, generando una
vision a largo plazo que permita la creatividad y la innovacion del

aprendizaje continuo.

Procesos para retener a las personas, crea las condiciones ambientales y
psicologicas para el desarrollo de las actividades encomendadas, incluye la
cultura organizacional, el clima laboral, la salud y seguridad ocupacional y

las relaciones con empleados y sindicatos. (Chiavenato, 2009)

El principal objetivo es mantener al personal satisfecho y por lo tanto

motivado para que se pongan la camiseta de la Organizacion, responden a
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procesos complejos, elaborados y flexibles para entender lo que le hace feliz

a cada integrante del equipo.

e Procesos para auditar personas, da seguimiento y control de las actividades
para verificar cumplimientos, incluye banco de datos y sistemas de

informacidn administrativa. (Chiavenato, 2009)

Este proceso supervisa y acompafia la ejecucion de acciones y operaciones
para alcanzar objetivos, desde una perspectiva moderna esta supervision se
ata a esquemas de autocontrol y flexibilidad que permita confiar en las
personas y su comportamiento con poder de decisidon dentro de un sistema

descentralizado.

Estos subsistemas se encuentran relacionados entre si, favoreciendo o perjudicando a
los demas procesos, sin embargo, es sumamente importante que exista una armonia
entre estos, para tratarlos como un todo. En la Figura 2, se muestra la correspondencia

de los seis procesos basicos antes descritos.
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Figura 2. Interrelacion de los procesos de administracion del talento humano

Fuente: (Chiavenato, 2009)

En este sentido, en el Ecuador dentro del Servicio Puablico, la Gestién y
Administracion del Talento Humano esta a cargo del Sistema Integrado de Desarrollo
del Talento Humano, mismo que de conformidad a lo establecido en la Ley Organica
de Servicio Publico (LOSEP) estd conformado por los subsistemas de planificacion
del talento humano, clasificacién de puestos, reclutamiento y seleccién de personal,
formacion, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacién del desempefio. A

continuacion se describen cada uno de estos subsistemas:

e Subsistemas de Planificacion del Talento Humano: Permite determinar
la situacion histdrica, actual y futura del Talento Humano para garantizar
las necesidades cuantitativas y cualitativas del personal de conformidad a la

estructura administrativa (Asamblea Nacional, 2010)
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Dentro de este subsistema se debera observar la creacion de puestos,
contratos de servicios ocasionales, convenios o contratos de pasantias y

practicas y la supresion de puestos.

Subsistema de Clasificacion de Puestos: Analiza, describe, valora y
clasifica los puestos en todas las entidades, instituciones, organismos o
personas juridicas del Estado. En dicha clasificacion se sefialard claramente
el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo, la distribucién jerarquica
de las funciones y los requerimientos para ocuparlo. (Asamblea Nacional,

2010)

En la mayoria de casos, el Ministerio de Trabajo es quien disefia el
subsistema de clasificacion de puestos, siendo éste obligatorio en todo
nombramiento, contrato ocasional, ascenso, traslado y demas movimientos

de personal.

Subsistema de Seleccion de Personal: Evaluar competitivamente la
idoneidad de los postulantes que rednen los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la
interculturalidad y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de

atencion prioritaria. (Asamblea Nacional, 2010)
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El ingreso a un puesto publico ya sea para nombramientos, contratos
ocasionales, ingreso a la carrera administrativa y ascensos se dara a traves

de un concurso de méritos y oposicion abierto.

Subsistema de Formacion, Capacitacion y Desarrollo de Personal: Se
encarga del desarrollo integral del talento humano que forma parte del
Servicio Publico, a fin de que los servidores publicos adquieran y actualicen
sus conocimientos cientificos y de investigacion, desarrollen técnicas,
valores y habilidades para la generacién de una identidad tendiente a
respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez,
justicia y equidad reflejados en su comportamiento y actitudes frente al
desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita
realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen

Vivir. (Asamblea Nacional, 2010)

A fin de cumplir con este objetivo, el Gobierno central garantizara y
financiard la formacion y capacitacién continua de conformidad a lo
establecido en el en el Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon de los

Servidores Publicos.

Subsistema de Evaluacion del Desempefio: Permite medir y mejorar el
desempefio organizacional desde la perspectiva institucional y las
competencias del talento humano en el ejercicio de las actividades y tareas

del cargo. (Asamblea Nacional, 2010)
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La evaluacion del desempefio se considera como una rendicion de cuentas
programada y continua para comparar los resultados alcanzados con los
esperados por la Institucion y asi crear una estrategia institucional para
optimizar los servicios publicos, siendo méas productivos y mejorando la

satisfaccion de los ciudadanos.

Para cada uno de los subsistemas antes expuestos, el Ministerio de Relacionales
Laborales actualmente Ministerio de Trabajo ha expedido la norma técnica respectiva
que permite a las Unidades de Administracion de Talento Humano con metodologias y
procedimientos claros para la ejecucion y aplicabilidad de lo establecido en la Ley

Organica de Servicio Publico.

1.2. LA EMPRESA MIXTA, SU ADMINISTRACION Y GESTION

Las Empresas de Economia Mixta son empresas cuyo capital proviene de
inversionistas privados o particulares y fondos del Estado, creadas para mejor el
desempefio del Estado en ciertas tareas o sectores a través de la alta habilidad

gerencial aportada por la parte privada.

Este tipo de empresas pueden generarse de las siguientes formas:
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e Una empresa publica que decide descentralizar su gestion, por lo que
permite la privatizacion de la empresa permitiendo la inyeccion de capital

privado para generar mayor rentabilidad.

e Una empresa privada necesitada de ayuda del sector publico para

mantenerse en el mercado.

e Una empresa nueva creada para brindar un determinado servicio con aporte
conjunto de capital publico y privado conocida normalmente como alianzas

publico — privadas.

Si las partes ya sea los inversionistas particulares o el Estado no influyen en la
configuracion juridica o acta de constitucion de la otra parte, no se considera una

Sociedad Mixta.

El Estado Ecuatoriano de conformidad a lo dispuesto en la Constitucion de la
Republica podra delegar la participacion de los sectores estratégicos y servicios

publicos a empresas mixtas siempre y cuando éste tenga mayoria accionaria.

De conformidad a lo establecido en la Ley de Compafiias, Unicamente se pueden
constituir Sociedades de Economia Mixta para el desarrollo y fomento de a la
agricultura y las industrias convenientes a la economia nacional y a la satisfaccion
de necesidades de orden colectivo; a la prestacion de nuevos servicios

publicos o al mejoramiento de los ya establecidos.
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La caracteristica principal de una empresa de este tipo es la convivencia del interés

publico dentro de la sociedad privada.

1.2.1. Antecedentes sobre la Empresa Mixta

Las Empresas de Economia Mixta se originaron en Europa teniendo gran
apogeo durante la segunda guerra mundial, para la explotacién de energia

eléctrica, la navegacion y el transporte ferroviario.

Los Estados consideran a las Compafiias de Economia Mixta como un medio
eficaz para alcanzar la promocién y explotacion de recursos especialmente

naturales del Pais.

El Gobierno Central en cumplimiento de su continuo objetivo de promover la
inversion nacional y extranjera que permita obtener un aporte oportuno a la
economia del pais en diciembre del afio 2015, la Asamblea Nacional expidid
la Ley Organica de Incentivos para Asociaciones Publico-Privadas y la
Inversion Extranjera que establece los incentivos especificos para la ejecucion
de proyectos bajo la modalidad de asociacién publico-privada y los

lineamientos e institucionalidad para su aplicacion.
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1.2.2. Régimen Juridico vigente para las Empresas Mixtas en el Ecuador

La normativa juridica aplicable a las empresas mixtas es la Ley de Compafiias,
Codigo Civil, Cddigo de Trabajo, Cédigo Organico de la Produccion,
Comercio e Inversiones (COPCI) y el Codigo Organico de Organizacion
Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), ademas de la
legislacion de derecho pablico y derecho privado aplicable al sector donde se

desarrolle la empresa.

Dentro de la Ley Orgéanica de Empresa Publicas (LOEP) se establecen
claramente los mecanismos asociativos bajos los cuales se podran constituir
sociedades de economia mixta, dejando claro que la empresa publica debera

tener la mayoria accionaria.

Para la seleccion de los socios privados se realizaran concursos publicos,
totalmente transparentes y pegados a la normativa legal vigente para el efecto;
dentro de las empresas de economia mixta de conformidad a lo establecido en

el articulo 328 de la Carta Magna no existira el pago de utilidades.

Dentro de la Direccion de estas empresas deberan estar representantes tantos
publicos como privados de conformidad a la participacion de capital aportado
por cada uno, el presidente del Directorio sera del sector con mayoria
accionaria. La Ley de Companias definira las funciones del directorio y

gerente general de conformidad al apartado de compafiias anénimas.
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Sobre la administracién del talento humano dentro de este tipo de empresas, la
LOEP menciona claramente en su articulo 37, que estaran sujetas a las

disposiciones de la LOEP y el Cédigo de Trabajo en lo que corresponda.

Es preciso sefialar que el personal que labora en la empresa publica continuara
prestando sus servicios en la empresa mixta creada en su lugar, para casos de
jubilacién, desahucio o despido intempestivo, se mantendra la antigliedad en
la empresa extinguida sumado al tiempo de servicio en la nueva empresa, con

los limites previstos en la LOEP.

1.3. LOS SERVICIOS DE TELECOMUNICACIONES EN EL ECUADOR

Las grandes necesidades de comunicaciones entre los habitantes del mundo, trajo
consigo la aparicion de sistemas para transporte de informacién a grandes

distancias a través de canales seguros en el menor tiempo posible.

A finales del siglo XIX, aparecen los primeros sistemas de telegrafia eléctrica
como el sistema morse que conjuntamente con los cables telegraficos submarinos

permitieron la comunicacion por primera vez la comunicacion entre continentes.

A partir de 1876 con el descubrimiento de Graham Bell se inicia la comunicacion
sin hilos y por teléfonos que conectados a centrales operadas manualmente, para

este entonces las telecomunicaciones eran consideradas como un lujo.
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Desde entonces comienza un crecimiento constante de la telefonia, encontrando
pronta aplicacion en ciudades, empresas y negocios, aparecen ya los teléfonos
publicos, permitiendo ademas las Ilamadas automaticas entre abonados,

adicionalmente los teléfonos incorporaban el disco de marcacion.

En la década de los 50 se expande ampliamente la red telefénica y se empieza a
utilizar las microondas para comunicaciones telefonicas de grandes distancias,

ademas se aumenta las transmisiones simultaneas y los canales telefénicos.

En 1962, aparece lo que hoy conocemos como internet, con la conexion para la
comunicacion de computadoras conectadas a una red descentralizada, desde ese
entonces inicia un serie de descubrimientos e inventos que han permitido la

transmision de texto, datos e imagenes.

En la década de los 80 se inicia una nueva era en las telecomunicaciones con la
utilizacion de la transmision digital, el incremento del ancho de banda de las

conexiones a internet y aparece ya la fibra optica.

Desde este momento los pasos en la evolucion de las telecomunicaciones han sido
gigantes y ha existido una revolucion hacia la telefonia movil que permite una

comunicacion constante sin importar la ubicacion geogréafica especifica.
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El mundo actual demanda cada vez mas comunicaciones instantaneas a nivel

mundial, y se da inicio a la era de un mundo digital totalmente conectado.

Las telecomunicaciones en el Ecuador iniciaron a finales del siglo pasado con una
comunicacion telegrafica entre Quito y Guayaquil, por medio de alambre. El
primer organismo nacional en regular las telecomunicaciones fue la Direccion de
Telégrafos, desde ese entonces el sector de las telecomunicaciones ha sido muy

dinamico y ha sufrido cambios importantes a nivel de normativa y estructura.

Las telecomunicaciones dentro del pais son parte de los sectores estratégicos y
sobre el cual el Estado tiene pleno derecho de administracion, regulacion, control,

y gestion, de conformidad a lo establecido en la Constitucién de la Republica.

La Ley Organica de Telecomunicaciones (LOT) expedida en febrero del 2015,
define un servicio de telecomunicaciones como aquel que es soportado sobre redes
de telecomunicaciones para permitir y facilitar la transmision y recepcion de
signos, sefiales, textos, video, imagenes, sonidos o informacion de cualquier
naturaleza, para satisfacer las necesidades de telecomunicaciones de los abonados,

clientes, usuarios.

Dentro de los servicios de telecomunicaciones de manera ejemplificativa se
encuentran la telefonia fija, servicio movil avanzado, portador, valor agregado,

operadores moviles virtuales.
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Adicionalmente, la LOT define servicios de radiocomunicacién como aquellos que
transmiten, emiten y reciben sefiales de imagen, sonido, multimedia y datos, a
través de estaciones del tipo puablico, privado o comunitario, con base a lo
establecido en la Ley Organica de Comunicacion. Dentro de estos servicios de

sefial abierta y por suscripcion.

La Agencia de Regulacion y Control de las Telecomunicaciones (ARCOTEL) es la
encargada de emitir las regulaciones, normas técnicas, planes técnicos para la
provision de los servicios de telecomunicaciones segin lo dispuesto en la
Constitucién de la Republica y las politicas que dicte el Ministerio rector de las

Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion.

A continuacién se describirdn de manera general cada uno de los servicios de

telecomunicaciones y radiodifusion.

1.3.1. Servicios de Telefonia Fija

Los servicios de telefonia fija de conformidad a lo establecido en el
Reglamento para la Prestacion de Servicios de Telecomunicaciones y
Servicios de Radiodifusion por Suscripcion, es aquel que conduce trafico
telefénico conmutado a través de equipos terminales que tienen una ubicacion

geografica determinada; su acceso puede ser alambrico e inaldambrico.
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Para la prestacion de este servicio es necesario el titulo habilitante de
autorizacion para Empresas Publicas y la concesion para Empresas Privadas,

de Economia Mixta y de Economia popular y solidaria.

En el Ecuador, existen aproximadamente 2.437.398 lineas de telefonia fija con
una densidad de penetracion del servicio de 14.69% de conformidad a las
estadisticas presentadas en la pagina web de ARCOTEL con corte a Marzo

2017.

Las empresas de telecomunicaciones que brindan el servicio de telefonia fija

en el pais son las mostradas en la Tabla 1:

Tabla 1: Operadores de Telefonia Fija

[\[o} \ PRESTADOR TIPO DE EMPRESA
1 CNT EP Empresa Publica
2 ETAPA EP Empresa Publica
3 CONECEL S.A. Empresa Privada
4 SETEL S.A. Empresa Privada
5 LINKOTEL S.A. Empresa Privada
6 LEVEL 3 Empresa Privada

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

1.3.2.Servicio Movil Avanzado

El Servicio Mdvil Avanzado es el servicio movil terrestre que permite toda
transmision, emision y recepcion de signos, sefiales, escritos, imagenes,

sonidos, voz, datos o informacion de cualquier naturaleza. Los prestadores de
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SMA requieren de la asignacién de frecuencias esenciales de espectro

radioeléctrico. (ARCOTEL, 2016)

Para la prestacion de este servicio es necesario el titulo habilitante de
autorizacion para Empresas Publicas y la concesion para Empresas Privadas,

de Economia Mixta y de Economia popular y solidaria.

Este servicio, a Marzo 2017 contaba con 14.971.067 lineas activas en
modalidad prepago y pospago a nivel nacional teniendo una penetracion de

90.24% segun lo indicado por ARCOTEL.

Las empresas que brindan este servicio se muestran en la Tabla 2 expuesta a

continuacion:

Tabla 2: Operadores del Servicio Mévil Avanzado

1 CNT EP Empresa Publica
2 CONECEL S.A. Empresa Privada
3 OTECEL S.A. Empresa Privada

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

1.3.3. Servicio Portador

Los Servicios Portadores son los que proporcionan a terceros la capacidad
necesaria para la transmision de sefiales entre puntos de terminacion de red

definidos, pueden ser suministrados a traves de redes publicas conmutadas o
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no conmutadas integradas por medios fisicos, opticos y electromagnéticos.

(ARCOTEL, 2016)

El titulo habilitante para la prestacion de este servicio es el registro en la
ARCOTEL. Para la prestacion de este servicio se podrdn usar uno 0 mas

segmentos de su propia red o alquilarla a otro prestador de servicios.

Para Marzo del 2017, existian 3.536 usuarios dentro de estos servicios, y

1.552.095 enlaces a través de los cuales se brinda el servicio portador.

De conformidad a lo registrado en ARCOTEL, en la Tabla 3 se detalla los

prestadores de Servicios Portadores en el Ecuador:

Tabla 3: Operadores de Servicios Portadores

No. ‘ PRESTADOR TIPO DE EMPRESA
1 | BROADBAND COMUNICACIONES S.A. Empresa Privada
2 | CELECEP Empresa Publica
3 | CNT EP. Empresa Publica
4 | CONECEL S.A. Empresa Privada
5 | ECUADORTELECOM S.A. Empresa Privada
6 | ELROSADO S.A. Empresa Privada
7 (E:I\g‘PRESA ELECTRICA CENTRO SUR Empresa Pdblica
8 | ETAPAEP Empresa Publica
9 | GILAUCOS.A. Empresa Privada
10 | GRUPO BRAVCO CIA. LTDA. Empresa Privada
11 | LEVEL 3ECUADOR LVLT S.A. Empresa Privada
12 | MEGADATOS S.A. Empresa Privada
13 | NEDETEL S.A. Empresa Privada
14 | OTECEL S.A. Empresa Privada
15 | PUNTONET S.A. Empresa Privada
16 | SETEL S.A. Empresa Privada
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PRESTADOR TIPO DE EMPRESA
17 | SURATEL S.A. Empresa Privada
18 | TELCONET S.A. Empresa Privada
19 | TRANSNEXA S.A. Empresa Privada
20 | UNIVISAS.A. Empresa Privada
21 | ZENIX S.A. Empresa Privada

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

1.3.4. Servicio de Valor Agregado de Internet

Este servicio de acuerdo a la nueva clasificacion de servicios de la Ley
Organica de Telecomunicaciones es denominado como Servicio de Acceso
Internet y es el que permite la provision del acceso a la red mundial Internet,

por medio de plataformas y redes de acceso implementadas para tal fin.

A través del titulo habilitante de Registro se puede brindar el servicio; este
servicio puede ser brindado por medio del servicio mévil avanzado, de no ser
asi podra utilizar redes fisicas o inaldmbricas propias, tanto para el
establecimiento de conectividad de transporte entre nodos como para enlaces

de acceso a clientes, abonados, usuarios.

Existen alrededor de 410 prestadores del Servicio de Acceso a Internet a nivel
nacional, sin embargo en la Tabla 4 se muestran los prestadores mas
significativos de este servicio tomando como referencia la participaciéon de
mercado establecida en la Agencia de Regulacion y Control de las

Telecomunicaciones.
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Tabla 4: Operadores del Servicio de Acceso a Internet Representativos

No. ‘ PRESTADOR TIPO DE EMPRESA ‘

1 | CNTEP Empresa Publica
2 | ETAPA EP Empresa Publica
3 | SETEL S.A. Empresa Privada
4 | CONECELS.A Empresa Privada
5 | MEGADATOS Empresa Privada
6 | PUNTO NET Empresa Privada
7 | UNIVISA Empresa Privada
8 | TELCONET Empresa Privada

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

1.3.5. Servicio de Audio y Video por Suscripcién

El servicio de audio y video por suscripcion es aquel que se ofrece a través de
sistemas de audio y video por suscripcién bajo modalidades de cable fisico,
television codificada terrestre y television codificada satelital a un puablico

particular de suscriptores. (ARCOTEL, 2016)

Para la prestacion de este servicio es necesario el titulo habilitante de
autorizacion para Empresas Publicas y un permiso para las Empresas

Privadas, de Economia Mixta y de Economia popular y solidaria.

Segun las estadisticas publicadas en la ARCOTEL, a marzo 2017 se tenia

1.329.103 suscriptores de este servicio, con una penetracion de 30.44%.
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En la Tabla 5 se muestra las empresas prestadoras de servicios de audio y
video por suscripcion mas representativas, toda vez que en el pais existen

alrededor de 250 prestadores incluyendo las cableras locales.

Tabla 5: Operadores de Servicio de Audio y Video por Suscripcion
Representativos

(\[o} ‘ PRESTADOR ‘ TIPO DE EMPRESA
1 | SETEL S.A. Empresa Privada
2 | ETAPA Empresa Publica
3 | CLARO Empresa Privada
4 | UNIVISA Empresa Privada
5 | CNTEP Empresa Publica
6 DIRECTV Empresa Privada
7 | TVCABLE Empresa Privada

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

Una vez analizados los prestadores de servicios de telecomunicaciones y
audio y video por suscripcion se puede observar que el Estado en varias
ocasiones ha delegado la administracion y gestion del sector estratégico de las
telecomunicaciones a la iniciativa privada a fin de atender las necesidades de

la poblacion en relaciédn al servicio pablico de telecomunicaciones.



2. CORPORACION NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES CNT EP

El 14 de enero de 2010, mediante Decreto Ejecutivo No. 218 se cred la Empresa
Plblica CORPORACION NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES CNT EP,
como persona de derecho publico, con patrimonio propio, dotada de autonomia
presupuestaria, financiera, econémica, administrativa y de gestion con domicilio

principal en Quito.

La Corporacion nace de la fusion de las extintas ANDINATEL S.A., PACIFICTEL
S.A. y TELECSA con el objetivo de incrementar su cobertura y unificar los servicios a

lo largo del pais.

Se encarga de la explotacién de los servicios de telecomunicaciones de telefonia fija,
servicio movil avanzado, portador, servicio de valor agregado, cable submarino,
troncalizado y television codificada por satélite (DTH), asi como también esta en la
capacidad de proveer todos aquellos servicios que se creen, desarrollen o deriven a
partir de los servicios antes mencionados o determinados por los progresos

tecnoldgicos y técnicos en materia de telecomunicaciones.

La misién de la Corporacion es unir a todos los ecuatorianos integrando el pais al
mundo, mediante la provision de soluciones de telecomunicaciones innovadoras,

con talento humano comprometido y calidad de clase mundial.(CNT EP, 2015)
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La vision de CNT EP es ser la empresa lider de telecomunicaciones del pais, por la
excelencia en su gestion, el valor agregado que ofrece a sus clientes y el servicio a la

sociedad, que sea orgullo de los ecuatorianos.(CNT EP, 2015)

Los objetivos estratégicos de la CNT EP son los siguientes:

1. Incrementar la cobertura y la base de clientes en todas las lineas de

negocio de la empresa.

2. Incrementar el acceso de los ciudadanos a la banda ancha vy
tecnologia de la informacion y comunicacién, tomando en cuenta la

planificacion territorial.

3. Proveer productos y servicios de telecomunicaciones convergentes,

innovadores, de calidad y con excelencia en la atencion al cliente.

4. Incrementar la participacion de CNT EP como principal proveedor de

telecomunicaciones en el Sector Publico.

5. Mantener la sostenibilidad financiera de la empresa en el largo plazo.

2.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA CNT EP

La Estructura Organizacional de la CNT EP esta orientada por procesos
desconcentrados y concentrados dependiendo de la naturaleza del proceso,
regionalizacion, segmentacion de clientes, desarrollo de canales y convergencia de

productos y servicios. (CNT EP, 2015)
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Est&4 compuesta por tres niveles detallados a continuacion:

1. Nivel Directivo.- Este nivel lo conforma el Directorio, responsable de emitir y
aprobar politicas, planes resoluciones y normativas tendientes a la

planificacion, organizacion y administracion de la empresa.

2. Nivel de Planificacién, Administracion y Operacién Nacional.- Se encarga
de la planificacion empresarial, organizacion interna; y, operacién a nivel
nacional, enfocado en establecer y dirigir los planes y programas
operacionales, comerciales, técnicos y administrativos de la Corporacion,
permitiendo cumplir con las politicas y objetivos fijados por el Directorio, es el

nivel intermediario entre el Directivo y la Operacion Local.

Este nivel lo conforman dos subniveles que son:

e Subnivel de Administracion: Conformado por la Gerencia General,

cuya maxima autoridad administrativa es el Gerente General.

e Subnivel de Planificacion y Operacion Nacional: Conformado por
las Gerencias de Area de la Gerencia General y las Gerencias
Nacionales, poseen competencias a nivel nacional de acuerdo a su

ambito de accion.
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3. Nivel de Operacion Local.- Se encarga de la ejecucion de los procesos de

operacion de la CNT EP de acuerdo a su jurisdiccion.

Este nivel esta conformado por siete regiones, cada region es una agrupacion
de provincias, siendo una de éstas denominada Agencia Regional y las demas

Agencias Provinciales.

Las siete regiones con las siguientes:

Region 1: Agencia Regional Uno (1) Imbabura, Agencia Provincial Carchi,

Agencia Provincial Esmeraldas y Agencia Provincial Sucumbios.

Region 2: Agencia Regional Dos (2) Pichincha, Agencia Provincial Orellana y

Agencia Provincial Napo.

Region 3: Agencia Regional Tres (3) Tungurahua, Agencia Provincial

Cotopaxi, Agencia Provincial Pastaza y Agencia Provincial Chimborazo.

Region 4: Agencia Regional Cuatro (4) Manabi, Agencia Provincial Santo

Domingo de los Tsachilas y Agencia Provincial Galapagos.

Region 5: Agencia Regional Cinco (5) Guayas, Agencia Provincial Santa
Elena, Agencia Provincial Los Rios y Agencia Provincial Bolivar.

Region 6: Agencia Regional Seis (6) Azuay, Agencia Provincial Cafar y
Agencia Provincial Morona Santiago.

Region 7: Agencia Regional Siete (7) EI Oro, Agencia Provincial Loja y

Agencia Provincial Zamora Chinchipe.
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A continuacion en la Figura 3 se detalla la estructura organizacional de la

Corporacién Nacional de Telecomunicaciones:

Auditoria Interna —]
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Gerencia Nacional de
Tecnologias de s
Informacion

Gerencia Nacional de

Finanzasy
Administracién

\ |

REGIGN 2 REGIGN 4 REGIGN 5 REGIGN 6

— REGIONZ
Agencia Regional 2 Agencia Regional 3 Agencia Regional 4 Agencia Regional 5 Agencia Regional & Agencia Regional 7
Pichincha Tungurahua Manabi Guayas Azuay £l Oro
Agencia Provincial Agendia Provingial fencs P_m‘"”('al Agendia Provingial Agencia Provingial
Orellana Cotopaxi ol aee Sants Elena far
Agencia Provincial Agencia Provincial Agencia Provincial
Pastaza Galdpagos Los Rios
Agendia Provincial
Bolivar

Figura 3: Estructura Organizacional CNT EP
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Fuente: (CNT EP, 2015)

Dentro de la estructura segin lo establecido en el Reglamento Organico
Funcional, el Directorio es el encargo de emitir las politicas, planes
estratégicos y objetivos para la planificacion, organizacién, gestion y
administracion de la empresa, ademas de aprobar el presupuesto de la

Corporacién, actualmente se encuentra conformado por:
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e EI Representante de la Empresa Coordinadora de Empresas Publicas,

quien lo preside.

e El Ministro de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacién o

su delegado

e EIl representante 0 delegado de la Presidencia de la Republica del

Ecuador.

La Auditoria Interna reporta a la Contraloria General del Estado y realiza el
control previo y concurrente de las operaciones de la empresa, se encarga de la
ejecucidn de las auditorias de gestién y exdmenes especiales de conformidad al

plan anual de auditoria aprobado por la Controlaria.

El Gerente General es el responsable de la gestion y administracion de la
empresa, reporta directamente al Directorio, es el representante legal, judicial y
extrajudicial, cuenta con un Staff de Asesoria como apoyo dentro de las
diferentes especialidades requeridas para el cumplimiento de los objetivos
empresariales, y una Coordinacion Ejecutiva encargada de gestionar y apoyar
los requerimientos internos y externos que llegan a la Gerencia General,
ademas de apoyar en la elaboracion y socializacion de las resoluciones y

politicas administrativas expedidas.

La Secretaria General se encarga de la administracion de documentos de la
Gerencia General y el inspeccion del manejo de documentos fisicos y digitales,

adicionalmente seran los secretarios de las Comisiones de Contratacion.
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La Gerencia de Comunicacion Social es responsable de la comunicacion
interna y externa que permita tener una imagen corporativa intachable y el

cumplimiento de los objetivos empresariales.

La Gerencia Nacional de Planificacion Empresarial coordinara la elaboracion y
ejecucion del Plan Estratégico Empresarial y el Plan Operativo Anual

alineados a las estrategias empresariales.

La Gerencia Nacional de Asuntos Internacionales y Regulatorios es la
representante de la Empresa en los Organismos de Regulacion y Control del
sector, asi como también frente a empresas Yy asociaciones de
telecomunicaciones a nivel nacional e internacional, encargdndose de temas
como competencia, interconexion, conectividad y negocios carrier

internacional.

La Gerencia Nacional de Negocios desarrolla oportunidades de negocios a
través de la creacién de nuevos productos y ofertas que se adapten a las

necesidades del mercado y lograr asi la generacion de ingresos.

La Gerencia Nacional Técnica se encarga del disefio, administracion, gestion,
implementacidn, operacion y mantenimiento de la red, sistemas y plataformas

de telecomunicaciones de la Corporacion.
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La Gerencia Nacional de Tecnologias de la Informacién responde a
necesidades internas y externas en lo referente a disponibilidad, continuidad,
calidad y seguridad de los servicios TI necesarios para la correcta operacion de

laCNT EP.

La Gerencia Nacional de Finanzas y Administracion se encarga de las
estrategias financieras y administrativas de los ingresos, ademas del analisis de

costos y evaluacion financiera de los proyectos empresariales.

La Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional es la responsable de la
administracion, desarrollo y planificacion del talento humano, sobre esta

Gerencia se ahondara mas adelante.

La Gerencia Nacional Juridica da el soporte y asesoramiento legal a todas las

areas de la Empresa.

Las Agencias Regionales y Provinciales, se encargan de administrar, planificar,
organizar, controlar y coordinar la gestion de las provincias, ciudades o

localidades a su cargo.

2.2. SERVICIOS DE TELECOMUNICACIONES QUE BRINDA LA CNT EP Y SU
PARTICIPACION DE MERCADO

El titulo habilitante que fue otorgado a CNT E.P. en junio del 2011, es una

habilitacion general como lo prevé la Ley Organica de Telecomunicaciones
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denominado: “Condiciones Generales para la Prestacion de los Servicios de
Telecomunicaciones de la CNT EP” y la autorizacion de los diferentes tipos de
servicios prestados por la Empresa Publica, se encuentran incorporados a su titulo

habilitante a través de anexos, como se indica en la Tabla 6:

Tabla 6: Anexos Titulo Habilitante CNT EP

ANEXOS TIPO DE SERVICIO PRESTADO

A Condiciones para la prestacion del Servicio de Telefonia Fija.

Condiciones de uso y detalle de frecuencias asociadas a los servicios
autorizados

Definiciones Generales aplicables a todos los servicios autorizados
Condiciones para la prestacion del Servicio Mévil Avanzado
Condiciones para la prestacion del Servicio Portador

Condiciones para la prestacion del Servicio de Valor Agregado
Condiciones para la prestacion del Servicio de DTH en el continente
Condiciones Especificas del Sistema Troncalizado de Uso Reservado
Condiciones para la prestacion del Servicio de DTH en Galapagos

o= |OMmO|O| @

Fuente:(ARCOTEL & CNT EP, 2011)

Nota: No existe anexo H en el titulo habilitante

Adicionalmente a los anexos descritos, la Corporacién cuenta con el permiso

para la provision de Capacidad de Cable Submarino.

La Corporacion Nacional de Telecomunicaciones comprometida con su deber
constitucional de llegar a todos los rincones del pais, ha incrementado los servicios
de telecomunicaciones a mas ecuatorianos, por lo que en los Ultimos afios ha
mantenido un crecimiento considerable en la participacién de mercado de los

diferentes servicios.
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Segun datos de la Agencia de Regulacion y Control de las Telecomunicaciones
(ARCOTEL) a marzo 2017, CNT EP con relacién a los abonados a los que sirve

en los diferentes servicios tiene las siguientes participaciones de mercado:

2.2.1. Servicio de Telefonia Fija

El servicio de telefonia fija ha sido prestado por CNT EP desde sus inicios, y
en el cual mantiene la mayor participacion en el mercado representando la
mayor fuente de ingresos para la Compafiia, sin embargo al ser un mercado
maduro, a nivel mundial los servicios de telecomunicaciones fijos se
encuentran decreciendo, razon por la cual CNT EP mes a mes detecta

disminuciones significativas.

En cumplimiento de las obligaciones constitucionales, la Empresa Pablica ha
llegado a la mayoria de poblaciones a nivel nacional, conectando incluso
poblaciones alejadas contribuyendo social y econémicamente en el desarrollo
del pais, sin embargo estas poblaciones no son de interés de los operadores
privados pues no existe para ellos un costo/beneficio considerable, esta
presencia ha permitido a la CNT EP obtener esta amplia cuota de mercado, tal

como se aprecia en la Figura 4:
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Figura 4: Participacion de Mercado Telefonia Fija

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

2.2.2. Servicio Mévil Avanzado

El SMA en el Ecuador desde su aparicion en 1994 estuvo integrado por un
duopolio por cerca de 10 afios con una reparticion de mercado casi equitativa
entre CONECEL S.A. y OTECEL S.A. En 2003 ingreso el tercer operador al
mercado, TELECSA S.A. (actualmente CNT EP), sin lograr tampoco una
participacion importante en el mercado, pero propiciando un beneficio al

consumidor en lo que a tarifas se refiere.

El comportamiento de CNT EP desde su aparicion en el mercado de SMA ha
sido minimo sin variaciones importantes manteniendo participaciones de
mercado historicas alrededor del 3% segun los datos de la Agencia de
Regulacién y Control de las Telecomunicaciones, sin embargo al ser el primer

operador en brindar servicio de SMA con la tecnologia 4G, su numero de
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lineas activas se increment6 a partir del 2014 tras sus exhaustivas campafas
de precios bajos, lo que le permitio al operador publico adquirir una mayor

cuota de participacion del mercado.

Las brechas entre los competidores de este servicio son muy significativas tal

como se observa en la Figura 5:

Figura 5: Participacion de Mercado Servicio Movil Avanzado

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

2.2.3. Servicio Portador

El amplio despliegue de kildmetros de fibra Optica a nivel nacional ha
permitido que la Empresa Publica cuente con la red portadora mas grande,
proveyendo a operadores de telecomunicaciones de soluciones completas que
incluyen el servicio portador méas la prestacion de servicios como internet y

capacidad internacional a través de los cables submarinos con los que cuenta.
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En la Figura 6, se muestra la distribucion del mercado de servicios portadores

con la participacion de cada uno de los operadores mas representativos.

_OTECEL S.A. ;
PUNTONET 6,72%
S.A.: 11,98%
_ CONECEL S.A;
4,89%

‘ _ETAPA EP;
1,49%
_CELECEP;
1,04%

| OTRAS
OPERADORAS;
2,14%

Figura 6: Participacion de Mercado Servicio Portador

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

2.2.4. Servicio de Acceso a Internet

El servicio de Acceso a Internet, antiguamente conocido como Servicio de
Valor Agregado de Internet se encuentra en continuo crecimiento, mas aun
cuando las condiciones de vida en la actualidad demandan cada vez mas de un

mundo digitalizado en continua conexion.

La alta penetracion de telefonia fija, que es la base para la prestacion del

servicio de valor agregado de internet, ha permitido a la CNT EP ser un
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competidor fuerte en el mercado de este servicio, con una cuota de alrededor

del 47% como se evidencia en la Figura 7:

_ MEGADATOS
14,55%

ETAPA EP
_3.71%

_ PUNTO NET
2,90%

__ UNIVISA
0,72%

_ TELCONET
1,56%

_ OTRAS
OPERADORAS
4,61%

Figura 7: Participacion de Mercado Servicio de Acceso a Internet

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

2.2.5. Servicio de Audio y Video por Suscripcion

El servicio de audio y video por suscripcion es un mercado que hasta la
actualidad se encuentra en crecimiento, los abonados cada vez demandan méas
servicios de television pagada en lo referente a canales deportivos y peliculas,
no obstante en los Ultimos meses se ha contraido este mercado por la
coyuntura econdmica del pais, asi como también la presencia de plataformas

de streaming a través de internet como Netflix, Blim, entre otras.

CNT EP ingresa al mercado de television pagada desde el 2011, y tras

establecer varias estrategias de marketing como precios bajos asi como el
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lanzamiento de CNT TV en modalidad prepago, ha alcanzado una
participacion considerable del mercado, siendo actualmente el segundo
operador con mayor cuota, tal como se muestra en la Figura 8 siguiente:
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Figura 8: Participacion de Mercado Servicio de Audio y Video por suscripcion

Fuente: (ARCOTEL, 2017)

De manera general, en este apartado se muestra que la participacion de
mercado de la Empresa Publica de Telecomunicaciones ha tenido un el
crecimiento significativo en los Gltimos afios tratando de explotar su ventaja
competitiva en todos los mercados que cubre, convirtiéndose en un

estabilizador del mercado en la mayoria de casos.

2.3. MAPA DE PROCESOS DE CNT EP BASADO EN ETOM

La CNT EP posee una certificacion en la norma ISO 9001 (2001:2008) por lo que
promueve un enfoque basado en procesos como un principio del Sistema de

Calidad, a fin de generar valor a sus clientes e incrementar su satisfaccion.
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La administracion de procesos dentro de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones toma como referencia la metodologia e-TOM, que describe el
mapa de Operaciones de Telecomunicaciones Mejorado, desarrollado por la

organizacion Telemanagement Forum (TM Forum).

eTOM describe los procesos del negocio de un proveedor de servicios de
telecomunicaciones de manera tal que todas sus actividades estén basadas en
procesos Yy funcionalidades de sistemas; de esta manera se puede decir que eTOM
tiene dos caras: una orientada hacia el negocio, clientes, productos, etcétera, y otra
orientada hacia las soluciones, sistemas e implementaciones que apoyan las

operaciones del negocio.

Como beneficio inicial del desarrollo de los procesos, esta el hecho de que quedan
descritos y enmarcados en funcionalidades bien distinguidas e interrelacionadas,

aquellas actividades propias de:

o Centro de Atencion al Cliente
. Centro de Gestién de Servicios
o Centro de Operaciones de Red

La centralizacion de las operaciones del negocio segin el esquema anterior

permite a cualquier empresa de Telecomunicaciones masificar la prestacion de los
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servicios a bajo costo y con altos estandares de calidad. (Union Internacional de

Telecomunicaciones, 2004)

El modelo de procesos empleado por los proveedores de servicio, sus
abastecedores y socios en la industria de las telecomunicaciones basado en eTOM
describe todos los procesos empresariales requeridos por un operador y analiza a
diferentes niveles de detalle de acuerdo con su relevancia y prioridad para el

negocio, su bosquejo esquematico se muestra en la Figura 9:
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Figura 9: Modelo de procesos basado en eTOM

Fuente: (CNT EP, 2016)

El mapa de procesos es una representacion grafica de la estructura de procesos,

esta conformado por niveles y se agrupan de acuerdo a su naturaleza e interaccion.



64

La Corporacion Nacional de Telecomunicaciones cuenta con un mapa de procesos

que se descompone en procesos de nivel 0, 1, 2y 3.

En la Figura 10 se presenta el esquema del mapa de procesos de CNT EP.
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PRODUCTO
2\ PN
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GESTION EMPRESARIAL

Figura 10: Esquema de Mapa de Procesos de CNT EP

Fuente: (CNT EP, 2016)

Dentro del nivel 0 se encuentran 3 macro procesos que se detallan a continuacion:

1. Estrategia, Infraestructura y Producto.- Dentro de esta seccion se incluye

los procesos para el desarrollo y administracion de marketing y productos, de

servicio, de recurso; y, de la cadena de aprovisionamiento, es decir todos

aquellos que desarrollan estrategias y compromisos conexos en la empresa.
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Dichos procesos gobiernan y habilitan otros procesos dentro del area de

procesos de operaciones.

De conformidad a lo establecido en la metodologia eTOM, dentro de
infraestructura se incluye la infraestructura operacional y organizacional
necesaria para soportar los procesos de marketing, ventas, servicio y cadena de
suministro, adicional a la infraestructura de recursos de red y tecnologias de la

informacion que soporta los productos y servicios.

Operaciones.- Esta area de procesos constituye el core de la empresa incluye
todos los procesos operacionales que soportan la gestion y operaciones
relacionadas con el cliente y la red, asi como todos aquellos que permiten las
operaciones directas con el cliente. Estos procesos estan ligados al dia a dia de

la empresa y al soporte y preparacion para la operacion.

En el marco eTOM, la perspectiva de las operaciones incluye también la

gestion de ventas y la gestion de las relaciones con el suministrador/asociado.

Gestion Empresarial.- Estos procesos se relacionan con los procesos de
estrategia, infraestructura y producto; y, con los procesos de operaciones,
incluyen los procesos basicos para la operacion de la empresa, necesarios para

explotar y gestionar cualquier negocio de gran tamafio.
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Son los encargados de establecer y conseguir los objetivos y metas corporativas
estratégicas, asi como proporcionar los servicios soporte necesario para todas las

areas de la empresa.

Los macro procesos de Estrategia, Infraestructura y Producto y Operaciones se
relacionan directamente con los clientes, mientras que el grupo de Gestion

Empresarial sirve de apoyo para los demas procesos.

Los macro procesos de nivel 0 se descomponen en procesos de nivel 1, dentro de

la CNT EP se cuenta con 14 procesos en este nivel mostrados en la Figura 11:

CLIENTE

I I

ESTRATEGIA, INFRAESTRUCTURA Y PRODUCTO OPERACION

. Gestion del Ciclo de Gestion del i6
Estrategia y - oy . - . . . Fq(tyr_;c.lan %
G rohrm'su Vida de la Ciclo de Vida Aseguramiento Gestion de
-omp Infraestructura del Producto Ingresos

Soporte y
Disponibilidad
de Operaciones

Planificacién Gestion del Gestion Gestion de la Gestion de Gestion de Gestion del
Estratégica y Talento Financieray Eficiencia Riesgo Relaciones con Conocimiento e
Empresarial Humano Administrativa Empresarial Empresarial Externos Investigacion

Figura 11: Procesos de Nivel 1

Fuente: (CNT EP, 2016)

De los procesos de nivel 1 se desprenden 83 procesos nivel 2 como se muestra en

la Figura 12:
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GESTION EMPRESARIAL
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GESTION DE TALENTO
HUMANO
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Figura 12: Procesos de Nivel 2
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Existen alrededor de 737 procesos de nivel 3 que corresponden a flujos de

actividades derivados de los procesos de nivel 2 de la Figura 12.

En la Figura 13 se detalla la interrelacion de los procesos de la Empresa dentro del

mapa de procesos, a través de los procesos de nivel 1:
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Figura 13: Interrelacion Mapa de Procesos CNT EP

Fuente: (CNT EP, 2016)

2.4. SITUACION ACTUAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

La administracion, desarrollo y planificacion del talento humano dentro de la

Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT EP se encuentra a cargo de la

Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional, dicha gerencia esta conformada

por:
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e Gerencia de Calidad, Productividad e Innovacion de Procesos, encargada de
gestionar y administrar la planificacion del talento humano, los modelos
organizacionales, gestion de calidad y administracion en innovacion de

procesos siguiendo las estrategias institucionales.

e Gerencia de Desarrollo del Talento Humano, encargada de gestionar y
controlar los procesos relacionados con la selecciéon, formacion y
evaluacion del desempefio del personal, para el cumplimiento de objetivos

empresariales.

e Gerencia de Administracion del Talento Humano, se encarga de procesos
administrativos como clasificacion de puestos, remuneraciones, vacaciones,

licencias, régimen disciplinario y bienestar laboral.

Esta estructura garantiza una gestion adecuada y eficiente del recurso humano de
CNT EP a nivel nacional. A marzo 2017, existen 8.674 empleados, de los cuales
un 75% cuentan con nombramientos permanentes como resultado de concursos de

méritos y oposicion y un 25% corresponden a contratos de servicios ocasionales.

2.5. PROCESO DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

El desempefio del talento humano en una empresa es de suma importancia dentro
del desarrollo y crecimiento, es por ello que para la Corporacion Nacional de

Telecomunicaciones sus empleados son activos de informacion fundamentales,
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razén por la cual han procurado mejorar su desempefio a través de su proceso de

desarrollo de talento humano a cargo de la Gerencia de Desarrollo de Talento

Humano.

El mencionado proceso se encuentra ubicado en el mapa de procesos como se

muestra en la Figura 14:

Proceso
Nivel 0

Proceso
Nivel 1

Proceso
Nivel 2

i o | |
|
L. 111

Figura 14: Ubicacion del Proceso de Desarrollo de Talento Humano

Fuente: (CNT EP, 2016)

La mision de este proceso es gestionar y controlar el desarrollo de talento humano
principalmente en lo relacionado con: reclutamiento y seleccion de personal,
formacion, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacién del desempefio de

manera integral en la estructura de la empresa, asi como encargarse de los planes y
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sistemas de gestion de talento humano encaminados al desarrollo y optimizacion

del personal para el cumplimiento de los objetivos empresariales. (CNT EP, 2015)

El proceso de Desarrollo de Talento Humano corresponde a un proceso nivel 2 que
cuenta con 13 procesos de nivel 3 que se interrelacionan de conformidad al

flujograma de la Figura 15:
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[ DESEMPERQ

TEMPORALES LABORAL g

REALIZAR GESTION DEL CAMBIO

Figura 15: Flujograma del Proceso Desarrollo de Talento Humano

Fuente: (CNT EP, 2016)

El responsable del proceso es la Gerencia de Desarrollo de Talento Humano, que
se encuentra formada por 4 jefaturas mostradas en la Figura 16, y quienes se

encargan de los procesos nivel 3 mostrados en la Figura 15:



72

Gerencia de
Desarrollo del
Talento Humano

I
[ [ [ l

Jefatura de Gestion Jefatura de Jefatura de Jefatura de
del Talento Selecciony Desarrolloy Evaluaciony
Humano Contratacion Formacion Gestion del Cambio

Figura 16: Estructura Gerencia de Desarrollo del Talento Humano

Fuente: (CNT EP, 2015)

2.6. CARACTERIZACION Y MODELAMIENTO DEL PROCESO DE

DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

La caracterizacion de un proceso identifica las caracteristicas principales, los
factores que intervienen y que se deben controlar dentro del mismo y los rasgos

que permiten diferenciar a dicho proceso.

En la CNT EP para la caracterizacion de los procesos se establecen fichas en las
que se incluyen datos informativos como fecha de creacion, version, nivel en el
mapa de procesos, descripcion, responsable, entradas, salidas, controles, recursos e
indicadores. En la Figura 17 se muestra la caracterizacion del proceso de

Desarrollo del Talento Humano:
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FECHA: MARZO 2015

CARACTERIZACION DEL PROCESO DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

ARQ. PROCESOS:

cv
NIVEL 0: GESTION EMPRESARIAL
NIVEL 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO
NIVEL 2: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Procesos para gestionar y controlar los procesos de desarrollo de talento humano principalmente los relacionados con: reclutamiento y seleccién de personal, formacion,
DEFINICION: capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desempefio de manera integral en la estructura de la empresa, asi como encargarse de los planes y sistemas de gestion de
talento humano enfocados al desarrollo y optimizacion del personal para el cumplimiento de los objetivos empresariales.

RESPONSABLE DEL PROCESO: GERENCIA DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
ARA ON DEL PRO 0
ENTRADAS PROCESO SALIDAS
Manual de Clasificacion de Puestos y Competencias.
Matriz de cantidad de personal fijo y temporal actualizado (Head Count).
Oficio de Requerimientos Ajuste puesto persona aplicado.
Head Count aprobado DESARROLLO DEL Modelo de profesionalizacion aplicado.
Plan Anual de Capacitacion TALENTO HUMANO Reporte consolidado de ingresos de personal.
Manual de Clasificacion de Puestos y Competencias. Procesos de Seleccion y Contratacion de Personal
Plan Anual de Capacitacion
Evaluacion de Desempefio
CONTROLES RECURSOS INDICADORES FIRMAS

Reglamento de Gestion del Talento Humano.
Reglamento Organico Funcional.
Metodologias de evaluacion del desempefio.
Modelos de gestion de competencias
Diccionario de competencias actualizado.
Manual de Clasificacion de Puestos y
Competencias.

Modelo de profesionalizacion.

Instructivo de Apelacion a los resultados de
la evaluacion del desempefio.

Instructivo de Seleccion y Contratacion.
Instructivo de Desarrollo y Formacion.
Procedimiento para la Administracion del
Head Count.

Modelo de Planificacion del Talento Humano.
Camparias de comunicacion y lenguaje
organizacional en el ambito de su
competencia.

Modelos de campafias de comunicacion y
lenguaje organizacional en el ambito de su
competencia.

Base de datos de los Sistemas Empleabilidad
Transaccionales de la CNT E.P.
Evaluacion de desempefio del personal:
Informacion de Plataformas Tecnol6gicas y
Técnicas de telecomunicaciones, television y |Nivel de Clima Laboral
de valor agregado
Tiempo de respuesta Procesos d Seleccion y
Herramientas informaticas Contratacion Responsable del Proceso

Informacion entregada por las areas Satisfaccion del Cliente
responsables de los procesos de la CNT EP
% de funcionarios capacitados
Recurso Humano
% Ejecucion presupuestaria de capacitacion

Figura 17: Caracterizacion del Proceso de Desarrollo de Talento Humano

Fuente: (CNT EP, 2016)



3. PROCESO DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO EN CNT EP.

Conscientes de que un adecuado desarrollo del talento humano tiene una repercusion
directa en el negocio, el proceso de Desarrollo de Talento Humano busca mejorar las
operatividad de la Empresa buscando crear activos que generen valor y contribuyan a una
productividad eficiente y eficaz, a través del desarrollo, gestion y planificacién de este

recurso.

Para la consecucion de este objetivo la Gerencia de Desarrollo del Talento Humano

cuenta con 4 jefaturas, mismas que se describen a continuacion:

o Jefatura de Gestion del Talento Humano, se encargard de realizar las
actividades para contar con el manual de clasificacion de puestos vy
competencias, modelo de gestion de competencias, head count, ajuste puesto
persona, movimientos de personal, clasificacion del régimen laboral y acciones

de personal.

e Jefatura de Seleccion y Contratacion, tiene como responsabilidad la realizacion

de los procesos de seleccidn por cada vacante, reportes de ingresos de personal,
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e firma de los convenios de confidencialidad y el file del talento humano que se

integra a la Corporacion.

e Jefatura de Desarrollo y Formacion, tendra como funcion la creacion del plan
de capacitacion y presupuesto a nivel nacional, plan de monitoreo y
seguimiento de capacitaciones, induccion del nuevo personal, informes de
resultados de escuelas corporativas, de ejecucion de devengacion de convenios

y becas y de pagos a proveedores e instructores internos.

o Jefatura de Evaluacion y Gestion del Cambio, serd la encargada de establecer
las metodologia de evaluacion del desempefio y su ejecucion, evaluacion de
clima laboral y plan de accién de los resultados obtenidos y la comunicacion de

la cultura organizacional relacionada con el talento humano.

Las actividades de las mencionadas jefaturas, son el resultado de 13 procesos de nivel 3

que se analizaran en el siguiente acépite.

En la Corporacién Nacional de Telecomunicaciones CNT EP, los procesos de nivel 3 son
descritos a traves de flujogramas de actividades, con sus respectivos responsables y

documentos resultantes de cada una de las tareas.
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3.1. ANALISIS ACTUAL DEL PROCESO DE DESARROLLO DEL TALENTO

HUMANO EN CNT EP.

El proceso de Desarrollo de Talento Humano, corresponde a un proceso de nivel 2,

con los siguientes procesos de nivel 3:

3.1.1. Clasificacién del Talento Humano de la Empresa

Este proceso analiza y describe la estructura de puestos en base a las areas y
procesos operativos de CNT EP, definiendo los roles, atribuciones vy
responsabilidades de cada cargo asi como también los grupos ocupacionales de
conformidad a lo establecido por el Ministerio de Trabajo en sus normas técnicas,
a fin de garantizar oportunidades igualitarias de ingreso, desarrollo de carrera y

remuneracion.

La Jefatura de Gestion de Talento Humano es la responsable de dicho proceso, el

flujograma de actividades se detallan en el Anexo 1.
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3.1.2. Manual de Clasificacion de Puestos y Competencias

Proceso mediante el cual se genera un documento de caracter técnico que
contiene la estructura de puestos, la descripcion de tareas y el levantamiento del
perfil duro (instruccién formal, experiencia y capacitacion) y perfil blando

(competencias y actividades) necesarias para ocupar dicho puesto.

La Jefatura de Gestion de Talento Humano es la responsable de la ejecucion del

mentado proceso, el flujograma de actividades se detallan en el Anexo 1.

3.1.3. Concursos de Méritos y Oposicion

Este proceso valida la existencia de la vacante al cargo, elabora la base del
concurso, realiza el proceso de seleccion dentro del cronograma planteado a fin
de elegir a la persona mas idénea que cumpla con todos los requisitos del perfil
del puesto de una posicion fija dentro de CNT EP, una vez superado el periodo de
prueba se emitird el nombramiento definitivo. Dentro del proceso se sustenta las

apelaciones presentadas por los candidatos si las hubiera.

La Jefatura responsable de la ejecucion de este proceso es la de Seleccion y

Contratacion, el flujograma de actividades se detallan en el Anexo 1.
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3.1.4. Procesos de Seleccién

Los procesos de seleccion permiten a la Jefatura de Seleccion y Contratacion
cubrir vacantes temporales de la Corporacion generadas por Proyectos de
Inversion, Operacion, Campafias Comerciales o algin imprevisto en la
planificacion empresarial. Estas posiciones son vinculadas a la empresa a través
de contratos de servicios ocasionales que siguen las normas establecidas por el

Ministerio de Trabajo en cuanto al tiempo de duracién.

En el Anexo 1 se detalla el flujograma de actividades.

3.1.5. Ajustes Puesto Persona

Este proceso se encuentra a cargo de la Jefatura de Gestion de Talento Humano,

se encarga de revisar el perfil duro y el perfil blando con los respectivos

documentos de soporte siempre que existe una modificacion o un cambio de

estructura en la CNT EP.

El flujograma de actividades se encuentra en el Anexo 1.
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3.1.6. Convenios o Contratos de Pasantias y Practicas Estudiantiles

Para este proceso se puede tener dos modalidades, mismas que se describen a

continuacion:

e Contratos de Pasantias: se realiza con estudiantes de institutos, universidades
y escuelas politécnicas por un tiempo de hasta 6 meses con un

reconocimiento econémico.

e Practicas Estudiantiles: se realiza con instituciones de educacion secundaria

por un tiempo de hasta 60 dias no existe remuneracion.

La Jefatura de Seleccion y Contratacion es la encargada de administrar dichos
convenios o contratos de conformidad a los requerimientos de las areas internas,

el detalle de actividades se encuentra en el Anexo 1.

3.1.7. Capacitacion

Este proceso permite a la CNT EP contar con un Plan de Desarrollo y Formacion

acorde a las necesidades y requerimientos del personal de las diferentes areas

contribuyendo asi el desarrollo o potenciacion de los conocimientos y/o
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habilidades especificas del cargo buscando maximizar la eficiencia y

productividad.

Dentro del proceso, la Jefatura de Desarrollo y Formacion realiza la contratacion
de los instructores externos, o seleccion de los instructores internos asi como
también la ejecucién y evaluacion de los programas de capacitacion, las

actividades detalladas de este proceso se adjuntan en el Anexo 1.

3.1.8. Escuelas Corporativas

Cuando existe la necesidad de programas de capacitacion recurrente sobre temas
particulares se crean las Escuelas Corporativas, este proceso coordina y ejecuta
los programas de capacitacion asi como también la contratacion de los
instructores externos, o seleccion de los instructores internos que se adaptan al

perfil necesario para cumplir con los objetivos de formacion.

La Jefatura de Desarrollo y Formacion serd la encarga de la ejecucion de las

actividades del proceso tal como se detalla en el Anexo 1.
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3.1.9. Plan de Convenios de devengacion de Becas

La Jefatura de Desarrollo y Formacion se encarga de evaluar los posibles
candidatos de eventos de desarrollo y formacion, una vez aprobados los mismos
deberan suscribir un contrato donde se establecen derechos, garantias y sanciones
a las que se somete el beneficiario, asi como también su compromiso de replicar

los conocimientos adquiridos a otro personal interno.

En el Anexo 1 se detalla el flujograma de actividades de este proceso.

3.1.10. Evaluacion de Continuidad y de Contratos temporales

La evaluacién de continuidad y de contratos temporales se realiza a todos los
servidores u obreros que tienen un contrato de servicios ocasionales o tengan un
nombramiento provisional producto de un concurso de méritos y oposicion que se
encuentren dentro de los 90 dias del periodo de prueba, a fin de analizar su
continuidad en la Empresa una vez que cumplan con el puntaje minimo

requerido.

La Jefatura de Evaluacion del Desempefio y Gestion del Cambio es la responsable
del proceso de conformidad a lo establecido en el flujograma de actividades del

Anexo 1.
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3.1.11. Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio se realiza en base a la Norma Tecnica de
Evaluacion, en la cual se establece 2 tipos de evaluacion: la evaluaciéon anual a
todos los colaboradores y la evaluacion del periodo prueba. En estas evaluaciones
se mide el comportamiento del trabajador en base al perfil del cargo, ademaés de
evaluar 5 competencias generales que son el trabajo en equipo, integridad,
comunicacion, enfoque a resultados y orientacién al servicio. Las competencias
especificas a evaluar se establecen de acuerdo al grupo ocupacional que pertenece

el colaborador.

Para dicha evaluacion se utiliza una escala de Likert que va desde el 1 al 5, siendo
el 1 el més bajo. La parte mas importante de la evaluacion de desempefio se
centra en la realimentacién que los colaboradores tienen por parte de sus jefes
inmediatos después de este proceso, es importante mencionar que los
trabajadores con un puntaje menor a 77 puntos, inician su desvinculacion a través

de procesos de visto bueno.

La Jefatura de Evaluacion del Desempefio y Gestion del Cambio es la responsable
del proceso y su realizacion de conformidad a lo establecido en el flujograma de

actividades del Anexo 1.
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3.1.12. Evaluacion del Clima Laboral

La medicion del clima laboral permite conocer la percepcion del entorno que se
genera en la organizacion en un momento determinado, de conformidad a los
factores comportamentales fijados por la Corporacion. La metodologia utilizada

toma una muestra representativa con un nivel de confianza de 98.5%.

El clima laboral identifica la actitud de la gente en base a la organizacion, dando
evidencias claras sobre si los cambios a nivel de cultura organizacional han dado

resultado.

La jefatura responsable del proceso es la de Evaluacion del Desempefio y Gestion

del Cambio, en el Anexo 1 se detalla las actividades que se realizan en el proceso.

3.1.13. Gestién del Cambio

La Gestidn del Cambio consiste en planificar, aplicar, medir y monitorear las acciones
de gestion del factor humano en los proyectos de cambio, aumentando asi las

posibilidades de éxito.
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La CNT EP maneja la cultura organizacional, el clima y la calidad del servicio en base
a las emociones de los colaboradores, las competencias de adaptacion de habilidades

blandas, buscando una experiencia vivencial a través de campanas, talleres y charlas.

El Modelo de Gestion del Cambio pretende fortalecer las competencias de los
colaboradores hacia una cultura de servicio para brindar una verdadera experiencia de

satisfaccion a los clientes.

La Jefatura de Evaluacion del Desempefio y Gestion del Cambio es la responsable del

cumplimiento de las actividades del proceso detalladas en el Anexo 1.

METODOLOGIA PARA LA GESTION DE RIESGOS POTENCIALES

La transicion de CNT EP a empresa mixta, trae consigo algunos impactos dentro de
todas las areas de la empresa, sin embargo en este apartado se analizard unicamente
los impactos asociados a los subsistemas de talento humano descritos en el capitulo 2

numeral 2.1.2.

Un riesgo es el nivel de la exposicion a la incertidumbre de que una amenaza
aproveche una vulnerabilidad provocando una consecuencia dentro de la
Organizacién, razon por la cual la empresa debe entender y manejar efectivamente
dichos riesgos para ejecutar estrategias que le permitan realizar una transicién

controlada.
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Los riesgos se componen de tres elementos que son un evento, una probabilidad de
ocurrencia de este y su consecuencia, por lo que, es necesario establecer un
mecanismo que permita minimizar el impacto que se produciria sobre la consecucion

de los objetivos planteados.

La gestion de riesgos es un proceso sistematico que consiste en detectar, analizar y
responder de manera adecuada a los riesgos identificados. Su objetivo es maximizar
las probabilidades y consecuencias de eventos positivos y minimizar las

probabilidades y consecuencias de eventos adversos a los objetivos planteados.

Para que la gestion de riesgos sea efectiva, se requiere de una planificacion previa la
cual consiste en establecer un procedimiento que permita identificar cada actividad a

realizarse, basada principalmente en:

e ldentificacion de los riesgos: Consiste en determinar cada uno de los
peligros que pueden afectar la consecucion de los objetivos planteados y

documentarlos junto con sus caracteristicas.

e Evaluacién de riesgos: La evaluacion es un procedimiento de calificacién
del riesgo para establecer cualitativa y cuantitativamente una valoracion de

impacto en la ocurrencia del mismo.
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El anélisis cualitativo prioriza los riesgos para una accion futura a través de la
evaluacion combinada de la probabilidad de ocurrencia y su impacto, reduciendo
asi el nivel de incertidumbre y permitiendo enfocarse en los riegos categorizados

como altos.

e Planificacion de la respuesta a los riesgos: Se basa en desarrollar opciones
y acciones para mejorar las oportunidades y reducir las posibles amenazas

para conseguir los objetivos.

e Controlar los riesgos: Este proceso implementa planes de respuesta a
riesgos, los rastrea, monitorea en busca de riesgos residuales, identifica

nuevos riesgos y evalla la efectividad de los procesos de gestion de riesgos.

La metodologia a seguir se detalla a continuacion:

¢ ldentificacion de Riesgos

Se identificaran los posibles riesgos positivos y negativos que puedan afectar
significativamente al proceso de Desarrollo del Talento Humano, estos riesgos
se determinaran por cada uno de los subsistemas del Sistema Integrado de
Desarrollo del Talento Humano conformado por los subsistemas de

planificacion del talento humano, clasificacion de puestos, reclutamiento y
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seleccion de personal, formacién, capacitacion, desarrollo profesional vy

evaluacion del desempefio.

Las herramientas mas utilizadas para la identificacion de riesgos de
conformidad al (Project Management Institute, 2013) se enlistan a

continuacion:

e Revisiones de documentacion

e Técnicas de recopilaciéon de informacion como lluvia de ideas, técnicas de

Delphi, entrevistas, analisis de causa raiz.
e Andlisis con lista de verificacion
e Anadlisis de supuestos

e Técnicas de Diagramacion como diagramas de causa efecto, diagramas de

flujos de procesos y sistemas, diagrama de influencias.
e Analisis FODA
e Andlisis de Causa- Efecto

e Juicio de Expertos

Para este caso particular, a través de la generacion de una matriz FODA se
identificaran los riesgos positivos y negativos, para estos ultimos, se realizara
un analisis causa — efecto lo que permitira identificar las acciones a ejecutarse

sobre cada uno.
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La combinacion de los elementos de la matriz FODA tal como se muestra en la
Tabla 7 permitira obtener los riesgos, desafios, limitaciones y potencialidades

del proceso de transicidn encontradas con esta herramienta:

Tabla 7: Combinacion Matriz FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES
(O12(0]sg b\ IpV2p]=S POTENCIALIDADES DESAFIOS
AMENAZAS RIESGOS LIMITACIONES

|

Fuente: (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012)

Para cada riesgo positivo (potencialidad) identificado en la matriz FODA se

considerara un plan de accién para potenciar y aprovechar cada situacion.

Cada riesgo negativo se clasificara de acuerdo a las siguientes categorias:

o Interno.- Proveniente de un factor sobre el cual la organizacion tiene
control.
o Externo.- Se considera proveniente de un factor no controlado por la

organizacion.
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e Evaluacion de Riesgos

o Analisis Cualitativo

Se utilizara la matriz de probabilidad e impacto para lo cual se utilizaran las
escalas de ponderacion mostradas en la

Tabla 8 y Tabla 9, definiéndose distintos niveles de probabilidad e impacto
siguiendo los lineamientos establecidos en la Guia de los Fundamentos para
la Direccion de Proyectos (Project Management Institute, 2013) a fin de
determinar el grado de afectacion del impacto y la probabilidad de

ocurrencia del mismo:

Tabla 8: Valoracién de Probabilidad

PROBABILIDAD DEFINICION VALORACION
ALTA Casi seguro que ocurra. 0.5
Es muy probable que suceda.
MODERADA P_robablemente suceda. N 0.3
La mitad de las veces ocurrira.
BAJA Es muy baja Ia} posibilidad de que suceda. 01
Casi nunca sucedera.
Fuente: (Project Management Institute, 2013)
Tabla 9: Valoracion de Impacto
IMPACTO \ DEFINICION VALORACION
ALTO Las consecuencias generan alto impacto. 5
MODERADO Las consecuencias generan impacto 3
moderado.
BAJO Las consecuencias generan bajo impacto. 1

Fuente: (Project Management Institute, 2013)
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A cada riesgo identificado se calificara con las escalas mencionadas en la

Tabla 8 y Tabla 9 antes detalladas.

La matriz de valoracion de los riegos permite ligar la probabilidad de
ocurrencia con el impacto sobre la base de los objetivos empresariales se

definira de conformidad a los valores obtenidos en la Tabla 10:

Tabla 10: Matriz de Valoracion de Riesgos

RIESGO=
IMPACTO x
PROBABILIDAD

ALTA MODERADA
PROBABILIDAD PROBABILIDAD

BAJA
PROBABILIDAD

RIESGO ALTO RIESGO ALTO RIESGO BAJO
AL e 5X0.5=2.5 3%0.5=1.5 1x0.5=0.5
MODERADO RIESGO ALTO RIESGO MEDIO RIESGO BAJO
IMPACTO 5x0.3=1.5 3%0.3=0.9 1x0.3=0.3
RIESGO BAJO RIESGO BAJO RIESGO BAJO
BAJO IMPACTO 5%0.1=0.5 3%0.1=0.3 1x0.1=0.1

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

Se identificaran los elementos con riesgo alto, moderado y bajo con la

finalidad de establecer las acciones a tomar a través de un Plan de Gestion.

¢ Plan de Gestion de Riesgos

El plan de Gestion de Riesgos permitira describir las estrategias para

enfrentarlos, estas estrategias estaran orientadas en las siguientes acciones:
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Riesgos Negativos 0 Amenazas:

Evitarlos

Toma de decisiones para no enfrentar un riesgo.

Transferirlos

Si el riesgo es inevitable, se evaluara la opcion de transferirlo para que el

impacto no se produzca sobre la organizacion.

Mitigarlos

Si el riesgo es inevitable y no puede transferirse, se estableceran acciones

que permitan reducir su impacto dentro de los procesos organizacionales.

Riesgos Positivos u Oportunidades:

Explotarlos

Aprovechar los recursos de talento humano, materiales, financieros, etc.

Compartirlos

Si el riesgo es beneficioso, pueden generarse alianzas estratégicas para

aprovecharlo mejor.

Mejorarlos

Aumenta el tamafio de la oportunidad al aumentar las probabilidades de

ocurrencia 0 impactos positivos.
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3.2.1. ldentificacion de riesgos potenciales dentro del proceso de Desarrollo del

Talento Humano derivados de la transicion de CNT EP a empresa mixta

A fin de identificar los posibles riesgos positivos y negativos derivados de la
transicion de empresa publica a empresa mixta se realiza un andlisis FODA y de
causa — efecto respectivamente, los cuales permitiran un diagnostico acertado del

proceso de Desarrollo del Talento Humano.

3.2.2. Andlisis FODA sobre la transiciobn de empresa publica a empresa de

economia mixta

El anélisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas FODA, permite
obtener los principales riesgos positivos que deberdn ser aprovechados en
beneficio del proceso de transicion de empresa pablica a empresa de economia

mixta; la Tabla 11 a continuacion, muestra el analisis interno y externo:

Tabla 11: Analisis de factores internos y externos de una Empresa Mixta
FORTALEZAS DEBILIDADES

— Incremento de portafolio de productos,
mayores productos y servicios

—  Procesos agiles i -

A — Reduccion de requisitos de vinculacion ~  Comunicacion deficiente
ANALISIS del personal q —  Desconfianza en nuevos procesos
INTERNO p —  Reduccion de personal

—  Experticia del operador privado en el L .
conocimiento del mercado — Reduccidn de Escala Salarial

— Incremento de liquidez

— Incertidumbre al proceso de cambio
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OPORTUNIDADES AMENAZAS

— Cambio en las politicas empresariales
— Dificil gobernabilidad

— Cambio en la forma de prestacién de . -
—  Falta de normativa especifica para

servicios _
Aol ~ o ibutno: - IenT pg(;iss;;orr?eg( tasrestricciones
DQU=ROORE _  Exoneracion de derechos fiscales y E BI/

municipales gubernamentales

—  Expropiacion en cualquier momento
del capital privado

Fuente: (Thompson et al., 2012)

En la Tabla 12 se muestran las interrelaciones entre fortalezas y debilidades con
oportunidades y amenazas, las cuales permitiran identificar los posibles riesgos
positivos, los cuales podran ser explotados, compartidos o mejorados para
potenciar el rendimiento de la empresa, y los riesgos negativos que deberan ser
evitados, transferidos o mitigados para minimizar el impacto de estos sobre la

organizacion.

Tabla 12: Matriz de identificacion de riesgos en el proceso de desarrollo del talento
humano en la transicion de empresa publica a mixta.
RIESGOS FORTALEZAS DEBILIDADES

— Incremento en la calidad y mejora
en tiempo de entrega de los
servicios para fidelizar y ampliar la
cartera de clientes.

(@102 NBI\[IBVA\BI=EN —  Contratacion &gil de personal
calificado y experimentado en el
area requerida.

— Disminucion de gastos por
exoneracion de impuestos.

— Capacitaciones deficientes.

— Deficiente desempefio laboral.

—  Concentracion de funciones en
determinados cargos.

—  Falta de retroalimentaciéon sobre el
desempefio del recurso humano.
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—  Presupuesto limitado para
capacitaciones.

—  Desactualizacién del Manual de — Cambio de normativa, politicas y
Cargos. objetivos de la Empresa.
AMENAZAS — Modificacién de formas de — Definicion errdnea de estructura
contratacion del personal. de la empresa.

— Retrasos en los procesos de
seleccion del talento humano.

Fuente: (Thompson et al., 2012)

Los riesgos positivos son:

e Incremento en la calidad y mejora en tiempo de entrega de los servicios para
fidelizar y ampliar la cartera de clientes.

e Contratacion agil de personal calificado y experimentado en el &rea requerida.
e Disminucion de gastos por exoneracion de impuestos.

Los riesgos negativos son:

e Presupuesto limitado para capacitaciones.

e Desactualizacion del Manual de Cargos.

e Modificacion de formas de contratacion del personal.

e Retrasos en los procesos de seleccién del talento humano.

e Capacitaciones deficientes.

e Deficiente desempefio laboral.

e Concentracion de funciones en determinados cargos.

e Falta de retroalimentacién sobre el desempefio del recurso humano.
e Cambio de normativa, politicas y objetivos de la Empresa.

e Definicion erronea de estructura de la empresa.
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3.2.3. Anadlisis Causa — Efecto sobre los posibles riesgos negativos de la transicion

de empresa publica a empresa de economia mixta

El andlisis causa — efecto utilizando la herramienta espina de pescado mostrado
en la Figura 18 permite obtener las posibles causas y efectos que producirian una

transicion no efectiva de empresa publica a economia mixta:

Planificacion del Clasificacion de puestos
talento humano del servicio publico

Reestructuracién
de la Empresa

Desconocimiento de
procesos o actividades
por desvinculacién del
personal que concentra
funciones Desconocimiento de
funciones e incumplimiento

Estructura no
ajustada ala
realidad
Falta de Compromiso
con los nuevos objetivos

empresariales Personal antiguo que de actividades propias Desconocimiento
conoce el manejo de del cargo del negocio
Poca o nula comunicacién  funciones determinadas ) .
de nuevos objetivos de la Empresa Tiempo alto para levantamiento —

empresariales de cargos segun nueva estructura Transm@n

’ no efectiva

de empresa

publica a mixta

Procesos Asignacion de Falta de compromiso de
s burocraticos presupulesto a los empleados con
Omision de . otras areas la Alta Direccién
procesos Desconocimiento Deficiente Incumplimiento de
legales e de necesidades desempefio objetivos empresariales &

incertidumbre de dreas internas laboral y disminucion del /'
clima laboral

sobre situacion
de personal Sobrecarga laboral Personal no
e inconformidad idéneo en
de empleados
Nueva

cargos
normativa Falta del

Aumento de la

insatisfaccion del
;talento humano

Nuevas autoridades
que no conocen

Desconocimiento
de nuevos
procesos

Personal poco
——— Capacitado en
areas de interés

Inadecuada

Seleccion del aplicable manual De la formacién programacion Evaluacion del el ELabt:JtZrieo:us
personal de cargos y capacitacion desempefio

Figura 18: Diagrama de causa — efecto en la transicién de empresa publica a empresa de

economia mixta

Fuente: (Thompson et al., 2012)

Se han determinado las causas y efectos de los posibles riesgos negativos para el
proceso de desarrollo de Talento Humano, identificados a través del uso de la

herramienta espina de pescado, considerando los subsistemas del Sistema
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Integrado de Desarrollo del Talento Humano de conformidad a lo establecido en

la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP):

Tabla 13: Riegos identificados en el proceso de Desarrollo de Talento Humano en la

transicion de empresa publica a empresa mixta

RIESGO

CAUSAS

POSIBLES
EFECTOS

CATEGO-
RIZACION

SUBSISTEMA

Reestructuracion de la Falta de
Carp_blo de normativa, Empresa. | compromiso con los Externo
politicas y objetivos de | Poca o nula COMUNICACION | evos objetivos
la Empresa de nuevos objetivos empresariales.
empresariales.
PLANIFICACION Drisfe‘;g‘;cém'e“to de
DEL TALENTO gctividades or
HUMANO - Personal antiguo que : P
Concentracion de - desvinculacion del
; conoce el manejo de
funciones en . . personal que Interno
. funciones determinadas de .
determinados cargos concentra funciones.
la Empresa. AR
Disminucién de
calidad de los
servicios.
Desconocimiento de
N Tiempo alto para funciones e
Desactualizacion del . . o
Manual de Cargos levantamiento de cargos mc_ur_npllmlento Qe Interno
CLASIFICACION seglin nueva estructura actividades propias
DE PUESTOS del cargo.
Definicion erronea de Desconocimiento del Estructura no
estructura de la - ajustada a la Interno
negocio .
empresa realidad.
Omision de
Modificacion de Desconocimiento de procesos legales e
formas de contratacién | nuevos procesos. incertidumbre sobre Externo
del personal Procesos Burocraticos situacion de
personal
SELECCION Nueva normativa
Retrasos en los Falta del manual de Sobrecarga Laboral.
procesos de seleccion | cargos. Inconformidad de Interno
del talento humano Desconocimiento de empleados.
necesidades de areas
internas.
DE LA Presupuesto limitado | Asignacién de presupuesto | Deficiente Interno
FORMACION Y | para capacitaciones a otras areas. desempefio laboral.
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POSIBLES CATEGO-
SUBSISTEMA RIESGO CAUSAS EFECTOS RIZACION
CAPACITACION Capacitaciones - Persor_1a| poco
. Inadecuada programacion | capacitado en areas Interno
deficientes o
de interes.

Incumplimiento de
objetivos
empresariales.
Disminucion de la

Falta de compromiso de

Deficiente desempefio los empleados con la Alta

. laboral Eé:ggﬁlzﬁnr;o id6neo en calidad de los Interno
EVALUACION Caraos servicios.
DEL gos. Disminucién del
DESEMPENO clima laboral.
Falta d_e L Nuevas autoridades que no | Aumento de la
retroalimentacién - L -
o conocen el trabajo de sus | insatisfaccion del Interno
sobre el desempefio del
subalternos. talento humano.

recurso humano

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

En la Tabla 13 se categoriza a cada riesgo dentro de los subsistemas
mencionados, de acuerdo a su procedencia, tanto de factores internos como de

externos a la organizacion.

3.3. MATRIZ DE VALORACION DE RIEGOS EN EL PROCESO DE DESARROLLO
DEL TALENTO HUMANO

El desarrollo de la matriz de valoracién de riesgos se basa en el andlisis cualitativo de
cada uno de los riesgos por cada subsistema, debido a que las estrategias y planes de

accion se definen en funcion de su valoracion.



98

3.3.1. Valoracion de probabilidad de ocurrencia de un riesgo

La valoracion de probabilidad de ocurrencia que se entrega a cada riesgo, en cada
subsistema se realiza acorde al procedimiento establecido en el capitulo 3.2

Metodologia para la Gestion de Riesgos potenciales.

3.3.1.1.  Subsistema planificacién del talento humano

Se identificaron dos riesgos principales sobre la transicion de empresa
publica a empresa de economia mixta sobre el subsistema de
planificacion del talento humano en el proceso de desarrollo de talento

humano, la Tabla 14 muestra su valoracion:

Tabla 14: Valoracion de probabilidad a los riesgos identificados en el subsistema de

planificacion del talento humano

RIESGO CAUSAS PROBABILIDAD

. . . e Reestructuracién de la Empresa
Cambio de normativa, politicas L Al
y objetivos de la Empresa e Poca o nula comunicacion de nuevos ta

objetivos empresariales

Concentracion de funciones en e  Personal antiguo que conoce el manejo de

determinados cargos funciones determinadas de la Empresa Moderada

Fuente: (Project Management Institute, 2013)
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3.3.1.2.  Subsistema clasificacion de puestos

Se identificaron dos riesgos posibles sobre el subsistema de clasificacion

de puestos, la Tabla 15 muestra su valoracion:

Tabla 15: Valoracion de probabilidad a los riesgos identificados en el subsistema de
clasificacion de puestos

RIESGO CAUSAS PROBABILIDAD
Desactualizacién del | Tiempo alto para levantamiento de cargos
g Moderada
Manual de Cargos seglin nueva estructura
Definicion erronea de
estructura de la Desconocimiento del negocio Baja
empresa

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.1.3.  Subsistema seleccion del personal

Los riesgos y su valoracion de probabilidad, identificados en el
subsistema de seleccion de personal del proceso de desarrollo de talento

humano se muestran en la Tabla 16:
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Tabla 16: Valoracion de probabilidad a los riesgos identificados en el subsistema de

seleccién de personal

RIESGO CAUSAS PROBABILIDAD
Modificacion de formas de Desconocimiento de nuevos proceso
2 " Moderada
contratacion del personal Procesos Burocraticos

Nueva normativa aplicable
Retrasos en los procesos de Falta del manual de cargos Moderada
seleccion del talento humano Desconocimiento de necesidades de
areas internas

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.1.4.  Subsistema de la formacion y capacitacion

Se identificaron dos riesgos sobre la transicion de empresa publica a
empresa de economia mixta sobre este subsistema en el proceso de

desarrollo de talento humano, la Tabla 17 muestra su valoracion:

Tabla 17: Valoracion de probabilidad a los riesgos identificados en el subsistema de la

formacién y capacitacion

RIESGO CAUSAS PROBABILIDAD
Presupuesto limitado para AS|gn§C|on de presupuesto a Moderada
capacitaciones otras areas
Capacitaciones deficientes Inadecuada programacion Baja

Fuente: (Project Management Institute, 2013)
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3.3.1.5.  Subsistema de evaluacion del desempefio

Se identificaron dos riesgos sobre la transicion de empresa publica a
empresa de economia mixta sobre este subsistema en el proceso de

desarrollo de talento humano, la Tabla 18 muestra su valoracion:

Tabla 18. Valoracion de probabilidad a los riesgos identificados en el subsistema de

evaluacion del desempefio

RIESGO CAUSAS PROBABILIDAD

Falta de compromiso de los empleados con la
Alta Direccion Baja
Personal no idéneo en cargos

Deficiente desempefio
laboral

Falta de retroalimentacion | Nuevas autoridades que no conocen el trabajo
sobre el desempefio del de sus subalternos Moderada
recurso humano Deterioro de clima laboral

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.2. Valoracion de impacto en caso de ocurrencia de un riesgo

La valoracion cualitativa del impacto en caso de ocurrencia de un riesgo, en cada
subsistema se realiza acorde al procedimiento establecido en el capitulo 3.2

Metodologia para la Gestion de Riesgos potenciales.
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3.3.2.1.  Subsistema planificacion del talento humano

Se identificaron dos riesgos principales sobre la transicion de empresa
publica a empresa de economia mixta sobre el subsistema de
planificacion del talento humano en el proceso de desarrollo de talento
humano, la Tabla 19 muestra su valoracion de impacto en caso de que se

materialice:

Tabla 19: Valoracion de impacto de riesgos en el subsistema de planificacién del talento

RIESGO EFECTOS IMPACTO

Cambio de normativa, .
Falta de Compromiso con los nuevos

humano

politicas y objetivos de la bieti ial Alto
Empresa objetivos empresariales
Concentracion de Desconocimiento de procesos o
. actividades por desvinculacion del
funciones en Alto

personal que concentra funciones

determinados cargos S . .
g Disminucion de calidad de los servicios

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.2.2.  Subsistema clasificacion de puestos

Se identificaron dos riesgos posibles sobre el subsistema de clasificacion
de puestos, la Tabla 20 muestra su valoracion de impacto en caso de

ocurrencia:
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Tabla 20: Valoracién de impacto de riesgos en el subsistema de clasificacion de puestos

RIESGO EFECTOS IMPACTO

Desactualizacion del Desconocimiento de funciones

Incumplimiento de actividades propias Moderado
Manual de Cargos

del cargo
Definicién err6nea de
estructura de la Estructura no ajustada a la realidad Moderado
empresa

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.2.3.  Subsistema seleccion del personal

Los riesgos y su valoracion de impacto, identificados en el subsistema de
seleccion de personal del proceso de desarrollo de talento humano se

muestran en la Tabla 21:

Tabla 21: Valoracion de impacto de riesgos en el subsistema de clasificacién de puestos

RIESGO EFECTOS IMPACTO

Modificacion de formas

Omision de procesos legales

de contratacion del . RS Bajo
Incertidumbre sobre situacién de personal
personal
Retrasos en los procesos
o Sobrecarga Laboral
de seleccidn del talento g Moderado

Inconformidad de empleados
humano

Fuente: (Project Management Institute, 2013)
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3.3.2.4.  Subsistema de la formacion y capacitacion

Se identificaron dos riesgos sobre la transicion de empresa publica a
empresa de economia mixta sobre este subsistema en el proceso de
desarrollo de talento humano, la Tabla 22 muestra su valoracion de

impacto en caso de que se haga efectivo:

Tabla 22: Valoracion de impacto de riesgos en el subsistema de clasificacién de puestos

RIESGO EFECTOS IMPACTO

Presupuesto limitado | o iente desemperio laboral Moderado
para capacitaciones

Capaplta0|ones I_Dersqnal poco capacitado en areas de Moderado
deficientes interes

Fuente:(Project Management Institute, 2013)

3.3.2.5.  Subsistema de evaluacion del desempefio

Se identificaron dos riesgos sobre la transicion de empresa publica a
empresa de economia mixta sobre este subsistema en el proceso de
desarrollo de talento humano, la

Tabla 23 muestra su valoracion en caso de materializacion:
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Tabla 23: Valoracién de impacto de riesgos en el subsistema de clasificacion de puestos

RIESGO EFECTOS IMPACTO
Incumplimiento de objetivos
Deficiente desempefio empresariales
P Disminucion de la calidad de los Alto
laboral ..
servicios
Disminucién del clima laboral
Falta de
retroalimentacion sobre | Aumento de la insatisfaccion del talento
o Moderado
el desempefio del humano
recurso humano

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.3.3. Matriz de valoracién de riesgos

La valoracion cualitativa del riesgo en relacion a la probabilidad e impacto de
ocurrencia o materializacion del mismo, basada en el procedimiento descrito en el
capitulo 3.2 Metodologia para la Gestion de Riesgos potenciales, se presenta en la

Tabla 24:

Tabla 24: Valoracion de riesgos en proceso de desarrollo de talento humano en la

transicién de empresa publica a empresa mixta.

SUBSISTEMA RIESGO PROBABILIDAD IMPACTO VALORACION

PLANIFICACION | Cambio de normativa,
DEL TALENTO politicas y objetivos de Alta Alto Alto
HUMANO la Empresa
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SUBSISTEMA RIESGO PROBABILIDAD IMPACTO VALORACION

Concentracion de
funciones en Moderada Alto Alto
determinados cargos

Desactualizacion del

CLASIFICACION DE | Manual de Cargos
PUESTOS

Moderada Moderado Medio

Definicion errénea de

Baja Moderado Bajo
estructura de la empresa

Modificacion de formas
de contratacidn del Moderada Bajo Bajo
personal

SELECCION DEL

PERSONAL
Retrasos en los procesos

de seleccién del talento Moderada Moderado Medio
humano

Presupuesto limitado

DE LA FORMACION | Para capacitaciones
Y CAPACITACION

Moderada Moderado Medio

Capacitaciones

deficientes Baja Moderado Bajo

Deficiente desempefio

laboral Baja Alto Bajo

EVALUACION DEL

DESEMPENO  |Faltade
retroalimentacion sobre

el desempefio del recurso
humano

Moderada Moderado Medio

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

3.4. PLAN DE GESTION DE RIESGOS DENTRO DEL PROCESO DE DESARROLLO
DEL TALENTO HUMANO

El plan de gestion de riesgos describe las acciones que deberan ejecutarse en funcion

de cada riesgo identificado en el proceso de desarrollo del talento humano en la
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transicion de empresa publica a empresa de economia mixta. El plan se detalla en la

Tabla 25 y Tabla 26:

Tabla 25: Plan de gestion de riesgos positivos en el proceso de desarrollo del talento

humano en la transicién de empresa publica a empresa de economia mixta

RIESGO POSITIVO

Incremento en la calidad y mejora en tiempo de Explotar a través de camparias de marketing
entrega de los servicios para fidelizar y ampliar la agresivas que pongan en conocimiento de los
cartera de clientes. ciudadanos las nuevas ofertas comerciales.

Mejorar a través de la ejecucion correcta del
procedimiento establecido para la vinculacion del
personal a la empresa.

Contratacion agil de personal calificado y
experimentado en el area requerida.

Explotar mediante la inversion del dinero ahorrado
Disminucién de gastos por exoneracion de por este rubro en despliegue o actualizacién de
impuestos. infraestructura para mejorar la cobertura, asi como la
calidad del servicio.

Fuente: (Project Management Institute, 2013)

Tabla 26: Plan de gestién de riesgo negativo en el proceso de Desarrollo del Talento

Humano en la transicién de empresa publica a empresa de economia mixta

SUBSISTEMA RIESGO NEGATIVO \/:\We]27-Yei (0] ACCIONES

Mitigar a través de campafias
mensuales para comunicacion de
las nuevas politicas y objetivos
de la Empresa asi como también
el conocimiento de la nueva
estructura

Cambio de normativa,
politicas y objetivos de la Alto
Empresa

PLANIFICACION DEL
TALENTO HUMANO

Evitarlo con programas de
capacitacion interna de al menos
Alto una persona sobre funciones de
trabajadores con concentracion
de funciones

Concentracion de funciones
en determinados cargos
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RIESGO NEGATIVO

VALORACION

ACCIONES

Evitarlo con la definicién de un

Desactualizacion del

tiempo para contar con Manual

Manual de Cargos Medio de Cargos actualizado a la nueva
CLASIFICACION DE estructura
PUESTOS . . -
T ) Evitarlo con reuniones de trabajo
Definicidn erronea de .
Bajo con personal encargado de
estructura de la empresa
establecer la nueva estructura
Mitigarlo con la verificacion de
Modificacion de formas de Baio cumplimiento de requisitos
contratacion del personal J legales previo a la vinculacion
3 del personal.
SELECCION DEL - - -
PERSONAL Evitarlo estab_lec_lendo tiempos
Retrasos en los procesos de para el cumplimiento del proceso
seleccion del talento Medio de seleccion y contar con el
humano personal requerido por las areas
internas en plazos razonables.
Evitarlo a través de la generacién
de una planificacién adecuada
para asignacion de presupuesto y
Presupuesto limitado para . la generacién de programas de
— Medio S L
capacitaciones replicabilidad de capacitacion
DE LA FORMACION Y colocando como instructores al
CAPACITACION personal de la empresa que ya
haya recibido dicha capacitacion
Evitando con el cumplimiento
Capacitaciones deficientes Bajo del Plan de Capacitacion con los
tiempos acordados
Mitigando a través del desarrollo
Deficiente desempefio _ y ejecucion de un plan de mejora
Bajo del clima laboral con la
laboral articipacion de todas las areas
EVALUACION DEL ol e'?npresa
DESEMPENO
Falta de retroalimentacion . -
sobre el desempefio del Medio Mitigando con el establecimiento

recurso humano

de un programa de incentivos

Fuente: (Project Management Institute, 2013)
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3.5. PLAN DE ACCION PARA LA TRANSICION DE EMPRESA PUBLICA A
EMPRESA MIXTA EN EL PROCESO DE DESARROLLO DE TALENTO

HUMANO

El plan de accion permitird la creacion de los pasos a seguir para solucionar los
posibles inconvenientes encontrados dentro de la transicién de CNT EP de empresa

publica a empresa mixta en el proceso de Desarrollo del Talento Humano.

Para la determinacion del plan de accion se utilizara la herramienta administrativa
5W2H como se lo conoce en inglés, con la cual se responde a 7 preguntas basicas que

se detallan a continuacion:

¢Qué? > What?
¢Por qué? > Why?
¢Cuando? =2 When?
¢;Donde? > Where?
¢Quién? > Who?
¢Como? > How?

¢Cuanto? - How much?

N o a ~ w e

Con estas preguntas, se determinara que actividades se van a realizar, las
justificaciones de la realizacion de dichas actividades, el tiempo y lugar en el que se
ejecutara, el responsable y los mecanismos para la ejecucion de dichas tareas y el

valor que tendré que cubrir la empresa para el cumplimiento del Plan de Accion.
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Luego del andlisis llevado a cabo dentro de este trabajo de titulacion, en la Tabla 27
siguiente se detalla el plan de accion que debera ejecutarse dentro del Proceso de
Desarrollo del Talento Humano para una transicion a empresa mixta de manera

ordenada y controlada.
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Tabla 27: Plan de accion para la transicion de empresa publica a empresa mixta en el proceso de Desarrollo de Talento
Humano

WHAT HOW | WHO

HOW
‘ WHY WHEN MUCH

\
SUBSISTEMA ACTIVIDAD ‘ M/Iiﬂcé‘i\r'\(ljlgl\(go RESPONSABLE JUSTIFICATIVO | PERIODO COSTO
. N T =

Identificar toda la
normativa legal vigente
que debe ser aplicada
dentro de los diferentes

Gerente del Area de

Revisar normativa Leyes vigentes para - Desarrollo de Talento 1 mes antes
. e . ” Oficinas de Talento - procesos de desarrollo A .
legal aplicable ala | administracion y gestion Humano y equipo del inicio de Bajo
Humano . del talento humano, que S
nueva estructura del talento humano. designado para el . . .| la transicion
efecto permita tener una vision

clara de los ajustes
necesarios para su

PLANIFICACION P
cumplimiento

DEL TALENTO
HUMANO

Conocer a detalle el
estado en el que se
Jefe 0 encargado del |encuentra el personal de| 2 meses

. . Levantamiento de perfiles areas la organizacion para contados Costo de
Diagnosticar la . - . o o
situacion actual ocupacionales del personal | Oficinas de cada area | Consolidaciénenel | identificar puntos de desde el recursos
de la empresa area de Talento mejora que contribuyan | inicio de la | adicionales
Humano efectivamente en el transicion

cumplimiento de
objetivos empresariales




WHAT ’ HOW

MECANISMO

SUBSISTEMA IMETODO

ACTIVIDAD ’

|
Dimensionamiento
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WHO

RESPONSABLE

WHY

JUSTIFICATIVO

A fin de establecer las

WHEN

PERIODO

HOW
MUCH

COSTO

respecto a creacion de i - ; 12 meses
politicas y lineamientos
. puestos, contratos - contados Costo de
Realizar el plan de . Oficinas de Talento |Gerente de Desarrollo claros para la
ocasionales, traslados S L it L desde el recursos
talento humano A . Humano Organizacional administracion y gestion| . - o
administrativos, convenios inicio de la | adicionales
. 9 del talento humano .
y pasantias y supresion de transicion
dentro de la Empresa
puestos.
Contar con la definicion| 4 meses
o Levantamiento del . clara de las funciones de| contados Costo de
Actualizacién del S Oficinas de Talento | Gerente de Desarrollo .
manual de puestos descriptivo de los puestos Humano del Talento Humano cada cargo asi como las| desde el recursos
P de la nueva estructura. competencias necesarias| inicio de la | adicionales
< r r los mism ransicién
CLASIFICACION para ocupar los mismos | transicio
DE PUESTOS
Establecer de manera 6 meses
L ) - justa y equitativa la contados Costo de
Valoracién del Método de puntos por Oficinas de Talento | Gerente de Desarrollo| ? y equitat
A escala salarial a desde el recursos
puesto factor Humano Organizacional : L U
aplicarse dentro de la | inicio de la | adicionales
nueva empresa transicion
Contar con un proceso
claro que permita
. . 1 mes
Levantamiento de pasos a agilidad en la
< Establecer el proceso - . . . ) . - contado
SELECCION . realizar para la vinculacion| Oficinas de Talento | Responsable del &rea |  vinculacion de los .
para la seleccién de S S - desde el Bajo
DEL PERSONAL de personal idéneo para Humano de seleccion colaboradores sin L
personal . inicio de la
cada cargo. descuidar las .
transicion

habilidades y
competencias del cargo




SUBSISTEMA

WHAT

ACTIVIDAD
\

’ HOW

MECANISMO
’ IMETODO

Levantamiento de
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WHO

RESPONSABLE

WHY

JUSTIFICATIVO

Conocer directamente las
necesidades de los

WHEN

PERIODO

HOW
MUCH

COSTO

requerimientos Jefe 0 encargado del 2 meses
DE LA Realizar el plan de ne?;esidades de zreas areas gglii?t?ggfs 32 tir:]niftg * |contados
FORMACION Y arel p . > |Oficinas de cada area  |Consolidaciénenel [°2P S desdeel  [Bajo
CAPACITACION capacitacion Internas para capacitacion area de Talento contar con persona inicio de la
y formacion de personal altamente calificado para .
id6neo. Humano el desempefio de las transicion
funciones encomendadas
Comunicar de manera
efectiva a todos
3 meses
colaboradores de la
S . lantes de la
Socializacion del ~ . Empresa la forma bajo | . -
. Camparias .. .. |Responsable del area o ejecucion de |Costo de
método para la L .. .. |Centro de Capacitacion - la cual se realizara la .

S comunicacionales dirigidas de Evaluacion del . la material de
evaluacion de al personal de la Empresa Desempefio evaluacion de Evaluacion lapovo
desempefio P ' P desempefio a fin de del POy

esclarecer dudas y o
2 familiarizarlos con el Desempeno

EVALUACION

DEL proceso

DESEMPENO Esto debido a que el
monitoreo y la medicion|1 mes
de desempefio de las contado

Ejecucién de . Responsable del area |personas, permite tomar |desde el Costo de la

- . Puesto de trabajo de - . o .
evaluacion de Evaluacién de 360 grados cada colaborador de Evaluacion del decisiones y emprender |inicio de la |herramienta a
desempefio Desempefio acciones para Evaluacion |utilizarse

rentabilizar la del
produccidn de la Desempefio

compaifiia.

Fuente: (Koa, 2013)




4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez terminado el anélisis a profundidad del trabajo de titulacién desarrollado, y los

resultados obtenidos de esté, a continuacion se detallan las conclusiones y

recomendaciones més significativas:

4.1. CONCLUSIONES

La identificacion de los efectos producidos por la transicion de la empresa publica
CNT EP a empresa mixta dentro del proceso de Desarrollo de Talento Humano se
logré a través de la aplicacién de herramientas como gestién de riesgos para
encontrar las amenazas potenciales existentes de manera intrinseca a este proceso,
permitiendo la valoracion de la probabilidad de ocurrencia e impacto de llegar a

materializarse.

El analisis del sector de telecomunicaciones y los tipos de empresas que brindan los
servicios publicos en este sector, evidencio que el Estado Ecuatoriano ha delegado
a la iniciativa privada la gestion y administracion de este sector estrategico, a fin de

cubrir las necesidades de comunicacion de todos los rincones del pais.



La Corporacién Nacional de Telecomunicaciones CNT EP actualmente utiliza la
metodologia eTOM para el manejo de sus procesos internos en la cual se
establecen Procesos de Nivel 0, 1, 2 y 3, dicha metodologia constituye Unicamente
una referencia puesto que la empresa se encuentra en total libertad de levantar los

procesos necesarios que se ajusten a la realidad empresarial.

De la revision efectuada al manual de procesos de la CNT EP se evidencia un
excesivo numero de procesos que generan lentitud en la gestién y administracion

de la empresa.

En los Gltimos afios la Empresa Publica ha presentado un crecimiento significativo
en la participacion de mercado de los servicios que brinda, principalmente en lo
que se refiera al Servicio Mévil Avanzado y el Servicio de Audio y Video por
Suscripcion puesto que ha explotado su ventaja competitiva de precios bajos y
cobertura en todos los rincones del pais para convertirse en un estabilizador del

mercado.

Una vez analizado el proceso de Desarrollo del Talento Humano bajo la
perspectiva de la transicion de la empresa publica CNT EP a empresa mixta, se

determind que no existe una metodologia para efectuar esta transformacion.

Con la ayuda de herramientas como el anélisis FODA y el diagrama causa — efecto

se han determinado 3 posibles riesgos positivos y 10 eventuales riesgos negativos
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dentro del proceso de Desarrollo de Talento Humano durante la transicion de
empresa publica a empresa mixta, sobre los cuales se han planteado acciones para

explotar, compartir, mejorar, transferir, mitigar o eliminar segun sea el caso.

Teniendo claros los posibles riesgos inherentes al proceso de Desarrollo de Talento
Humano en la transicion de empresa publica CNT EP a empresa mixta, se ha
propuesto un plan de accion a través de la herramienta 5W2H que permita la

transicion ordenada y sistematica.

El modelo para la gestion de riesgos propuesto, puede entenderse como una
herramienta conceptual y metodoldgica para determinar un posible escenario para
la gestion del desarrollo del talento humano en empresas mixtas, sus posibles
afectaciones y el control de riesgo con propésitos de definir, planificar,
implementar, coordinar y controlar la administracion y gestion en dichas empresas

en diferentes sectores estratégicos.

4.2. RECOMENDACIONES

Previo a la transicion de empresa publica CNT EP a empresa mixta es necesario
considerar la realizacion de un andlisis de riegos al menos en los procesos de nivel

0y 1 para identificar los posibles efectos derivados de esta modificacion.
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Se deberia revisar integramente el manual de procesos de CNT EP a fin de depurar
la cantidad de procesos existentes, eliminando procesos engorrosos y burocraticos
que permitan mejorar la operatividad de la empresa y mejorar asi la gestion y

administracion de la Corporacion.

La CNT EP debera continuar explotando las ventajas competitivas derivadas de su
posicion de empresa mixta, con la finalidad de lograr un incremento en la
captacion y fidelizacién de clientes generando asi mayores ingresos para la

Empresa.

Para la determinacién de riesgos en los diferentes procesos se sugiere la
utilizacion de herramientas de identificacion de riesgos como técnicas de
recopilacion de informacion, analisis con lista de verificacion, analisis de
supuestos, técnicas de diagramacion, analisis FODA, juicio de expertos que
permitan una deteccion rapida y clara de los posibles efectos derivados de la

transicion de empresa publica a empresa mixta.

Del analisis de riesgos realizados en los diferentes procesos previo a la transicion
se recomienda identificar los riesgos positivos y negativos para establecer las
acciones a seguir con esos, de manera tal que se potencie y explote los riesgos

positivos en pro de la consecucion de objetivos empresariales.



118

El modelo presentado para determinar el impacto de riesgos, propuesto en este
documento ofrece aspectos conceptuales y metodologicos que podrian ser utiles en
el desarrollo de otras investigaciones en las que sea necesario contar con un plan

de gestion de riesgos independientemente del sector o area que se trate.

El modelo busca facilitar la identificacion de riesgos y la determinacion de planes
de accidn para una eficiente gestion y control de manera ordenada e instrumental
dentro de un proceso, lo cual facilita su aplicacion en procesos de otras

organizaciones.

Dado que no existe una metodologia para la transicion de empresa publica CNT
EP a empresa mixta, se sugiere que este trabajo de titulacion sea considerado

como una fuente de consulta para lograr una transicion ordenada y sistematica.
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6.1. ANEXO 1: FLUJOGRAMAS PROCESOS NIVEL 3 DEL PROCESO DE
DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
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