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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion aborda la problemética de la gestion del talento humano en
la Asociacion Agro Artesanal Wifiak, o que afecta negativamente la calidad de los productos
y la competitividad de la organizacion. La ausencia de un departamento especializado en la
gestion de talento ha resultado en una alta rotacion de empleados y una falta de desarrollo
profesional, impactando negativamente la cohesién y & crecimiento organizacional. Los
objetivos del estudio fueron diagnosticar lasituacion actual delagestion del talento humano en
la asociacion, disefiar una estructura organizaciona adecuaday proponer procesos funcionales
que atraigan y retengan e talento humano. Para lograr estos objetivos, se utilizd6 una
metodol ogia cualitativa con un enfoque etnogréfico, que permitié involucrar activamente alos
miembros de la asociacion en lainvestigacion. Este enfoque facilité una comprension profunda
de las dinamicas culturales y sociales que influyen en la gestion del talento humano dentro de
la organizacion. Las técnicas empleadas incluyeron entrevistas a profundidad y la revisién
documental de politicas internas y procedi mientos existentes.

El diagndstico revel 6 la necesidad de formalizar 1os procesos de gestion del talento, tales como
el reclutamiento, laseleccion y e desarrollo profesional, ademas de identificar areas de mejora
en lacomunicacién internay en laimplementacion de politicas claras. La propuesta de creacion
del Areade Gestion del Talento Humano incluye un sistema de evaluacion del desempefio y un
plan de carrera, con € fin de mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados.
Finalmente, se valida la propuesta para su futura implementacién en la asociacion, mostrando
resultados positivos en términos de mejora en los sistemas de trabgjo, caidad labord,
sostenibilidad organizacional y su alineacion con los principios del buen vivir y la dignidad
laboral.

Palabras clave: Gestiéon del Talento Humano, Retencién de Personal, Desarrollo Profesional.
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ABSTRACT

The present research work addresses the issue of human talent management at the Wifiak Agro-
Artisanal Association, which negatively affects the quality of the products and the
organization's competitiveness. The absence of a specialized department in talent management
has resulted in high employee turnover and a lack of professiona development, adversely
impacting organizational cohesion and growth. The objectives of the study were to diagnose
the current state of human talent management within the association, design an appropriate
organizational structure, and propose functional processesto attract and retain human talent. To
achieve these objectives, a qualitative methodology with an ethnographic approach was used,
which alowed active involvement of association members in the research. This approach
facilitated a deep understanding of the cultural and social dynamics that influence human talent
management within the organization. The techniques employed included in-depth interviews
and documentary review of existing internal policies and procedures.

The diagnosisrevealed the need to formalize talent management processes, such as recruitment,
selection, and professional development, as well as identifying areas for improvement in
internal communication and the implementation of clear policies. The proposal to create a
Human Talent Management Areaincludes a performance evaluation system and a career plan,
amed at improving employee motivation and commitment. Finally, the proposal is validated
for future implementation in the association, showing positive results in terms of improved
work systems, job quality, organizational sustainability, and alignment with the principles of
good living and labor dignity.

Keywor ds. Human Talent Management, Employee Retention, Professional Development.
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INTRODUCCION

En Ecuador la gestién de recursos humanos ha mejorado y promovido € desarrollo del
liderazgo y la planificacion estratégica de lafuerzalaboral, hafortalecido el papel del asesor de
la empresa en latoma de decisiones y ha sido foco de tendencias recientes. La redefinicion del
papel de lafuncion de RR.HH. como gerente de desarrollo del capital humano tiene como fin
abordar |as necesidades de la gerencia de linea y de las diversas unidades de negocios como
aliados estratégicos y consultores expertos. La gestion del talento humano se posiciona como
un aspecto fundamental parala consecucion de los objetivos empresariaes, generando valor a
través de individuos que no solo elevalos estandares de satisfaccion laboral, sino que también
potencian la productividad a través de una cultura organizacional que abraza el desempefio,
alrae y conserva a sus colaboradores, sino que los compromete de manera profunda y
significativa (Delgado et al., 2023).

Ecuador hasido lider en AméricaLatinaal fomentar lainclusion en multiples areas. Es esencia
asegurar que todos los habitantes de Ecuador tengan acceso igualitario a las oportunidades y
derechos laborales, prestando especial atencion a los grupos que han sido desfavorecidos
hi stéricamente debido arazones sociales, raciales o geogréficas. Es esencial abordar de manera
completa la diferencia de género, promoviendo una participacion equitativa de las mujeres en
todos los &mbitos laborales, un egemplo claro de esto es la promocién del programa
“Emprendiendo con Equidad: Cémo la Economia Violeta Promueve el Empoderamiento y la
Igualdad en los Negocios”, impulsado por la Corporacion Nacional de Finanzas Populares y
Solidarias (El Universo, 2024). La construccion de una sociedad laboral justa requiere la
inclusion activade personas con discapacidades y |a proteccion de los derechos de lacomunidad
LGBTQ+. Este método completo no solo garantiza un progreso duradero, sino que también
muestra e compromiso firme de Ecuador en la creacion de un entorno laboral basado en la
diversidad, lainclusién y laequidad (Armas et al., 2017).

La necesidad de desarrollar habilidades enfocadas en la creacion de estrategias efectivas para
la atraccion y retencion de talentos ha surgido en todo el mundo. Esta accion se ha demostrado
crucia para la gestion y € seguimiento de la trayectoria laboral de los empleados y su
adaptacion a los cambios requeridos por un entorno laboral cada vez mas competitivo y
globalizado (Garciay Gutiérrez, 2024).

La Universidad para todos
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Es esencial que los empleadores identifiquen y fomenten habilidades adicionales en sus
empleados para que puedan adaptarse a los cambios emergentes. Sin embargo, a menudo se
enfrentan al problemade que dichas habilidades son dificilesde desarrollar (Alcivar y Martinez,
2023). Como resultado, segun la Organizacion de Estados Americanos (OEA), es imperativo
establecer un departamento dedicado a la gestion del talento humano para garantizar que €l

personal se alinee con los nuevos objetivos estratégicos de la empresa (OEA, 2012).

Las empresas pequefias también pueden enfrentar dificultades en la atraccion y retencién de
personal atamente calificado, dado que competir con empresas mas grandes en términos
sd arialesy beneficios puede resultar complicado (Camaran et al., 2019). Ademas, laadaptacion
a los cambios regulatorios y tecnol 6gicos puede ser més costosa para estas empresas, 10 que
afecta su capacidad para mantenerse actualizadas segun las demandas del mercado. Abordar
estas dificultades se vuelve esencial para fomentar la prosperidad y la resiliencia en el sector
empresarial, promoviendo politicas y programas que respal den especificamente el crecimiento
y desarrollo de las empresas més pequefias.

La Asociacion Agro artesanal Wifiak esta constituida por elementos qué contribuyen a logro
de los objetivos y metas organizacionales, tales como recursos financieros, materiales,
tecnol 6gicos y humanos que deben estar alineados en beneficio del éxito de laasociacion. Sin

embargo se debe tener presente el rol que tiene el recurso humano en todas las personas que
laboran en la asociacion puesto gue ellos poseen conocimientos, habilidades y destrezas que
con unaadecuada orientacion se potencializarén parael logro delos objetivos organizacional es.
Por lo tanto, es necesario que tanto la asociacién cuente con la claridad de los procesos de
gestion humana como todas las empresas garanticen la gjecucién de los procesos funcionales
de esta érea.

El problema principal radica en que, a medida que la Asociacion Wifiak ha crecido y
diversificado sus operaciones, enfrenta dificultades en laincorporacion de personas, seleccion,
retencion y contratacion de persona atamente calificado y comprometido. Estas falencias
podrian afectar negativamente a la calidad de los productos de la organizacién y su
competitividad en & mercado agro artesanal. Ademas, de la dificultad de obtener un enfoque
estratégico en la gestion de taento humano para la implementacion de politicas y

procedimientos que promuevan un ambiente laboral eficaz, equitativo y motivador.

La Universidad para todos
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Un aspecto critico del problema es la mayor rotacion de empleados, derivada de lafata de un
departamento dedicado al talento humano. Esta situacion conllevadificultades en laformacion
y desarrollo de habilidades lo que, a su vez afecta la estabilidad y € crecimiento de la
organizacion. Laausencia de un Departamento de Ta ento Humano no solo contribuye alaalta
rotacion de personal, sino que también resulta en una deficiente formalizacion de los procesos
de gestion humana. Esta carencia genera falta de claridad respecto a las politicas, funciones y
procedimientos que deben orientarse a las personas, provocando insatisfaccion entre los
colaboradores. Este descontento, a su vez, se traduce en una elevada rotacion de personal,
afectando negativamente la cohesion organizacional.

Ademés, la limitacion del potencial de la Asociacion Wifiak para expandirse y competir
eficazmente en e mercado agro artesanal socava sus esfuerzos por mejorar las condiciones de
vida de sus asociados, en particular, mujeresy jovenes. En este sentido, es crucial abordar estas
causas y consecuencias de maneraintegral paraimplementar soluciones efectivas y sostenibles
(Bustamante et al ., 2019).

Es por elo por o que estainvestigacion abordara estas carencias para proponer la creacion de
un departamento de talento humano como una medida estratégica para fortalecer la capacidad
de la Asociacion Agro Artesanal Wifiak y garantizar su crecimiento sostenible en un entorno
competitivo y en constante evolucién. Tomando en cuenta las necesidades que presentaron en
la empresa, como investigadores se plantea la siguiente formulacion del problema: ¢Qué
aspectos se deben considerar para disefiar una propuesta para la creaciéon o formalizacion del
&rea de gestion del talento humano en la Asociacion agro artesana Wifiak?

De este planteamiento surge la motivacion de esta investigacion, la cua parte de las siguientes
preguntas orientadoras: ¢Cual eslasituacion actual delagestion humanaen laAsociacién Agro
Artesanal Wifak?, ¢Como disefiar la estructura organizacional, y los objetivos del area de
talento humano de acuerdo con las necesidades y recursos disponibles en la Asociacion Agro
Artesanal Wifiak?, ¢Cudles son las caracteristicas de los procesos funcionales del area de
gestién humana para la atraccion y retencion de las personas en la Asociaciéon Agro artesanal
Wifiak?

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo principal, disefiar una propuesta para
lacreacion del area de gestion del talento humano, en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak. Y
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como objetivos especificos: Diagnosticar € &rea de gestidn talento humano en la Asociacion
Agro Artesanal Wifak; Disefiar la estructura organizacional y los objetivos de la gestion del
talento humano en la Asociacién agro artesanal Wifiak y Proponer |os procesos funcionales en
la unidad de gestion del talento humana para la atraccion y retencion de las personas en la
Asociacion agro artesanal Wifiak.

Las categoriasiniciales del presente estudio corresponden alagestion del talento humano como
el conjunto de practicas y procesos disefiados para atraer, desarrollar y retener empleados
alineados con | os obj etivos estratégicos de laempresa. Asi mismo para categorizar |0s procesos
funcionales se han establecido las siguientes subcategorias: incorporacion de personas de la
cual hacen parte e reclutamiento, seleccion y contratacion. Otra dimension analizada fue la
formacion y desarrollo profesional, compensacion y beneficios salariales.

El paradigma de investigacion que guiarala creacion del area de gestion del talento humano en
la Asociacion Agro Artesanal Wifiak es el interpretativo. Este paradigma es apropiado parala
investigacion cualitativa en la gestion de recursos humanos, ya que se centra en comprender 10s
significados y experiencias de los individuos dentro de su contexto socia y cultura. Mediante
un enfoque cualitativo, el presente estudio se propone evaluar y comprender con profundidad
diversos aspectos relacionados con la gestion del talento en la Asociacion Agro Artesanal
Wifiak. Este enfoque es fundamental para establecer bases sdlidas, identificar relaciones
causales y efectos, y comprender las implicaciones de los problemas actuales, permitiendo
formular preguntas pertinentes que contribuyan a la resolucién de problemas observables y
medibles. La eleccién del disefio de investigacion etnogréfico permite unainmersién profunda
en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak, involucrando activamente a sus miembros. A través
de observaciones y la entrevista a profundidad, se ha captado la perspectiva del personal
encargado del areaparacomprender en detalle e manejo actual delagestion del talento humano
dentro de la organizacion. Ademas, la creacion de este departamento permitiria a la
organizacion contar con un sistema de evaluacion del desempefio y un plan de carrera paralos
empleados, 10 que podria mejorar la motivacion y e compromiso del persona con la
organizacion. Como sefiala (Manosalvas, 2014), la gestion del talento humano es un temaclave
en la gestion de las organizaciones, y contar con un departamento especializado en esta area
puede ser una ventaja competitiva paralaorganizacion. Por otro lado, lapropuestatambién esta
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en linea con los principios del Buen Vivir, que promueven la vaoraciéon del trabgjo y la
dignidad de las personas. En este sentido, la creacion del departamento de Talento Humano en
la Asociacion Agro Artesanal Wifiak puede ser vista como una medida practica paramejorar la
calidad laboral de los empleadosy promover € desarrollo sostenible de la organizacion.
Estainvestigacion brindara en su carécter aplicativo la posibilidad de que otras organizaciones
con caracteristicas similares adopten los procesos descritos y todo lo relacionado con la
creacion de unidades encargadas de las relaciones labores y sus procesos funcionales,
ampliando la contribucién de este estudio a una poblacion mas amplia.

En e Capitulo | se presentara la investigacion tedrica relevante para establecer el marco
conceptual que beneficie ala Asociacion Agro Artesanal Wifiak. En el Capitulo Il se abordala
metodol ogia, detallando € tipo de investigacion, los instrumentos utilizados y la participacion
de los miembros de la asociacion. Finamente, el Capitulo |11 presentala propuesta para el area
de gestion del talento humano su viabilidad, validacién y, posteriormente las referencias
bibliogréficas y 1os anexos.

La Universidad para todos



UBE UNIVERSIDAD )
& BOLIVARIANA TRABAJO DE TITULACION
7 DEL ECUADOR

CAPITULO 1: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentesinvestigativos

A lo largo de la historia, 1a gestién de persona ha evolucionado desde su enfogue centrado en
la eficiencia laboral hacia la creacion de un entorno propicio para €l crecimiento y €
compromiso de los empleados. Desde los dias en que | os trabajadores eran considerados como
"recursos’ para la producciéon hasta €l advenimiento de enfoques mas humanisticos que
reconocen su potencial y bienestar, la gestion de RRHH ha recorrido un camino de cambio
constante y adaptacion.

Durante larevolucién industrial, en un periodo de transformaci én econémicay tecnol 6gicaque
abarcd desde finales del siglo XVIII hasta mediados del siglo X1X, surgieron las primeras
précticas de gestion del personal que se centraron en la eficiencia, la supervision rigurosay la
organizacion delafuerzalaboral parasatisfacer |as demandas de la produccion en masa, aunque
estas précti cas proporcionaron un impulso alaindustrializacién, también llevaron acondiciones
laborales dificiles y a menudo inhumanas para | os trabajadores. Esta eramarcd el comienzo de
laevolucion de la gestion de Recursos Humanos, sentando las bases para futuros cambios en la
formaen gque se trataba y se valoraba a los empleados en el entorno laboral (Baez, 2023).
Segun (Herrera'y Coronel, 2012) en su investigacion en la Universidad Politécnica Salesiana,
con el tema “Creacion del departamento de gestion humana de la empresa ESFEL
S.A“ESMALTES FERRO ELJURL” en su andlisis manifiesta que la implementacion del
Departamento de Gestion del Talento humano basado busca corregir las falencias que podrian
estar provocando que & desempefio de lafuerzalaboral que asesore y su vez apoye de manera
incondicional a desarrollo de la gestion humana.

Seguin (Rubio, 2022) en su investigacion en la Pontificia Universidad Catdlicadel Ecuador, con
el tema “Propuesta para la creacion de un departamento de talento humano en la empresa
VERDECANANDE S.A.”, determino que esta investigacion propone una guia para la
optimizacion y perfeccionamiento de la gestion de talento humano, de tal forma que su accionar
contribuya a elevar los niveles de eficiencia en beneficio de las personas que laboran en €ella,
delosaccionistas y para los clientes externos.

Estos autores coinciden en la importancia de la creacion del departamento de talento humano
gue se destaca en una gestion eficaz de las organizaciones a contar con esta area ya que
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contribuye a mejorar la calidad de los procesos, servicios y personas, constituyéndose de esta
formala base fundamental para el desarrollo organizaciona y un buen desempefio laboral.

1.2 Gestion del talento humano

La gestion de recursos humanos es un egje fundamental para la toma de decisiones en
el entorno organizacional actual, ya que es un conjunto de practicas y procesos destinados a
involucrar, desarrollar y retener a los empleados en linea con los objetivos estratégicos de la
empresa. Esta disciplina va més alléa de las funciones tradicionales de RR.HH. y reconoce
el capital humano como una ventaja competitiva clave (Mori y Bardales, 2020). La atraccion 'y
seleccion de talento son esencidles para € éxito de una organizacion. La capacidad de
identificar y atraer individuos con habilidades y competencias especificas no solo garantizala
adecuacion de las habilidades individuales con las necesidades del puesto, sino que también
contribuye ala construccion de equipos cohesionados y productivos.

Dentro de la gestion del talento humano, €l desarrollo profesional es una fortaleza del capital
no tangible que poseen las empresas. La capacitacion y € aprendizaje continuo no solo mejoran
las habilidades individual es de los empleados, sino que también fortal ecen la capacidad general
de la organizacion para adaptarse y sobresalir en un entorno empresarial dinamico (Bouzas'y
Reyes, 2019). Laevaluacion de desempefio se presenta como una herramientaindispensable en
la gestiéon del talento humano. Proporciona un marco estructurado para medir € rendimiento
individual, identificar &reas de mejora y reconocer logros, fortaleciendo la relacion entre
empleados y lideres y contribuyendo a desarrollo persona y profesional.

La Gestion del Talento Humano (GTH), también conocida como Recursos Humanos (RRHH)
o Administracién de Personal, es una disciplina que se centra en € manegjo estratégico de los
recursos humanos en una organizacion. Su objetivo principal es reclutar, seleccionar,
desarrollar, motivar y retener al persona de una empresa para que contribuya de manera
efectiva a logro de los objetivos organizacionades (Avella et a., 2019).
A partir de las definiciones comentadas anteriormente por |os autores (Mori y Bardales 2020;
Avdlaet a., 2019) presentan una vision integral y fundamentada sobre la importancia de la
gestion del talento humano en las organizaciones contemporaneas. Su enfoque destaca la
relevanciade considerar al capital humano como unaventaja competitiva crucia y resaltala
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necesidad de implementar préacticas que permitan atraer, desarrollar y retener talento alineado
con |os objetivos estratégicos de la empresa

1.3 Area de talento humano

El término "talento humano" se refiere a conjunto de empleados o colaboradores que forman
parte de una organizacion, enfocandose en sus habilidades, conocimientos, experiencias y
competencias. Es una perspectiva que vaméas alla de considerar alos trabajadores simplemente
Ccomo recursos o como una de las muchas entradas en el proceso productivo; ve a personal
como el elemento centra que puede catapultar a la empresa hacia €l éxito o conducirla a
fracaso. Este enfoque implica unavaloracién del personal no solo por su capacidad actual sino
también por su potencial de crecimiento y su capacidad de contribuir al desarrollo y la
innovacién dentro de la empresa (Gonzales y Chotén, 2020).

La importancia del talento humano en las organizaciones es incuestionable. En un entorno
empresarial el personal debe presentar 0s conocimientos actualizados y de ser posible analizar
como potencializar € capita intangible de las empresas: los colaboradores, para asi lograr
atraer, desarrollar y retener alos mejores talentos tienen una ventgja significativa. Un equipo
humano bien gestionado puede mejorar la eficiencia, fomentar la innovacion y aumentar la
adaptabilidad de la organizacion ante nuevos desafios y cambios del mercado. La gestion
efectiva del talento humano es vista como una palanca estratégica para €l logro de objetivos a
largo plazo, y es crucia paralasustentabilidad y € crecimiento empresarial (Sanchez, 2021).
El areade gestion del talento humano se encarga de mdiltiples funciones dentro de unaempresa,
que van desde € reclutamiento, la seleccion, y lacontratacion de personal hasta su capacitacion
y desarrollo profesional continuo. También esta involucrada en la evaluacion del desempefio,
en la gestion de la compensacion y beneficios, y en e disefio de planes de carrera que ayuden
alos empleados a crecer dentro de la empresa. Ademas, juega un papel crucia en asegurar €l
cumplimiento de las regulaciones laborales y en la creacion de politicas que promuevan un
ambiente de trabajo ético y seguro (Armaset al., 2017).

Para que las organizaciones puedan responder efectivamente a los retos del siglo XXI, deben
adoptar estrategias innovadoras en la gestion de su talento humano. Esto implica no solo
identificar y desarrollar las habilidades técnicas necesarias para € negocio, sino también

potenciar habilidades blandas como la creatividad, la adaptabilidad y lainteligenciaemocional.
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Al hacerlo, las organizaciones no solo mejoran su competitividad, sino que también contribuyen
al desarrollo profesional y personal de sus empleados, creando asi una fuerza laboral
comprometiday resiliente capaz de enfrentar los desafios futuros (Vallgo, 2016).

Los autores (Sanchez 2021; Vallgjo 2016) concluyen que el érea de talento humano ofrece una
perspectiva solida y completa sobre la gestion del talento humano en las organizaciones.
Coincido plenamente en su enfoque gque destaca a personal como un activo esencial y no
simplemente como un recurso mas dentro de laempresa. Reconocer €l valor de cada empleado,
tanto en términos de sus habilidades actuales como de su potencial de crecimiento, es
fundamental paraimpulsar e éxito organizacional alargo plazo.

1.4 Tendencias de la gestion del talento humano

Las tendencias en la gestién del talento humano han experimentado cambios significativosalo
largo del tiempo, reflgjando la dindmica de los entornos empresariadles y las demandas
cambiantes de la fuerza laboral. Inicialmente, la gestion del talento se centraba en funciones
operativas y administrativas, con un enfoque limitado en € desarrollo y retencion del personal
(Barrios et al., 2020). Sin embargo, a medida que las organizaciones reconocieron la
importancia estratégica de sus empleados, la gestion del talento evoluciond hacia un enfoque
mas holistico e integrador.

En laactualidad, las tendencias en la gestion del talento estdn marcadas por laincorporacion de
tecnologias avanzadas. Los sistemas de gestion del talento, €l andlisisde datosy las plataformas
de aprendizaje en linea han transformado laforma en que las organizaciones atraen, desarrollan
y retienen a su talento (Bendezu, 2020). La digitalizacion ha facilitado la recopilacion y el
andisis de datos, permitiendo unatoma de decisiones mas informaday estratégica en todos |os
aspectos de la gestion del talento.

Otra tendencia clave es la creciente atencion a la gestion de la sucesion y € liderazgo. Las
organizaciones comprenden la importancia de desarrollar lideres efectivos para garantizar la
continuidad y el éxito a largo plazo. La gestion del talento ahora incluye programas de
desarrollo de liderazgo, identificacion de sucesoresy estrategias para cultivar y retener alos
lideres emergentes (Hernandez, 2020). Esta perspectiva proactiva hacia e liderazgo fortalece
la capacidad de una organizacion para enfrentar |0s desafios cambiantes del mercado y fomenta

una culturade liderazgo soliday sostenible.

La Universidad para todos



UBE UNIVERSIDAD )
& BOLIVARIANA TRABAJO DE TITULACION
7 DEL ECUADOR

Lo mencionado anteriormente permite concluir que destaca la evolucién y las tendencias
actuales en la gestion del talento humano. Iniciamente, la gestion del talento se centraba en
aspectos operativos y administrativos, con poca atencion a desarrollo y retencion del personal.
Sin embargo, con e tiempo, las organizaciones han reconocido la importancia estratégica de
sus empleados, |o que hallevado a un enfoque més integral de la gestion del talento.

1.5 Modeosy enfoques de la gestion del talento humano

Los modelos y enfoques en la gestion del talento humano han evolucionado para adaptarse a
las cambiantes dindmicas organizacionales y alas expectativas de lafuerzalaboral. Uno delos
enfoques més tradicionales es el Modelo de Recursos Humanos, que ve alos empleados como
recursos que deben ser gestionados eficientemente (Ortiz, 2022). Sin embargo, en contraste, €l
enfoque de Gestion del Talento Humano se centra en maximizar €l potencial y € rendimiento
individual, alineando las metas personales y organizacionales para crear unafuerzalabora més
comprometida y productiva.

La Gestion del Talento Estratégica representa un enfoque integral y proactivo para la gestion
del talento humano. Este modelo reconoce al talento como un activo estratégico y busca alinear
la gestion del talento con |os objetivos organizacionaes alargo plazo. Incluye la planificacion
de sucesion, € desarrollo de liderazgo y estrategias para atraer y retener alos empleados clave
(Floril y Villegas, 2021). Este enfoque estratégico es necesario para poder determinar las
necesidades y soluciones que se presentan en |as instituciones, donde la capacidad de anticipar
y gestionar las necesidades puede ser preventivas y latoma de acciones se logren alinear alas
metas establecidas a corto, mediano y largo plazo para el éxito organizacional.

Basados en los aportes de los diferentes autores (Ortiz, 2022; Floril y Villegas, 2021). €
enfoque de gestion del talento humano se orienta en maximizar €l potencial y € rendimiento
individual, alineando |as metas personales y organizacionales para promover unafuerzalaboral
mas comprometida y productiva. Sin embargo, € modelo de competencias se basa en la
identificacion y € desarrollo de comportamientos y habilidades. especificos que son esenciales

para€l éxito en roles especificos.

1.6 Sistemas de gestion del talento humano
Los sistemas de gestion del talento humano representan unaevolucion significativaen el ambito

de recursos humanos, sobre todo en la interaccion que genera la combinacién de procesos y
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personas, interactuando de manera inmediata con la informacién generada por los
departamentos, ayudan alaalta gerenciaapoder tener un mayor control delos sistemasinternos
y asi poder detectar |os cuellos de botella que se suelen presentar por |afalta de comunicacion,
adoptando enfoques tecnolégicos para optimizar y coordinar las diversas funciones
relacionadas con €l talento. Estos sistemas integran procesos clave, desde la atraccion y
seleccion de candidatos hasta €l desarrollo profesiona y la gestion del desempefio (Araujo,
2018). Al automatizar tareas administrativas, como la gestion de datos de los empleados y la
generacion de informes, los sistemas de gestion del talento permiten a los profesionales de
recursos humanos concentrarse en estrategias mas avanzadas para €l desarrollo y retencion del
talento.

La funcionalidad central de un sistema de gestion del talento incluye el reclutamiento y la
seleccion, proporcionando herramientas para publicar ofertas de trabajo, gestionar candidatos,
realizar evaluacionesy facilitar latomade decisionesen el proceso de contratacion (Santamaria,
2023). Estos sistemas también brindan soporte a la gestion del aprendizaje y € desarrollo,
permitiendo la creacion y el seguimiento de planes de capacitacion personalizados para cada
empleado, mejorando asi sus habilidades y competencias.

Los sistemas de gestion del talento también se han adaptado a las crecientes demandas de
movilidad y flexibilidad en € trabgjo. La implementacién de soluciones basadas en la nube
permite el acceso remoto, facilitando la gestion de recursos humanos en entornos de trabajo
distribuidos o0 en situaciones de trabgjo hibridas (Medina y Zambrano, 2019). Ademas, la
analitica de talento se ha vuelto esencial, utilizando datos generados por estos sistemas para
identificar tendencias, pronosticar necesidades futuras de talento y mejorar continuamente las
estrategias de gestion del talento humano.

Laevolucion significativadel entorno empresarial hapermitido que se desarrollen sistemas que
cadavez son més eficaces en cuanto adiagndstico, correccion y prevencion setrata, s por eso,
gue lagestion del talento humano, tiene hoy en dia muchas herramientas tecnol 6gicas alamano
para poder andlizar € rendimiento, ambiente y productividad laboral. De estos topicos, se
subdividen las necesidades especificas que € mercado de profesionales e instituciones

requieren parael logro de sus objetivos también ayudaaidentificar patrones que pueden prever
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problemas potenciales de retencion o escasez de habilidades, permitiendo a las empresas
anticipar y abordar proactivamente los desafios del talento (Larrea, 2019).

En resumen, |os sistemas de gestion del talento humano, como ha destacado (Araujo 2018), han
evolucionado de manera significativa para aprovechar enfoques tecnol 6gicos que optimizan y
coordinan diversas funciones relacionadas con el talento. Estos sistemas integran procesos
clave, desde la atraccién y seleccion de candidatos hasta el desarrollo profesional y la gestion
del desempefio, permitiendo a los profesionales de recursos humanos concentrarse en
estrategias mas avanzadas para € desarrollo y retencion del talento a automatizar tareas

administrativas.

1.7 Procesos de la gestion del talento humano

Los procesos de la gestion del talento humano engloban una serie de actividades estratégicas
destinadas a atraer, desarrollar y retener alos empleados més adecuados para contribuir a éxito
de la organizacion. En primer lugar, € proceso de atraccion y seleccion es fundamental. Este
incluye la identificacion de necesidades de talento, la elaboracion de perfiles de puesto, la
difusion de ofertas laborales y la aplicacion de técnicas de seleccion como entrevistas y
evaluaciones (Altamirano y Alvarez, 2020). La efectividad de este proceso es crucia para
asegurar que la organizacion cuente con individuos que no solo posean las habilidades
necesarias, sino que también se alineen con la culturay los valores de la empresa.

Otro proceso central es € desarrollo profesional y la capacitacion continua. Este proceso
implica laidentificacion de las habilidades y competencias necesarias para € éxito individual
y organizacional, la creacion de programas de formacion adaptados y la implementacién de
estrategias de desarrollo de carrera. La gestion del desempefio es un componente intrinseco,
evaluando e rendimiento actual y estableciendo metas para el crecimiento futuro.

Laretencién de talento es un proceso continuo que busca mantener alos empleados atamente
capacitados y comprometidos. Esta compuesto de ambientes de trabajo positivos, € disefio de
programas de beneficios y reconocimiento, y laimplementacion de practicas que promuevan la
satisfaccion y e equilibrio entre la vida laboral y personal (Checa et al., 2020). La gestion de
sucesion es otro componente clave en este proceso, anticipando las necesidades futuras de

liderazgo y asegurando que existan planes claros para el desarrollo de lideres internos.
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La informacion proporcionada destaca la importancia de varios procesos en la gestion del
talento humano, segun los autores (Vivar et a. 2020; Checa et al. 2020) hacen hincapié en la
necesidad de identificar las necesidades de talento de la organizacion, elaborar perfiles de
puesto adecuados y aplicar técnicas de seleccidn efectivas para garantizar que los empleados
no solo posean las habilidades necesarias, sino que también se alineen con la cultura 'y los
valores de laempresa.

1.8 Procesos basicos de la gestion del talento humano

L os procesos basicos de la gestion del talento humano se centran en las acciones fundamentales
necesarias para construir y mantener una fuerza laboral efectiva 'y alineada con los objetivos
organizacionales. En primer lugar, e proceso de planificacion estratégica de recursos humanos
establece la direccion parala gestion del talento (Alcivar et a., 2020). Este proceso implicala
identificacion de las necesidades futuras de la organizacion en términos de habilidades y
competencias, permitiendo a los lideres de recursos humanos y gerentes prepararse para los
desafios del cambio y la expansion.

El desarrollo del talento es esencia paranutrir las habilidades y competencias de los empleados
existentes. Esto incluye la capacitacién continua, programas de desarrollo de liderazgo y la
identificacion de oportunidades de crecimiento profesional (Cardona et al., 2018). Un proceso
de desarrollo bien disefiado no solo mejora las habilidades individuales, sino que también
fortalece la capacidad genera de la organizacion parainnovar y adaptarse.

Lo destacado por (Alcivar et at.,2020) sefidla la importancia de la planificacion estratégica, e
desarrollo del talento y la gestion del desempefio como procesos fundamentales en la gestion

eficaz del talento humano dentro de una organizacion.

1.9 Rotacién y ausentismos

La rotacion de empleados y los niveles de ausentismo son fenémenos cruciales en la gestion
del tadento humano, con profundas implicaciones para € funcionamiento y la salud
organizacional. Larotacion, o latasaen la que los empleados abandonan la organizacion, esun
indicador fundamental de la estabilidad laboral. Un ato indice de rotacion puede tener
consecuencias financieras y operativas, ya que implica costos asociados con la contratacion y
la capacitacion de nuevos empleados, ademas de la pérdida de conocimiento y experiencia

acumulada (Noriega y Valladares, 2019). Andizar las causas de la rotacion es de vital
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importancia para abordar los problemas subyacentes y desarrollar estrategias efectivas de
retencion.

El ausentismo, por su parte, se refiere a la frecuencia y duracion de las ausencias no
programadas de los empleados. Estas ausencias pueden deberse a diversos factores, como
enfermedad, problemas personales o insatisfaccion laboral . Un alto indice de ausentismo puede
impactar la productividad y la continuidad operativa (Molina et al., 2018). La gestion de los
ausentismos implicalaimplementacion de politicas claras, comunicacion efectivay programas
de bienestar que promuevan lasalud y €l equilibrio entre lavidalaboral y personal.
Larelacion entre rotacion y ausentismo son factores que afectan de manera directalos sistemas
de gestion de talentos, y sus principal es causas pueden ser lainsatisfaccion laboral, lafalta de
desarrollo profesional y un ambiente de trabajo negativo pueden contribuir tanto ala rotacion
como a ausentismo (Ramirez et a., 2018). Averiguar por qué las personas se van y con qué
frecuenciafatan a trabajo es muy importante para saber dénde estén |os problemas y qué hacer
al respecto.

La rotacion de empleados y los indices de ausentismo también pueden ser indicadores de
problemas mas profundos en la cultura organizacional y lagestion del talento. Por gjemplo, una
falta de comunicacion efectiva, una direccion ambigua o una falta de reconocimiento pueden
contribuir significativamente alainsatisfaccién laboral, resultando en un aumento delarotacion
y los niveles de ausentismo (Lozano y Almeida, 2022). ldentificar estas probleméticas
culturales es esencial paraimplementar cambios positivos y sostenibles en la organizacion.

A partir de las definiciones comentadas anteriormente y siguiendo la linea a (Noriega y
Valladares, 2019), larotacién de empleados y los niveles de ausentismo son aspectos cruciales
en la gestion de recursos humanos, con importantes implicaciones para € funcionamiento y la
salud de unaorganizacion. Larotacion, que indicalavelocidad ala que los empleados dejan la
empresa, es un indicador clave de la estabilidad laboral.

1.10 Andlisisy descripcion de puestos

El andlisis de puestos permite a las organizaciones entender las habilidades y competencias
especificas necesarias para cada puesto. Esto facilitalaidentificacion de candidatos calificados
durante el proceso de reclutamiento y seleccion, ya que se pueden establecer criterios claros y

objetivos paraevaluar laidoneidad de los candidatos (Alcivar et al., 2020). Ademés,  andlisis
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de puestos es esencial paralaasignacion efectivaderoles, garantizando que los empl eados sean
colocados en posiciones que aprovechen al maximo sus habilidades y experiencias.

El andlisisde puestos|aboral es es un proceso sistematico y detallado queimplicalarecopilacion
y evaluacion de informacion sobre un puesto de trabajo especifico dentro de una organizacion.
El objetivo principa del andlisis de puestos es comprender en profundidad las taress,
responsabilidades, habilidades requeridas, condiciones laborales y otros aspectos relacionados
con ese puesto (Iranzo, 2017). Este proceso es esencia parala gestion de recursos humanos y
tiene varias finalidades, que incluyen el andlisis de puestos se utiliza para crear descripciones
de puestos laborales detaladas que enumeran las tareas, responsabilidades, habilidades
necesarias, calificaciones requeridas y otros aspectos relacionados con un puesto especifico.
Esto proporciona claridad sobre lo que implica € trabgjo y ayuda en la contratacion y la
evaluacion del desempefio y € disefio organizacional: El andlisis de puestos también puede
influir en la estructura organizativa, ayudando a definir la asignacion de roles y
responsabilidades dentro de una empresa (Carrasco, 2009).

Una descripcion del puesto es una herramienta que se utiliza para encontrar 1os empleados
adecuados para € puesto y definir las habilidades necesarias para cumplir el objetivo de la
empresa. Utilice una descripcion del puesto, que describa caracteristicas, habilidades,
responsabilidades, actitudes, perfil académico coincidir con el perfil requerido en la vacante
solicitada (Morgan y Rojas, 2019).

Lo mencionado anteriormente permite concluir que € andlisis y descripcién de puestos es un
componente esencia en la gestion del talento humano que proporciona una base sélida para
diversas actividades, como lacontratacion, € desarrollo de personal y lagestion del desempefio.
Este proceso implica una evaluacion sistemética y detallada de las responsabilidades, tareas,
habilidades y requisitos de cada puesto dentro de la organizacion. La descripcion de puestos
sirve como un documento que resume esta informacién de manera clara y estructurada,
brindando una vision completa de |o que implica cada funcién en la empresa.

1.11 Procesos funcionales de la gestion humana

L os procesos funcionales de la gestion del talento humano comprenden una serie de actividades
esenciales que abarcan desde la atraccion de talento hasta su desarrollo y retencion en la

organizacion. En primer lugar, €l proceso de atraccion de talento se centra en laidentificacion
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y seleccion de candidatos calificados para cubrir las necesidades de la organizacién. Este
proceso implica la elaboracion de estrategias de reclutamiento efectivas, la publicacion de
ofertas laborales, la evaluacion de candidatos y latoma de decisiones informadas en € proceso
de seleccion (Ulloaet a., 2019).

El reclutamiento y la seleccion son seguidos por € proceso de incorporacion, que es crucial
parafacilitar latransicion exitosa de los nuevos empleados a la organizacion. La orientacion y
formacion adecuadas durante este proceso no solo agilizan la adaptacion del nuevo personal,
sino que también establecen las expectativas y normas de la organizacion desde el principio,
contribuyendo a unaintegracién efectiva.

El desarrollo profesional es otro componente vital de la gestion del talento humano. Este
proceso implica la identificacion de las habilidades y competencias necesarias para €l
crecimiento individual y organizacional, seguido de la implementacion de programas de
formacién y desarrollo (Velastegui, 2022). La capacitacion continua y € aprendizaje
personalizado son esenciales para mantener a los empleados actualizados y equipados para
enfrentar |os desafios cambiantes en e entorno laboral.

La gestion del clima laboral busca evaluar y mejorar e entorno de trabgjo, promoviendo la
colaboracién, la comunicacién abierta y la satisfaccion genera de los empleados. Un clima
laboral positivo no solo impacta directamente en la productividad y la moral, sino que también
influye en la capacidad de la organizacion para atraer y retener talento de calidad (Gonzélez,
2020).

En base a las definiciones de los autores (Ulloa et al.,2019; Vel astegui,2022; Gonzé ez 2020),
permite concluir que la gestion del talento humano se fortalece aln mas mediante la
implementacion eficaz de procesos funcionales que aborden las necesidades especificas de los
empleados y de la organizacion. En este contexto, € proceso implica la formulacion y
administracion de politicas salariaes y beneficios, asegurando que las compensaciones sean
justas y competitivas. Una estrategia de compensacion efectiva no solo atrae a nuevos talentos,

sino gue también contribuye alaretencién y motivacién continua de los empleados existentes.

1.12 Incor poracion de personas
Laincorporacion de personas, también conocida como proceso de induccion, es unafase critica

en la gestion del talento humano que marca € inicio de la relacion entre el empleado y la
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organizacion. Este proceso tiene como objetivo facilitar unatransicion suavey efectiva para el
nuevo miembro del equipo, brindandole lainformacion, orientacion y recursos necesarios para
integrarse répidamente en la cultura y las operaciones de la empresa (Altamirano y Alvarez,
2020).

En primer lugar, la preparacion para la incorporacion comienza antes del primer dia del
empleado. Esta fase implicala comunicacion clara de informacion esencial, como documentos
administrativos, politicas delaempresay detalleslogisticos. Proporcionar anticipadamente esta
informacion ayuda a establecer expectativas claras y permite al nuevo empleado comenzar su
experiencialabora con confianza.

El primer dia de trabajo marca e comienzo de la fase presencia de laincorporacion. En este
momento, se presenta al nuevo empleado a la organizacion, sus comparieros de trabajo y sus
responsabilidades inmediatas. Ademés, se le brinda una vision genera de lamision, vision'y
valores de la empresa, asi como de la cultura corporativa. Estaintroduccién inicial es esencial
para que € empleado se sienta bienvenido y comprenda e contexto mas amplio en e que
contribuira (Molinaet al., 2021).

La incorporacion de personas va mas ala de ssimplemente proporcionar informacion y
entrenamiento; también es una oportunidad para compartir la misién y los vaores
fundamentales de la organizacion. Al destacar la cultura corporativa y los objetivos a largo
plazo desde € principio, se establece un marco para que € nuevo empleado comprenda como
su contribucion individual se alineacon el propésito mas amplio de la empresa. Esta conexién
temprana con la mision organizacional puede fomentar un sentido de prop6sito y compromiso
desde los primeros dias de empleo (Sanabria, 2018).

En e contexto y siguiendo a (Avella et a. 2019), se puede indicar que la incorporacion
desempefia un papel significativo, asignar a un mentor o compariero experimentado para guiar
a nuevo empleado ayudaaacelerar el proceso deintegraciony facilitalaadaptacion alacultura
organizacional. EI mentor puede ofrecer informacion valiosa, compartir experiencias

personalesy brindar orientacion sobre como navegar eficazmente dentro de la organizacion.

1.13 Seleccion y reclutamiento de per sonas
Laseleccion y reclutamiento de personas son procesos criticos en lagestion del talento humano,

ya que determinan la calidad y adecuacion de los individuos que se unen ala organizacion. El
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reclutamiento se inicia con laidentificacion de las necesidades de personal y la elaboracion de
estrategias para atraer candidatos cualificados (Luna et a., 2021). Esto implica la creacion de
descripcionesdetrabgjo clarasy ladifusion de oportunidades através de diversos canal es, como
sitios web de empleo, redes sociales y colaboraciones con instituciones educativas.

El proceso de seleccion es la fase en la que se evalla y elige a los candidatos que mejor se
gjustan alosrequisitos de laorganizacion. Esto puedeimplicar diversas etapas, como larevision
de curriculos, entrevistas, pruebas de habilidades y evaluaciones de comportamiento. La
seleccion no solo se centraen las habilidades técnicas y la experiencia, sino también en evaluar
laidoneidad cultural y el guste con los valores de la empresa (Campos et al ., 2018).

La evauacion continua de los procesos de reclutamiento y seleccion es fundamental para
adaptarse a las cambiantes dindmicas del mercado laboral y a las necesidades de la
organizacion. Analizar métricas clave, como el tiempo de contratacion, la retencion de
empleados y la eficacia de las fuentes de reclutamiento, permite alas organizaciones identificar
&reas de mejora y optimizar sus estrategias. La agilidad en la gestién del talento humano es
esencial en un entorno empresarial dindmico y competitivo.

Lo mencionado anteriormente permite concluir que los autores (Luna et al., 2021; Campos et
al., 2018) concuerdan en que tanto €l reclutamiento como la seleccion son procesos criticos en
la gestién del talento humano, y que la evaluacién continua de estos procesos es esencial para

adaptarse alas cambiantes dinamicas del mercado labora y las necesidades de |a organizacion.

1.14 Contratacion

Segun (Mathis, 2003) manifiesta que una vacante representa la oportunidad de mejorar y
redefinir funciones y responsabilidades dentro de un area, para lograr un efecto positivo es
necesario encontrar la persona adecuada, por 1o que no es una tarea sencilla, ya que requiere
crear un anuncio interesante que llame la atencién a personas que puedan aportar y hacer crecer
tanto al &rea como a la compafiia. Ademés de tener un anuncio llamativo, es muy importante
escoger el medio adecuado de publicacion del anuncio, una mala el eccién se reduce en perdida
de candidatos valiosos.

El proceso de contratacion del talento humano se inicia con e diagnostico de la necesidad de

la empresa para la captacion del personal, luego € reclutamiento a traves de diversas fuentes,
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seguidamente se selecciona a personal aplicando diversas estrategias se |o contrata y se
conserva su permanencia en laempresa (Mabel, 2016).

Lo mencionado anteriormente permite concluir segin (Mathis, 2003), una vacante ofrece la
oportunidad de mejorar y redefinir funciones dentro de un &rea, pero encontrar a la persona
adecuada no es tarea fécil. Es crucia crear un anuncio interesante que atraiga a candidatos
capaces de hacer crecer tanto e area como la compafia. Escoger € medio adecuado para
publicar € anuncio es fundamental, ya que una mala eleccion puede resultar en la pérdida de

candidatos valiosos.

1.15 Formacion y desarrollo de personas

La formacién y desarrollo de personas son componentes esenciales en la gestion del talento
humano, contribuyendo significativamente a crecimiento profesional y la efectividad
organizacional. La formacion se refiere a proceso de adquirir habilidades especificas,
conocimientos y competencias necesarios parallevar a cabo funciones laboral es. Puede abordar
tanto habilidades técnicas como habilidades blandas, adaptandose alas necesidades cambiantes
del entorno laboral (Agudelo, 2019).

El desarrollo, por otro lado, se centraen el crecimiento alargo plazo delos empleados, buscando
fortalecer habilidades y capacidades que van més alla de las necesidades inmediatas del puesto
actual. Esto puede incluir oportunidades de aprendizaje continuo, programas de mentoria,
asignaciones especiales y capacitacion en liderazgo. El desarrollo efectivo no solo beneficia a
los individuos, sino que también contribuye a fortalecimiento de la organizacion a cultivar
lideres internos y capacidades clave (Alvarez et al., 2018).

La formacion y desarrollo efectivos son fundamentales para mantener a los empleados
actualizados en un entorno empresarial que evolucionarapidamente. Latecnologia, las mejores
précticas de la industria y los cambios en las demandas del mercado requieren que los
empl eados adquieran nuevas habilidades y se mantengan a tanto de las Ultimas tendencias. La
formacion continua garantiza que la fuerza laboral esté equipada para enfrentar desafios
emergentes y aprovechar nuevas oportunidades (Morales et ., 2022).

Podemos concluir que los autores (Alvarez et al.,2018; Morales et al.,2022) manifiestan que la

formacion de personas son componentes esenciales en la gestion del talento humano
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contribuyendo el crecimiento profesional donde unainversion estratégica en laformaciony e
desarrollo es esencial para mantener la competitividad y el éxito organizacional.

1.16 Compensacion y beneficios salariales

La gestion efectiva de la compensacion y beneficios salariales es esencial para e éxito de
cualquier organizacion, ya que impacta directamente en la satisfaccion y motivacion de los
empleados. La compensacion, que abarcatanto el salario base como |os beneficios adicionales,
es un factor clave en la atraccion y retencion de talento calificado (Lozano y Almeida, 2022).
Un salario competitivo en e mercado laboral asegura que la organizacion pueda atraer a
profesionales capacitados, mientras que los beneficios como el seguro de salud, vacaciones
remuneradas y programas de desarrollo profesional afiaden un valor adicional que contribuye a
la calidad de vida de los empleados.

La equidad salaria y la transparencia son principios fundamentales en la gestién de la
compensacion. Garantizar que los empleados reciban una remuneracién justa por su
contribucién al éxito delaorganizacion promueve un ambiente de trabajo positivo y motivador.
Latransparencia en la estructura salarial y 0os criterios para determinar |0s aumentos salariales
fortalece la confianza y la lealtad de los empleados, creando una relacion solida entre la
organizacion y su persona (Marcos, 2021).

Laimplementacién de sistemas de incentivos y bonificaciones vinculados al desempefio es una
estrategia efectiva para motivar a los empleados y alinear sus objetivos con los de la
organizacion. Estos programas reconocen y recompensan € logro de metas individuales o
grupales, fomentando la excelencia 'y € compromiso (Checa et a., 2020). La comunicacion
clarasobre como se determinan y eval lan estos incentivos es esencial parasu éxito y aceptacion
por parte de los empleados.

Lo mencionado anteriormente permite concluir que la gestion efectiva de la compensacion y
los beneficios salariases crucia parael éxito organizacional debido aqueno solo atraey retiene
el talento humano, también permite fortalecer la motivacion y e compromiso de la
organizacion.

1.17 Salud y seguridad en €l trabajo

La gestion de la salud y seguridad en e trabajo es una responsabilidad fundamental de las

organizaciones, y juega un papel crucial en la proteccion y bienestar de los empleados. Abarca
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una amplia gama de medidas destinadas a prevenir accidentes, lesiones y enfermedades
ocupacionales, asi como a promover un entorno laboral seguro y saludable (Sanabria, 2018).
La implementacion de politicas y procedimientos robustos en este ambito no solo cumple con
requisitos legales, sino que también contribuye a un climaorganizacional positivoy alamejora
continua.

Un elemento esencia de la gestion de la salud y seguridad en € trabajo es la identificacion y
evaluacion de riesgos laborales. Esto implica llevar a cabo evauaciones periodicas de los
peligros presentes en el entorno laboral, ya sean fisicos, quimicos, bioldgicos o ergonémicos
(Santamaria, 2023). Comprender y abordar estos riesgos es crucial para prevenir accidentes 'y
enfermedades profesionales, y para salvaguardar la salud a largo plazo de los empleados.
Laimplementacién de programas de capacitacion y concientizacion es un componente clave en
la gestion de la salud y seguridad. Proporcionar informacion sobre practicas seguras,
procedimientos de emergencia y € uso adecuado de equipos de proteccién persona (EPP)
asegura que los empleados estén bien informados y preparados para enfrentar situaciones
potencialmente peligrosas. La capacitacion también fomenta una cultura de seguridad en laque
todos los miembros del equipo asumen la responsabilidad de su bienestar y € de sus colegas
(Velastegui, 2022).

A partir de las definiciones planteadas por |os diversos autores (Sanabria, 2018; Santamaria,
2023; Veastegui, 2022) podemos concluir que la importancia de la salud y la seguridad en €l
trabaj o es unaresponsabilidad fundamental de |las organizaciones no solo previenen accidentes,
lesiones y enfermedades, también promueven un entorno laboral seguro.

1.18 Procesos emer gentes de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano estd en constante evolucién para adaptarse a los cambios en €
entorno empresarial y las demandas cambiantes de la fuerza laboral. Los procesos emergentes
en esta area reflgjan la necesidad de abordar dindmicas especificas que surgen en la era actual
(Agudelo, 2019). Uno de estos procesos esla gestion de ladiversidad e inclusion, que reconoce
la importancia de crear entornos de trabajo donde las diferencias individuales son valoradas y
aprovechadas parafortalecer lainnovacion y la creatividad. Lainclusién activa de personas de
diversos antecedentes y perspectivas no solo es ética, sino que también contribuye a la

resilienciay a rendimiento sostenible de la organizacion.
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Lagestion del talento humano se hatransformado con laintroduccion de tecnol ogias avanzadas,
y lainteligenciaartificial (IA) haemergido como una herramienta clave en este proceso. LalA
se utiliza para analizar grandes conjuntos de datos y predecir tendencias en la gestion de
recursos humanos, desde la identificacion de candidatos ideales hasta la evaluacion del
desempefio y laretencién del personal (Bouzasy Reyes, 2019). Los algoritmos de aprendizaje
automatico permiten una toma de decisiones mas informaday eficiente, a tiempo que reducen
la posibilidad de sesgos humanos en las decisiones de seleccidn y promocion.

La gestion &gil del talento es un enfoque que ha ganado popularidad en respuesta a la rapidez
de los cambios en los negocios. Las metodol ogias &giles, cominmente utilizadas en desarrollo
de software, se aplican ahora a la gestion del talento para fomentar la adaptabilidad, la
colaboracion y la entregaincremental de resultados. Este enfogque permite alas organizaciones
responder de manera efectiva a cambios repentinos en el mercado y optimizar la utilizacion de
sus recursos humanos (Armas et al., 2017).

A partir de las definiciones planteadas por los diversos autores (Agudelo, 2019; Bouzas y
Reyes, 2019) podemos concluir que gestion del aprendizaje y desarrollo continuo también ha
experimentado un cambio significativo. Las organizaciones estdn adoptando enfoques mas
agilesy personalizados para el desarrollo de habilidades, utilizando plataformas en linea, micro
aprendizaje y herramientas interactivas.

1.19 Gestion del clima organizacional

La gestiéon del clima organizacional abarca la promocién de un entorno laboral donde la
diversidad e inclusion sean vaores fundamentales. La creacion de un clima inclusivo implica
reconocer y valorar las diferencias individuales, como €l género, la orientacion sexual, la etnia
y laedad. Fomentar la diversidad no solo es ético, sino que también contribuye alainnovacion
y ala capacidad de adaptacién de la organizacion frente a desafios diversos. La gestion activa
deladiversidad promueve un climaorganizacional en e que cada empleado se sientarespetado
y reconocido por su singularidad (Rojas, 2020).

La evaluacion del clima organizacional implica medir la percepcion de los empleados sobre
diversos aspectos, como la comunicacion, larelacion con los superiores, €l trabajo en equipo y
las oportunidades de desarrollo (Agudelo, 2019). Las encuestas, entrevistas y grupos focales

son herramientas comunes utilizadas para recopilar informacion sobre € clima. Analizar estos
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datos proporciona a la organizaciéon informacion valiosa para identificar &reas de mejora,
fortalezas y posibles desafios en € entorno laboral.

La identificacion de factores que afectan e clima organizacional permite a la direccion
implementar estrategias especificas para mejorarlo. Puede implicar cambios en politicas
internas, gjustes en la estructura organizacional, programas de desarrollo del liderazgo o
iniciativas paramejorar el equilibrio entre el trabagjo y lavida personal. Enfrentar |os problemas
subyacentes de maneradirectay efectivaesesencial paragenerar un cambio positivo y duradero
en el climaorganizacional.

La promocion de la salud y el bienestar en €l lugar de trabajo es una estrategia clave en la
gestion del clima organizacional. Programas que fomenten habitos de vida saludables, ofrezcan
apoyo para el manejo del estrésy proporcionen recursos para el equilibrio entre el

trabajo y la vida personal pueden mejorar la satisfaccion de los empleados y contribuir a un
ambiente labora positivo (Hillier, 2019).

Lo mencionado anteriormente permite concluir que la gestién del clima organizacional es un
componente vital de la gestion del talento humano, ya que influye directamente en la
satisfaccion, el compromiso y e rendimiento de los empleados. El clima organizacional se
refiere a ambiente psicolégico y emocional que se experimenta en una organizacion,
influyendo en la forma en que los empleados perciben su trabgjo, interactian entre si y se
relacionan con la direccién. Un clima positivo favorece la motivacion, la colaboracion y €
sentido de pertenencia, mientras que un clima negativo puede dar lugar ala desmotivaciony la
pérdida de talento.

1.20 Estructura organizacional

El modelo establecido de relaciones entre las diferentes partes de la organizacion, se refiere a
laformaen que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de |a organizacion en cuanto a
las relaciones entre los gerentes y empleados (Arauz y Vera, 2022).

La estructura organizativa evidencia € disefio forma de roles que permite integrar las
funciones, responsabilidades, flujos detrabajo y lineas de autoridad, en funcion de los objetivos
establ ecidos por unaorganizacion. Las estructuras organizativas se pueden considerar organicas
cuando existe descentralizacion en la toma de decisiones, comunicaciones abiertas y mayor
flexibilidad. Por e contrario, las estructuras mecanicistas suelen tener mayor control y
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rigurosidad de los procesos normativos, € flujo de informacion y centralizacion en latoma de
decisiones. El desarrollo de estos modos de estructura en | as organi zaciones, depende del nivel
de variabilidad del entorno y la caracterizacion de sus tareas y procedimientos (Vargas et al.,
2019).

En este sentido, se encontr6é que las estructuras inciden en los procesos de innovaciéon que
implementan | as organi zaciones, |o que requiere de decisiones no programadas ante tareas poco
rutinarias y adaptacion a un entorno muy dinamico. EI modo en que se organizan y distribuyen
las actividades, en la estructura de una organizacion, permite un anaisis mas preciso de sus
capacidades de innovacion.

Basandome en la informacion proporcionada, por los autores (Arauz y Vera, 2022; Varges et
al. 2019) se centran en € modelo de relaciones dentro de una organizacién, destacando la
importancia de como se dividen, agrupan y coordinan | as actividades entre gerentes, empleados
y entre ellos mismos, donde abordan €l tema de la estructura organizativa, haciendo hincapié
en las diferencias entre las estructuras organicas y mecanicistas, y como estas se relacionan con
la descentralizacion, la comunicacion y laflexibilidad, dependiendo del entorno y las tareas de
la organizacion.

1.21 Organigrama

La forma tipica de representar la estructura organizacional de una empresa se hace mediante
organigramas, que sefialan las lineas de autoridades y redes de comunicacion. Generalmente,
los organigramas enfatizan larelacion entre los jefes y sus subordinados.

Usualmente se completan con descripciones de puesto que contienen las actividades y
responsabilidades inherentes a los cargos sefialados en e organigrama; igualmente se pueden
encontrar manuales de la organizacion en los cuales se definen las formas en que se
interrelacionan los diferentes departamentos o funciones (Camardn et al., 2019). Los
organigramas representan solo la estructura organizacional, muestran |as relaciones formales
de la organizacion, lo que implica qguemando y trabajo, segin los niveles jerérquicos de la
empresa u organizacion, de los que pueden [lamarse departamentos, divisiones, direcciones,
secciones (Floril y Villegas, 2021).

La importancia de un organigrama es clave para alcanzar €l éxito organizacional ya que le
permitira encontrar una conducta adecuada para resolver cualquier situacion con e propésito
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de mantener un control de manera sistematica de todas sus funciones o procesos que se vallan
aefectuar tanto internamente como externamente, logrando asi mantener €l éxito anivel general
como pueden ser metas, objetivos, adaptacion alos cambios y por ende establecer jerarquias o
lineas de mando.

A partir de las definiciones planteadas por diversos autores (Camaréan et a., 2019; Floril y
Villegas, 2021) comentadas anteriormente podemos concluir que para € presente estudios se
disefiaran organigramas para € area, debido a que son una herramienta Util que permite
visualizar la estructura formal de una organizacion. Esta estructura funcional presenta
limitaciones a no reflgjar la complejidad total de la asociacién. No obstante, servird de guia
parala presentacién de las propuestas emitidas en este estudio.
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CAPITULO 2: METODOLOGIA

En este capitulo se presenta el disefio metodologico empleado para desarrollar e estudio;
detallando € tipo de investigacion utilizado, en cuanto al enfoque y disefio de lainvestigacion,
la poblacién y muestra seleccionada para andlizar las categorias de estudio y los métodos y
técnicas utilizados pararecoger informacion. Por Ultimo, sepresentael andlisisdelosresultados
obtenidos a partir del trabajo de campo desarrollado.

El paradigma de investigacion que guiarala creacion del area de gestion del talento humano en
la Asociacion Agro Artesanal Wifiak es € interpretativo. Este paradigma es apropiado parala
investigacion cualitativa en la gestion de recursos humanos, ya que se centraen comprender |os
significados y experiencias delosindividuos dentro de su contexto social y cultural, en el marco
de este paradigma, se encuentra e método investigacion-accion. (Franco y Vera Soldrzano,
2020).

Un paradigma se define como un conjunto de supuestos filosoficos y marcos metodol 6gicos
que guian la percepcién y la gjecucion de lainvestigacion por parte de los académicos. En €
ambito de las metodologias de investigacion, los paradigmas representan las posiciones
epistemoldgicas y ontoldgicas subyacentes que determinan la preferencia por métodos
cualitativos o cuantitativos (Saunders y Bezzina, 2015). La investigacion buscara comprender
estas realidades multiplesy como influyen en el comportamiento y las interacciones en el lugar
detrabgo (Larrea, 2019).

Desde la perspectiva interpretativa, €l conocimiento se genera a través de la interaccién entre
el investigador y los participantes. Esto implica un enfoque participativo, donde el investigador
no es un observador neutral, sino que interactlia con los miembros de la asociacion para captar
Sus perspectivas y experiencias de manera profunda y contextualizada. Las técnicas como
entrevistas y grupos focales facilitaran este intercambio dindmico (Téllez, 2021).

2.1 Enfoque delainvestigacion
Para la propuesta de creacion del area de gestion del talento humano en la Asociacion Agro

Artesanal Wifak, se ha elegido adoptar un enfoque de investigacion cualitativo. Este enfoque
cualitativo permitird explorar cdmo los miembros de la asociacion perciben la gestién actual
del talento humano y qué esperan de la creacion de un érea dedicada exclusivamente a esta

funcion (Pifia, 2023). Se utilizaran técnicas como entrevistas en profundidad, grupos focales y
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observacion participante para recoger datos ricos y detalados. Esta informacién serd
fundamental paradisefiar politicas de recursos humanos que no solo se alineen con |os obj etivos
organizacionales, sino que también resuenen positivamente con la cultura laboral existente.
Asimismo, este enfoque ayudard a formular teorias basadas en |os datos recogidos que podrén
explicar como las diferentes estrategias de gestion del talento impactan en la motivacion, la
satisfaccion labora y laretencion del personal. El analisis de estos datos cualitativos facilitara
la identificacion de practicas exitosas y areas de meora, permitiendo a la asociacion
implementar soluciones efectivas que potencien €l bienestar y |aeficaciade su equipo (Sanchez,
2019).

2.2 Disefio deinvestigacion
Paralacreacion del areade gestion del talento humano en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak,

se aplicara un disefio etnogréfico. Este disefio de investigacion es particularmente valioso en
contextos donde se busca comprender en profundidad las dindmicas culturales y sociales dentro
de unaorganizacién. A través delaetnografia, se pretende obtener unavision holisticade cdmo
los miembros de la asociacion interactUan, cudles son sus valores y creencias, y cOmo estas
influencias impactan en la gestion del talento humano (Travé Molero et a., 2019). A
continuacion, se describe como se estructurara este enfoque. Primero, la observacion
participante sera clave, lo que implicardque el investigador seintegre en lavidacotidianade la
asociacion, participando en sus actividades y recopilando datos de manera naturalista. Esta
inmersién permitird una comprension mas profunday contextualizada de los desafios y areas
de mejoraen la gestion del talento humano.

Posteriormente, se llevardn a cabo entrevistas y grupos focales para profundizar en las
percepciones, creencias y experiencias de los miembros de la asociacion en relacién con la
gestion del talento humano. Este proceso de recopilacion de datos cualitativos es crucia para
asegurar que las conclusiones de la investigacion estén aineadas con las redlidades y
necesidades culturales de la asociacion.

Seguin (Cortés y Lopez, 2020) € disefio etnogréfico implica una inmersion prolongada en el
entorno de estudio y un enfoque iterativo, donde las observaciones iniciales se complementan
con nuevas preguntas y exploraciones a medida que se desarrolla el proyecto. Esto asegura que

el conocimiento generado sea profundo y significativo, permitiendo una comprension integral
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de la cultura organizaciona y su impacto en la gestion del talento humano (Sampieri et al.,
2014)

Implementando un disefio etnografico, la Asociacion Agro Artesanal Wifiak puede esperar no
solo un diagndstico detallado de su cultura organizacional, sino también una base solida para
desarrollar précticas de gestion del talento humano que sean culturamente pertinentes y
sostenibles en el tiempo.

2.3 Méodos deinvestigacion
2.3.1 Método Inductivo
En lacreacion del érea de gestion del talento humano en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak,

se aplicara también el método inductivo, que proporcionara un marco riguroso y flexible para
abordar la investigacion desde una perspectiva holistica. La induccion es una forma de
razonamiento en la que se pasa del conocimiento de casos particulares a un conocimiento de
explorar y describir, y luego generar perspectivas tedricas que van de lo particular alo general
(Sampieri et al., 2014).

En la fase inicial de la investigacion, se adoptara un enfoque inductivo a través de la
recopilacion de datos cualitativos (como la entrevista y la observacion participante), se
exploraran las experiencias y percepciones de los miembros de la asociacion sin
preconcepciones. Este enfoque permitira identificar patrones emergentes, temas y conceptos
gue surgen directamente de |os datos.

El uso del método inductivo en la investigacion garantiza un equilibrio entre la generacion de
nuevas ideas basadas en la observacion directa 'y la comprobacion sistemética de estas ideas
mediante la aplicacion préctica. Este enfoque dinamico es particularmente Util en contextos
organizacionales como la Asociacion Agro Artesanal Wifiak, donde la adaptacion y mejora
continua son clave para el éxito en lagestion del talento humano.

2.3.2 Método analitico-sintético
En e desarrollo del &rea de gestion del talento humano para la Asociacion Agro Artesanal

Winak, se aplicard e método analitico-sintético como parte fundamental del proceso de
investigacion. Este método sera utilizado para procesar y evaluar la informacion recopilada
mediante |as técnicas cualitativas empleadas en lainvestigacion (Altamirano y Alvarez, 2020).

A continuacion, se describe como se implementara este método en € contexto del proyecto:
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Andlisis: Esta etapa consiste en descomponer lainformacion recogida durante lainvestigacion
en sus componentes méas basicos. Por gemplo, las transcripciones de entrevistas y grupos
focal es, observaciones directas y documentos organi zacional es seran analizados paraidentificar
elementos clave, como temas, patrones, y variables significativas.

Sintesis: Tras e andlisis, la informacion fragmentada serd reintegrada en una estructura
coherente y comprensiva. Esta sintesis buscara construir un panorama integral que reflgie las
dindmicas y complgjidades de la gestion del talento humano en la asociacion. Se generaran
conclusiones y recomendaciones basadas en los datos analizados, las cuales serviran para
disefiar intervenciones efectivas que respondan a las necesidades especificas identificadas.
Principio del formulario

El método analitico-sintético, por lo tanto, proporcionara un marco robusto para interpretar
complgjidades, integrar multiples perspectivas y datos, y generar soluciones practicas y
tedricamente informadas. Este enfoque no solo facilitara una comprensién mas profunda de la
situacion actual de la asociacion, sino que también permitira disefiar estrategias efectivas y
sostenibles que mejoren la gestion del talento humano de manera continua.

2.4 Instrumento
Seguin (Sampieri et a., 2014), las entrevistas a profundidad permiten explorar en detalle las

experiencias, percepciones y significados que los entrevistados asignan a un tema especifico.
En este tipo de entrevistas, € entrevistador busca una comprension mas profunda y completa,
permitiendo a entrevistado expresarse libremente y proporcionando un espacio para la
reflexion y el desarrollo de ideas complejas.

Parael estudio de este proyecto, se utilizd latécnicade laentrevistaa profundidad para abordar
el andlisisdelagestion del talento humano enlaAsociacion Agro Artesana Wifak. Estatécnica
permitié explorar en detalle las percepciones, experiencias y necesidades del persona y los
directivos en relaciéon con la gestion del talento humano. Las entrevistas a profundidad
proporcionaron un espacio para que |os entrevistados expresaran sus opiniones y sentimientos
de manera detallada, o que enriquecio el analisis con informacion cualitativa valiosa.

Ademas de las entrevistas, se opt6 por la revision documental de politicas internas, manuales
de procedimientos y registros de recursos humanos, para conocer |10s procesos administrativos
vigentes. Esta combinacion de técnicas permitio una aproximacion a problema planteado,

proporcionando tanto datos empiricos como percepciones subjetivas que enriquecieron €l
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andlisisy laformulacion de propuestas especificas de mejora en la gestion del talento humano
en laasociacion.

Tablal

Descripcion de la categoria inicial del estudio

Categorias Definicion Subcategorias Indicador Técnicas
conceptual

La gestion de

talento humano

ocupa un  lugar Reclutamiento _
central en e Procesos Entrevista
5 panorama funcionales Sdleccion profunda
Gestion  del organlzac[onal Contratacion
talento actual, siendo un InducGid
humano conjunto de : . UCC.'On.
précticas y procesos Formacion y Capacitacion
disefiados para Desarrollo Evaluacion  de
atraer, desarrollar y _profesional desempefio

retener empleados
adineados con los

objetivos Compensacion y Saarios
estratégicos de la beneficios Beneficios 4
empresa. Esta colaborador

disciplina va més
aladelasfunciones
tradicionales de
recursos humanos,
reconociendo al
capital humano
como una ventga
competitiva
fundamental (Mori
y Bardales, 2020).

2.5 Delimitacion de los participantes
Sampieri también explica que e muestreo no probabilistico es una técnica de seleccion de

muestras en la que los elementos no son elegidos a azar, sino que se seleccionan con base en
criterios especificos determinados por €l investigador, tales como la conveniencia, € juicio
subjetivo o caracteristicas intrinsecas de |0s sujetos que resulten pertinentes para el estudio. En
este enfoque, la probabilidad de que un individuo o elemento de la poblacion sea seleccionado
no es conocida ni igual paratodos, 1o que limitala capacidad de inferir |os resultados atoda la
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poblacion objetivo. Este tipo de muestreo es ampliamente utilizado en estudios cualitativos y
exploratorios donde €l objetivo es obtener una comprension profunda de un fendémeno
especifico en lugar de realizar generalizaciones estadisticas (Sampieri et a., 2014).

Segun (Sampieri, 2018) el muestreo de experto en ciertos estudios es necesaria la opinion de
expertos en un tema. Estas muestras son frecuentes en investigaciones cuaitativas muy
exploratorias; por |o tanto, para sel eccionar lamuestrade participantes, yaque laentrevistasera
con los responsables del talento humano dentro de la organizacion, quien posee un
conocimiento profundo y especializado en el manejo de recursos humanos.

Bajo este contexto, el muestreo de expertos es una técnica de muestreo en la que los individuos
seleccionados son aguellos que poseen un conocimiento especializado 0 experiencia
significativa en €l area de estudio. La seleccion de |os participantes se basa en su competencia
y experiencia, |0 que garantiza que los datos recopilados sean de altarelevanciay calidad para
el andlisis del tema especifico en cuestion.

Para €l estudio del proyecto de investigacion se aplicd una entrevista a profundidad a
responsable del area de talento humano dentro de la organizacion, quien posee un conocimiento
profundo y especializado en el mangjo de recursos humanos. Esto garantiza que | as respuestas
obtenidas reflgjen una vision experta y proporcionen informacion valiosa para la creacion de
un area dedicada a la gestién del talento humano en la asociacion.

2.6 Presentacion de las etapas del proceso investigativo
Etapa del estudio tedrico

Implica un diagnostico exhaustivo de la gestion del talento humano en la Asociacion Agro
Artesanal Wifiak. Esta fase inicia se centra en identificar las areas criticas que requieren
atencion, como larotacion de personal, niveles de ausentismo, satisfaccion laboral y la eficacia
en |los procesos de seleccion y reclutamiento. Ademas, se evalUala calidad de los programas de
capacitacion y desarrollo de habilidades. Este andlisis es fundamental para establecer unalinea
de base que permita formular estrategias de mejora que optimicen la alineacion entre el capital
humano y |as necesidades operativas de |a organizacion, garantizando asi una mayor cohesion
y crecimiento organizacional.

Etapa del diagnostico inicial

Se centra en realizar un andisis exhaustivo de la situacion actual de la gestion del talento
humano en la Asociacion Agro Artesana Wifak, durante estafase, seidentifican las principales
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&reas problematicas, no existe dentro de la estructura organizacional el area de talento humano
ni el persona idoneo, ademés no existe lineamientos claros del manegjo de los procesos de
seleccion, reclutamiento y contratacion para evaluar su eficacia en la captacion y retencion de
talento. También se examina la calidad de los programas de capacitacion y desarrollo de
habilidades, identificando brechas que puedan estar afectando € rendimiento y la cohesién
organizacional. Este diagnostico proporciona una linea base que orientara las estrategias de
mejora en la gestion del talento humano, alineando |as necesidades operativas con el desarrollo
del capital humano en la organizacion.

Etapa de la modelacion de la propuesta

Se enfoca en convertir los resultados del diagnéstico inicial en un modelo estructurado y
operativo paralaimplementacion del areade gestion del talento humano en la Asociacion Agro
Artesanal Wifiak. En esta fase, se disefia la estructura organizacional, definiendo claramente
roles, responsabilidades y procesos clave, como contratacion, formacion, evauacion y
retencion de empleados, asegurando que estén aineados con las mejores practicas y los
objetivos estratégicos de la organizacion. Se desarrollan también politicas y herramientas
operativas que faciliten la gecucion de estos procesos, junto con indicadores clave de
desempefio (KPIs) para monitorear su efectividad.

Etapa del diagnéstico final

La etapa de diagnostico final se orienta a la validacion y agjuste de la propuesta de
implementacion del éreade gestion del talento humano en laAsociacion Agro Artesanal Wifiak.
En esta fase, se recopila retroalimentacion de los actores clave y se realizan pruebas piloto de
los procesos disefiados, como contratacion, formacion y evaluacion de personal, con € fin de
evaluar su eficacia en la practica. Ademés, se utilizan indicadores clave de desempefio (KPIs)
paramedir el impacto de la propuesta en términos de satisfaccion laboral, retencion de talento
y eficiencia operativa. Con base en |os resultados obtenidos, se realizan |os g ustes necesarios
para asegurar que la propuesta sea viable, efectivay alineada con |os objetivos estratégicos de
la organizacién, garantizando su sostenibilidad y adaptabilidad en el contexto de la asociacion.

2.7. Presentacion de losresultados del estudio diagnostico
El andlisis de los resultados de la entrevista realizada a la Asociacion Agro Artesanal Wifiak

demuestra hallazgos sobre aspectos que deben mejorarse, en especifico, deficiencias en la
retencion de personal, niveles de ausentismo, y la falta de eficacia en |os procesos de seleccion
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y reclutamiento para asi tener una correcta gestion del talento humano. A continuacion, se
enumeran las observaciones més importantes que se derivaron de las respuestas:

I ncor poracién de per sonal

El proceso de contratacion de la asociacion comienza con la creacion de un comité compuesto
por e Coordinador General, un Técnico o Coordinador de Proyecto y un delegado de
cooperacion internacional. El responsable de Talento Humano gestiona la difusion de las
vacantes a través de las redes sociales y la pagina web de la asociacion. La hoja de vida, €
titulo, la formacion académica, los conocimientos, la experienciay €l origen étnico se utilizan
para seleccionar a personal. Sin embargo, no existe un manua especifico de seleccién de
personal que pudiera estandarizar y formalizar los procedimientos de seleccion, y € proceso se
limita a unaentrevista
Adaptacion y orientacion

La adaptacion de los nuevos empleados y su primer dia de trabgjo se realizan de manera
empirica, sin una guia formal de induccion. Aunque hay una reunion de integracion y una
asignacion de lugar de trabajo, no hay un periodo de pruebaformal ni un manual de induccién,
lo que podriafacilitar unaintegracion mas estructuraday efectiva del nuevo personal.
Dificultades en la seleccién de per sonal

Lafaltade cumplimiento de las expectativas por parte de los aspirantes es unade las principales
dificultades identificadas en € proceso de reclutamiento. Los criterios de evaluacion se centran
en la hoja de vida, e conocimiento, laformacion y la experiencialaboral, especialmente en €
trabajo con organizaciones sociales y quechuas, reflejando una orientacion especifica hacialas
necesidades de la asociacion.

Retencién y motivacion de personal
Un buen ambiente de trabajo, pago puntual, solidaridad y trabajo en equipo son factores que
contribuyen a la retencién del persona. Sin embargo, la asociacién no cuenta con planes y
programas organizados para la capacitacion, a pesar de que se llevan a cabo ciertas
capacitaciones anualmente. También se necesitan mejoras significativas en las evaluaciones de
desempefio y las oportunidades de ascenso profesional.

Politica de compensacion y beneficios
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En cuanto a la politica de compensacion, no hay reglas formales ni escalas saariales
establecidas més ala de | as categorias que el Ministerio de Trabajo ha emitido. Los beneficios
adicionales a salario bésico selimitan al IESSy los beneficios adicionales de laley.

Clima Laboral y Seguridad

La asociacion no ofrece programas de bienestar ni realiza estudios sobre el clima labora. Las
medidas de seguridad en €l lugar de trabajo son minimas, y solo seimparten charlas ocasionales
sobre primeros auxilios y sismos por parte de un ingeniero en seguridad.

Esto demuestra que se requiere con urgencia laimplementacion de politicas y programas mas
solidos para garantizar la seguridad laboral.

Desafios en la Gestion del Talento Humano

El principal problema que se ha identificado es |la falta de un érea oficial para la gestion del
talento humano. En la actualidad, solo una persona esta a cargo de esta tarea, que también es
responsable de emprendimiento a nivel gecutivo. La falta de politicas, funciones, objetivos y
manuales de perfiles de carga demuestra una gestion de recursos humanos desorganizada; La
creacion de un area dedicada y politicas formales de gestion de talento podria ser muy
beneficiosa.

2.8. Conclusiones del diagnéstico
El estudio técnico realizado en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak ha permitido identificar

varias areas criticas en la gestion del talento humano, destacando la necesidad urgente de un
enfoque estructurado y formal en estadrea. A travésdel diagndstico exhaustivo, se evidenciaron
deficiencias en la retencién de personal, niveles de ausentismo, y la falta de eficacia en los
procesos de seleccion y reclutamiento. Asimismo, se detectaron brechas significativas en los
programas de capacitacion y desarrollo de habilidades, 1os cuales son fundamentales para el
rendimiento y cohesi6n organizacional. Este analisis técnico no solo establece unalinea de base
clara para la formulacion de estrategias de mejora, sSino que también proporciona un marco
integral para alinear |as necesidades operativas de la organizacion con el desarrollo del capital
humano. La implementacion de |as recomendaciones derivadas de este diagnostico es crucial
para garantizar una mayor cohesiéon y crecimiento organizacional, megjorando la eficiencia 'y

satisfaccién dentro del equipo de trabajo.
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CAPITULO 3: PRESENTACION Y VALIDACION DE LA PROPUESTA

En funcion delosresultados obtenidos apartir del diagnéstico empresarial, asi como del notable
crecimiento de la empresa reflgjado por e dinamismo del mercado, se ha identificado la
necesidad de enfocar administradores de punto en e nicleo del negocio, desvinculandolos de
actividades relacionadas con la gestién de personal para que puedan concentrarse en las
operaciones estratégicas y comerciales de laempresa.

Bajo este contexto, la propuesta contempla la creacion de un Area de Gestion del Talento
Humano con el objetivo de optimizar y mejorar la organizacion de este componente,
promoviendo un ambiente laboral mas comprometido y alineado con |os objetivos corporativos,
y potenciando asi € desarrollo individual y colectivo dentro de la organizacion.

Esta nueva estructura busca eficientizar las operaciones por € bienestar integral de la empresa
y sus colaboradores, esperando un impacto positivo en la productividad y satisfaccién laboral,
y consolidando una culturaempresarial orientada hacialaexcelenciay € crecimiento sostenible
en la Asociacion Agro Artesana Wifiak.

3.1 Objetivosdela propuesta
3.1.1. Objetivo General

Disefiar una propuesta para la implementacion del area de gestion del talento humano que
permita mejorar la administracion y desarrollo del personal en la Asociacion Agro Artesanal
Wifak, alineando las préacticas y procesos con |os objetivos estratégicos de la organi zacion.
3.1.2. Objetivos Especificos

Evauar la situacion actual de la gestion del talento humano en la Asociacion Agro Artesanal
Winak paraidentificar carencias y oportunidades de mejora.

Definir una estructura clara para € éea de taento humano, especificando roles,
responsabilidades y objetivos alineados con las necesidades y recursos disponibles.

Desarrollar procesos especificos para la contratacion, formacion, evaluacion y retencion de

empleados, asegurando que estén alineados con las mejores préacticas y normativas vigentes.
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3.2. Fundamentacion
L a propuesta contemplala creacion de un Area de Gestion del Talento Humano con el objetivo

de optimizar y mejorar la organizacion de este componente, promoviendo un ambiente laboral
mas comprometido y alineado con |os objetivos corporativos, y potenciando asi € desarrollo
individua y colectivo dentro de la organizacion.

La creacidn de esta &rea en la Asociacion Agro Artesana Wifiak esta fundamentada en la
necesidad critica de mejorar la gestion de recursos humanos para asegurar la sostenibilidad y
competitividad de la organizacion. Actualmente, la falta de un departamento especializado ha
llevado a una gestion desorganizaday reactiva, lo que sereflgjaen unaatarotacion de personal
y en lafatade desarrollo profesional de los empleados. La formalizacion de esta &rea no solo
busca resolver estas deficiencias, sino también alinear las préacticas de recursos humanos con
los objetivos estratégicos de la asociacion, fomentando una cultura organizacional solida y

orientada alaexcelencia

3.3. Caracterizacion dela propuesta
El presente documento constituye el manual para el area de gestion de talento humano parala

Asociacion Agroartesanal Wifiak, que sera una herramienta disefiada para guiar y apoyar en €
sistema, control y operacién de las funciones de laadministracion del talento, la estandarizacion
de estos procesos es fundamental para cumplir con los objetivos y principios de la asociacion.
Esto permite establecer claramente los niveles de responsabilidad de cada trabajador en las
diferentes actividades, lo que facilita el seguimiento y control de los procesos.

La presente propuesta para el area de gestion del talento humano esta dividida en las siguientes
Secciones:

1. Presentacion de laempresa.

2. ldentificacion y conceptualizacion de las competencias (competencia cardinal,

competenciaintermedia, competenciainicia).
3. Areapropuesta de la gestion del talento humano
4. Descripcion de los procesos funcionales del area de talento humano

5. Vididad delos recursos parala propuesta.

3.3.1. Presentacion de empresa
Wifak es unaorganizacion autdbnomay comunitariade derecho privado, sin finesdelucro, cuyo

objetivo principa es mejorar las condiciones de vida de sus asociados, con especial énfasis en
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mujeresy jovenes. Esta entidad se caracteriza por su capacidad de integrar alos productores, la
sociedad y la naturaleza en un solo proposito.

La organizacion se distingue por fortalecer su sistema de produccion, organizacion y
comercializacion mediante procesos continuos de capacitacion, asistenciatécnicay financiera.
Su enfoque se centra en la busqueda de mercados especiales que valoren y reconozcan |os
productos, las condiciones y e sistema de produccion local. De este modo, Wifiak no solo
reduce laintermediacion, sino que también contribuye ala proteccion de los recursos natural es.
Mision

Ofrecer alas familias y personas unavida larga através de sus productos sanos, producidos en
la chakra por las comunidades de la Amazonia.

Vision

Ser una empresa referente del comercio justo y la economia circular, contribuyendo al
crecimiento de las comunidades.

Competencias or ganizacionales

L as competencias delaAsociacion Agro Artesana Wifiak fueron cal culadas mediante una serie
de evaluaciones detalladas este proceso incluyd un panel de expertos para la eleccion de las
competencias en los tres niveles directivo, gecutivo y nivel operativo. Para asegurar una
comprension integra de las habilidades y capacidades necesarias para cada rol, estas
competencias se definen y se implementan con e objetivo de mejorar la efectividad
organizacional y promover un ambiente de colaboracion y aprendizaje continuo, las cuales se
detallan a continuacion:

Dimension: Competencia cardina (CC)

Se ha llevado a cabo utilizando las calificaciones asignadas por los niveles jerérquicos de la
organizacion, gueincluyen alos nivelesdirectivo, g ecutivo y operativo. Cadanivel haevaluado
la importancia de las competencias de compromiso, éticay justicia para € desarrollo de sus
funciones, lo que ha proporcionado una vision completa de cOmo estas competencias se
perciben dentro de la estructura organizacional, (Véase en € Anexo C).

Dimensién: Competencias Intermedias (Cl)

L os resultados de la eval uacion de competencias i ntermedias muestran que las competencias de
colaboracion, confiabilidad y €l liderazgo son muy valoradas en todos los niveles jerarquicos
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de la organizacion. Los gjecutivos y los operativos valoran especialmente la colaboracion,
mientras que la justicia es igual en todos los niveles. Estos resultados resaltan la importancia
de estas competencias intermedias para € crecimiento de las funciones organizacionales y
pueden servir como guia para las estrategias de capacitacion y desarrollo para fortalecer ain
mas estas areas clave (Véase en € Anexo D).

Dimension: Competencias Iniciales (CII)

Los resultados de la evaluacion de competencias iniciales muestran una alta valoracion de la
alta adaptabilidad, liderazgo y la modalidad de contacto en todos los niveles jerarquicos de la
organizacion. El liderazgo se valora de manera uniforme y altamente positiva en todos los
niveles, mientras que la ata adaptabilidad se valora positivamente, pero con una ligera
variabilidad en las puntuaciones. Estos resultados destacan la importancia de estas habilidades
iniciales para el crecimiento de las funciones organizacionales y pueden servir como guia para
las estrategias de capacitacion y desarrollo para fortalecer alln mas estas areas (Véase en €
Anexo E).

Organigrama actual de la asociacion

La organizacion WINAK establece, como parte de su estructura institucional, dos espacios
fundamentales. el Gobierno Instituciona y la UPAC-Empresa. EI Gobierno Instituciona esta
conformado por la Asamblea de los Socios Juridicos y e Directorio, mientras que la UPAC-
Empresa (Unidad de Produccion, Administracion y Comercializacion) eslaentidad responsable
de las actividades empresariales de produccién y comercializacion de Wifiak.

Figural

Organigrama estructural de la asociacion
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3.3.2. Areadelagestion del talento humano

El érea encargada de todos los procesos de seleccion, contratacion, remuneracion y bienestar
del personal, entre otros, parala Asociacion Agro Artesanal WINAK, se denominara Area de
Gestion del Taento Humano. Esta érea serd responsable de garantizar la eficiente
administracion y desarrollo del capital humano, asegurando que cada miembro del equipo
cuente con las condiciones necesarias para desempefiar sus funciones de manera optima y
contribuir a crecimiento y éxito de la organizacion.

3.3.2.1.Mision propuesta del area de gestion humana

Esatraer, desarrollar y retener alos mejorestalentos, promoviendo un entorno laboral inclusivo
y motivador que fomente e crecimiento persona y profesional de nuestros trabajadores,
alineados con objetivo estratégicos de la Asociacion Agroartesanal Wifiak.

3.3.2.2.0bjetivo propuesto del area de Trento Humano

Coordinar, planificar y organizar los diversos aspectos relacionados con Taento Humano, con
el objetivo de unificar lainformacion, optimizar los tramites y mejorar 10s procesos existentes.
Esto incluye garantizar que todos los colaboradores estén informados sobre los pagos y
beneficios legales alos que tienen derecho, asi como fomentar latransparenciay la equidad en
ladistribucion de dichos beneficios. Adicionalmente, se buscamejorar lacomunicacion interna
y asegurar que los procedimientos administrativos sean eficientes y accesibles para todo el
personal, promoviendo asi un entorno laboral mas cohesionado y productivo.
3.3.2.3.Estructura organizacional del area de gestion humana

El Areade Taento Humano debe desempefiar un rol de asesoria parala Gerencia en especifico
al Directorio y los demés departamentos dentro de la estructura organizacional de la empresa.
Esta funcion implica proporcionar orientacion experta en todos |os aspectos relacionados con
la administracién de personal, incluyendo la gestion de recursos humanos, la implementacion
de politicas laborales, y €l desarrollo de estrategias paramejorar € desempefio y |a satisfaccion
de los empleados. Ademas, e Area de Talento Humano debe asegurar que las précticas de
gestién de personal sean coherentes con los objetivos estratégicos de la empresa y las

normativas legal es vigentes, promoviendo un entorno de trabajo armonioso y eficiente
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Figura 2
Organigrama propuesto para la Asociacion Agro Artesanal Wifiak.
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Perfil propuesto para él Jefe de Talento Humano

Tabla2

Descripcion por funcion jefe de talento humano

A. DATOSDE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombredela empresa ASOCIACION AGRO ARTESANAL WINAK
Caodigo

Denominacion del puesto Jefe de talento humano

Nivel Profesional

Rol Desarrollar procedimientos para garantizar la

administracion eficiente del persona y la
aplicacion adecuada de técnicas y métodos para

un buen desempefio laboral.

Grupo Servidor publico 5
Grado 11
Ambito Cantonal

B. MISION DEL PUESTO

Promover un desarrollo integral del éreade talento humano de unamanera eficiente
y eficaz mediante adecuados procedimientos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion del personal y compensacion de beneficios, encaminados
al desarrollo de la asociacion de conformidad alas disposiciones legal es vigentes.

C. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel deinstruccién Tercer nivel culminado

Arearequerida Administracién de empresa, Psicologia, gestion

del talento humano.

D. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
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Tiempo de experiencia 4 ahos

Descripcion delaexperiencia  Gestion y evaluacion de persona
Gestion Administrativa
Procesos de Evaluacion de desempefio y
Organizacionales
Procesos funcionales para reclutamiento,

sl eccidn, contratacion e induccion.

E. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Gestion del talento humano
Legislacion labora

Liderazgo y habilidades directivas
Desarrollo organizacional

Planificacion estratégica

F. FUNCIONESDEL PUESTO

Funcién Periodicidad

Proveer al persona necesario en Diario
todas las éreas para asegurar €l

cumplimiento de sus actividades.

Reclutar, seleccionar y contratar Cuando serequiera
persona idoneo cuando se

presente una vacante.

Buscar la equidad interna de las

compensaciones mediante la Cuando se requiera
aplicacion de técnicas de

evaluacion salarial.

Velar por € cumplimiento de las Diario
normas generaes estipuladasen e

reglamento interno de trabajo.
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Proponer  actividades  extra
laborales que promuevan el Semana mente
esparcimiento y la integracion de

|os colaboradores.

Coordinar actividades de salud Mensua mente
ocupacional.

Aprobar los pagos de némina y Mensua mente
seguridad social.

Evaluar, recomendar y proponer Cuando serequiera

politicas de personal.

Asesorar a los empleados en Cuando serequiera
temas relacionados con bienestar
laboral, pagos, certificaciones y
desarrollo profesional dentro dela

organi zacion.

Recomendar acciones  que Cuando serequiera
mejoren la competitividad interna
y externay optimicen laestructura

organizacional.

Controlar atodo personal. Cuando serequiera

Controlar €l presupuesto de gastos
de personal contratado, con una Mensualmente
gjecucion mensual que
proporcione herramientas para
visudizar la redidad de la
empresa en este aspecto.
G. COMPETENCIASTECNICAS

Denominacién dela Nivel Descripcion
competencia
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Desarrollo estratégico Alto

del talento humano

Realiza un andlisis de las necesidades de
recursos humanos, tiene un papel activoen
ladefinicion delas politicas en funcion del

andlisis estratégico.

Monitoreo y control Alto

Desarrolla mecanismos de monitoreo y
control de la eficiencia, eficacia y

productividad organizacional.

Pensamiento analitico Alto

Realizaun andlisis complgo, organizando
y secuenciando un problema o situacion,
estableciendo causas de hecho. Anticipa

obstaculosy planifica

H. COMPETENCIASTECNICAS

Denominacion de la Nivel Descripcion

competencia

Trabajo en equipo Alto Crea un ambiente de trabgjo y espiritu
colaborativo. Resuelve los conflictos que
se puedan producir dentro del equipo.
Promueve e trabajo en equipo con otras
&reas de la asociacion.

Orientacion a Alto Redliza las acciones necesarias para

resultados cumplir con las metas propuestas.
Desarrolla 'y modifica  procesos
organizacionales que contribuyan a
mejorar laeficiencia.

Construcciones  de Alto Construye relaciones favorables para €

relaciones cliente externo y la asociacion que le

permiten acanzar objetivos
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organizacionales. |dentificay crea nuevas
oportunidades en beneficio de la

asociacion.

Perfil propuesto para @ Auxiliar de Talento Humano

Tabla3

Descripcion por funcién Asistente de talento humano

A. DATOSDE IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre dela empresa ASOCIACION AGRO ARTESANAL WINAK
Cdédigo

Denominacion del puesto Asistente de talento humano

Nivel No Profesional

Rol Crear documentos basados en |os procedimientos

de talento humano y apoyo operativo en genera

del area.
Grupo Servidor publico de apoyo 3
Grado 5
Ambito Cantonal

B. MISION DEL PUESTO

Ejecutar actividades de apoyo a la gestion de talento humano, con sustento en la
normativa vigente, que permita la entrega oportuna y eficiente de los productos y

servicios que brinda la Jefatura de Talento Humano.

C. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel deinstruccion Octavo semestre/Egresado

Arearequerida Administracion de empresa, Psicologia,

economista, comercial.
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D. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de experiencia 6 meses

Descripcion dela experiencia  Asistencia en procesos de gestion de recursos
humanos o similares.
E. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Manejo de documentos
Realizar procesos administrativos y contables
Organizacion de informacion
Recepcidn y verificacion de documentos
F. FUNCIONESDEL PUESTO

Funcién Periodicidad

Redaccion de  documentos Seguin sea hecesario
relacionados con la contratacion,
afiliaciones a la seguridad social,

y contratos laborales.

Participa en e desarrollo de los
procesos relacionados con los Mensua mente
subsistemas de Talento Humano

(planificacién, clasificacion de

puestos, reclutamiento y
seleccion, evaluacion del
desempefio, formacion,

capacitacion 'y desarrollo de

talento humano

Redlizacion de las liquidaciones Seguin sea necesario

findles de las prestaciones

sociales.
Gestion de novedades tales como Seglin sea hecesario
promociones, traslados,
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TRABAJO DE TITULACION

vacaciones, pagos parciales de
cesantias y revision de beneficios

legales.

Mantenimiento y actualizacion
semanal de los registros de las
hojas de vida del persona en

servicio.

Semana mente

Asiste en la recepcion |y
verificacion de documentos para

€l ingreso de personal.

SegUn sea hecesario

G. COMPETENCIASTECNICAS

Descripcién

Utiliza conceptos basicos, sentido comin
y la experiencia en la solucién de
problemas inherentes a desarrollo de las
actividades del puesto.

Denominacion dela Nivel
competencia

Pensamiento Medio

conceptual

Habilidad analitica Medio

Reconoce la informacion significativa,
buscay coordinalos datos relevantes para

el desarrollo de programasy proyectos.

Recopilacion de Medio

informacion

Rediza un trabgo sistemético en un
determinado |apso de tiempo para obtener
laméximay mejor informacion posible de
todas las fuentes disponibles. (Obtiene
informaci6n en periddicos, bases de datos,

estudios técnicos)

H. COMPETENCIASTECNICAS
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Denominacion de la Nivel Descripcion
competencia
Trabajo en equipo Medio Coopera, participa activamente en €
equipo, apoya a las decisiones. Redlizala
parte del trabgo que le corresponde.
Como miembro de un equipo, mantiene
informados a los deméas. Comparte
informacion.
Orientacién a Medio Realiza bien o correctamente su trabgjo.
resultados
Aprendizaje continuo Medio Mantiene su formacion técnica. Realizaun

gran esfuerzo por adquirir nuevas

habilidades y conocimientos.

Normativa vigente

Para garantizar €l cumplimiento legal y préacticas éticas en la administracion del personal, los
procesos de gestion humana deben disefiarse de acuerdo con las leyes y regulaciones vigentes.
Algunas de las leyes y reglamentos pertinentes incluyen:

El Cddigo de Trabajo de Ecuador eslaley que regula las relaciones laborales en Ecuador,
incluyendo los derechos 'y deberes de empleadores y empleados. Este cddigo establece las bases
legales para la contratacion, la remuneracion, las condiciones de trabgjo y e despido de
empleados.

LaL ey Organicade Servicio Publico (L OSEP) eslalegislacion que regulael empleo pablico
en Ecuador, que se aplica en los casos de contratacion de empleados bajo esta forma de
contratacion. establece |os derechos y obligaciones de |os servidores publicos.

Reglamentos I nternos de Trabaj o: Reglamentos internos especificos de la Asociacion Agro
Artesanal Wifiak que regulan temas como horarios, disciplina, seguridad y salud en el trabgo.
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Estos reglamentos son cruciales para establecer un marco de referenciaclaro y consistente para

todos los empleados.

3.3.3. Procesosfuncionalesdel area detalento humano
3.3.3.1.Incor poracién de personas
3.3.3.1.1. Reclutamiento

Objetivo:

El proceso de contratacion de la Asociacion Agro Artesanal Wifiak tiene como objetivo atraer
y seleccionar alos candidatos més calificados y aptos para ocupar |os puestos vacantes que la
organizacion tiene a su disposicion. Este proceso tiene como objetivo garantizar que |os nuevos
empleados posean las competencias y habilidades necesarias para contribuir a logro de los
obj etivos estratégi cos delaasociacion y fomentar unaculturaorganizacional positivay alineada
con los valores de Wifiak.

Alcance del Proceso

El proceso de reclutamiento en la Asociacion Agro Artesanal Wifiak abarca todas las
actividades relacionadas con laidentificacion y atraccion de candidatos para puestos vacantes.
El alcance incluye las siguientes etapas:

Identificacion de vacantes. determinar la cantidad de persona que se requiere en varios
departamentos de la organizacion.

Andlisisy descripcion de puestos: Define las competencias y requisitos necesarios para cada
puesto vacante.

Planificaciéon de la contratacién: Construir un plan que incluya estrategias y métodos para
atraer candidatos.

Publicacién de Ofertas: Publicar puestos de trabgjo en varios medios, incluidos portales de
empleo, redes sociales y anuncios internos y externos.

Recepcion y filtrado de solicitudes de trabajo: recibe solicitudes de trabajo y selecciona
preliminarmente alos candidatos que cumplen con los requisitos basicos.

Evaluacion de candidatos. evaluacion psicométrica, entrevistas y pruebas de habilidades para
evaluar laidoneidad de los candidatos.

Seleccion y contratacion final: Elegir al mejor candidato y formalizar su contratacion
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Figura4

Flujograma del proceso de reclutamiento

(“taic )
\ Inicio Y,

e —

h
Detectar la necesidad de confratar
Identificacion da la » un Director de Facursos Humanas.
Vacante Aprobar la creacicn del puesto con
lz alta diraccidn
Amndlisis v ealizar un andlizis datzllado
Drescripeidn del | | de responszabilidades, tareas
Puasto v competancias.
[ Definir L= estrategia de
Planificacicn dal ) reclutamianto (fuentes, métodos,
Faclutamiento cronograma).
Designar al squipo de seleccicn.
Y
Fedactar la oferta de amplec.
fe Publicar la oferta en diversas
Pubhcofaumcmde B | |plataformas (postales de empleo,
redes soriales, siho web, agenscias,
ferias).
R s Racibir v gaztionar las
espien Y o | |=clicitudes de emplac.
Filtrado de *| | Realizar un primer filiro de
Candidzturas candidaturas.

Programar entrevistas miciales.
Bezlizar entrevistas astmcturadas y an
profindidad

Administrar prosbas peicométricas v de
hatlhidades.

Bezlizar evaluacion d= compstencias

Consclidar resulizdos de entrevistas v
evaluaciones.

Bezlizar verificacion de refarencias v
antecedentes.
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RECURSOS DOCUMENTOS
Fisicos: e Solicitues
Computador, teléfono, (https.//1drv.ms/w/slAgmeVaMMO1L 2gQHc 2GKF
impresora, instalaciones. EGgkUna)
Recur sos humanos:
Coordinador de RRHH, e Anuncio de empleo
Directorio (https.//www.canva.com/design/DA GJ87Yi195U/2m
Tecnolodgicos: Software de KOHKQuUX $4bZXh2L oM -Iw/edit)

gestion de reclutamiento,

plataformas de publicacion e (https.//www.canva.com/design/DAFY sDnJTcg/JCH
de empleo (Linkedin, 9aXmOBQrp7TuT5pWagmg/edit)

Facebook etc.)

RESPONSABLES: Jefede TH, Directorio

3.3.3.1.2. Seleccion

Objetivo

El objetivo de este proceso es garantizar que el candidato sel eccionado tengalas competencias,
habilidades y valores que se corresponden con |os objetivos estratégicos y |a cultura de Wifiak.
Ademas, se buscaque el proceso de seleccion sea justo, transparente y eficiente para garantizar
laincorporacion de talento que contribuya al desarrollo y crecimiento de la asociacion.
Alcance

El directorio encargado de la vacante debe proceder solicitando personal através del formato
de requisicion de personal en caso de necesitar cubrir una 0 mas vacantes, asegurandose de que
los aspirantes cumplan con €l perfil requerido.

Por otro lado, e Coordinador del Areade Ta ento Humano tiene la responsabilidad de verificar
gue se cumplan los requisitos de seleccion y contratacion del personal. Ademés, realiza el
primer filtro para asegurar que los aspirantes cumplen con e perfil del cargo. Esta
responsabilidad incluye la aplicacion de pruebas psicotécnicas y la emision de su opinidn
respecto alaidoneidad de |os aspirantes seleccionados.

El Directorio tiene la responsabilidad de aprobar el ingreso del aspirante a cargo, asegurando
que € proceso de seleccion y contratacion haya sido readlizado de acuerdo con los
procedimientos establecidos y que e candidato seleccionado cumpla con los requisitos y
competencias necesarias para desempefiar eficazmente las funciones del puesto.
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Las siguientes son las normas generales que se sugieren para realizar un proceso ordenado y

adecuado para cubrir |as vacantes que generen:

1

Laseleccion de personal debe centralizarse en una Uinica sede que asumalaresponsabilidad
por los individuos que ingresen alaborar.

Toda persona que aspire a ocupar un cargo debe ser evaluada conforme a proceso de
seleccion establecido, el cual es de carécter obligatorio y comprende las siguientes etapas.
presel eccion, pruebas de capacidades o conocimientos, entrevista individual, verificacion
de referencias y antecedentes (personales, académicos y laborales), evaluacion de
competencias y examen médico.

Es indispensable contar con una requisicion de personal, la cua debe ser revisada y
aprobada por los jefes de &rea 'y, en su caso, por la Gerencia General. Posteriormente, esta
debe ser enviada a Talento Humano parainiciar € proceso correspondiente.

El proceso de seleccion de candidatos externos debe tener una duracion aproximada de 15
dias. Por lo tanto, una vez recibida la requisicion, este serd el tiempo estimado para la
contratacion del nuevo colaborador.

El salario con e que ingrese una persona serd € establecido segun las politicas y la
estructura salarial de laempresa.

La unidad de Talento Humano debe garantizar que los procesos de evaluacion para la
seleccion de personal se realicen dentro de los lineamientos establecidos, asegurando que
se gjusten alas necesidades de la empresa.

La seleccion del candidato debe estar orientada por e perfil y las competencias
previamente definidas.

Compete a cada punto readlizar la evaluacion de la capacidad y los conocimientos
especificos necesarios para que los candidatos asuman con eficiencia € desempefio del

cargo.

Recepcion de hojasdevida

Tendran prioridad las hojas de vidarecomendadas por colaboradores que laboren en laempresa.

Se consideraran las hojas de vida recibidas de forma directa, siempre y cuando cumplan con €l

perfil y las competencias requeridas.
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Seran descartadas aquellas hojas de vida que no se gjusten alos perfiles y competencias de los
cargos de laempresa.

Las hojas de vida de exfuncionarios seran consideradas, siempre y cuando hayan demostrado
un desempefio laboral excelente.

Convocatorias

Para considerar alos candidatos que se presentan alas convocatorias, estos deben cumplir con
todos los requisitos exigidos en dicha convocatoria.

Seleccion de candidatos inter nos

El colaborador debe llevar un minimo de un (1) afio en €l cargo actual para poder ser evaluado
para otro cargo.

Para presentarse a un proceso de promocion, los candidatos deben tener su evaluacion de
desempefio con puntajes adecuados y contar con |a aprobacion o concepto del jefe inmediato.
Seleccion de candidatos exter nos

Cuando € cargo vacante no pueda ser ocupado por un colaborador de la empresa, se recurrira
ala consecucion de personal externo.

Las fuentes de reclutamiento externas estén constituidas por las poblaciones enunciadas al
inicio de este capitulo.

Los avisos de prensa para la consecucion de candidatos deben ser autorizados por la Gerencia
General.

Se restringe la vinculacion de familiares de empleados de la entidad en los siguientes grados:
primer grado de consanguinidad (padre, hijos y hermanos), segundo grado de consanguinidad
(abuelos, sobrinos, nietos y tios), tercer grado de consanguinidad (primos), y primer grado de
afinidad (conyuge e hijos de este o en anteriores matrimonios), segundo grado de afinidad
(padres y hermanos del conyuge).

Para cada vacante existente se evaluaran un maximo de dos (2) candidatos, quienes deberan ser
presel eccionados por € jefe que requiera e cubrimiento de la vacante.

Requisitos de los candidatos

Paraingresar ala empresa, os candidatos deberdn cumplir con los requisitos minimos exigidos

para cada cargo segun el perfil establecido.
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Preferiblemente, los candidatos deberén estar cursando o entrar a cursar carreras afines con la
actividad principal de laempresa.

Los candidatos que se requieran para ocupar cargos temporalmente en los puntos de venta
deberén ser contratados temporalmente, independientemente del tiempo que se requieran.

No se iniciard proceso de seleccidn para personas que, por cuaquier motivo, hubieran sido
retiradas de la empresa.

Figurab

Flujograma del proceso de seleccion

s
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h 4
e -
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proceso de seleccidn establecido: preselaccidn, ‘

i
£
:
Y

Enviar la requizicidn a Talento Humano
para iniciar el proceso.

El =alario debe estar astablacido sazin las
politicas v la estructura salarial de la
empresa.

Salario del MNuevo
Colaborador:

Y

La saleccidn del candidate debe basarse
an el parfil ¥ competencias previamente
definidos.
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RECURSOS DOCUMENTOS
Fisicos: e Guiadeentrevista
Computador, (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2al619a/EaPY s6DO
teléfono, impresora, mftEr3ywmiJexiQB5ZVeYfHIW03 Zi4lhjz7DQ)
instalaciones.
Recursos humanos: e Informe de evaluacion
Coordinador de (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2a1619a/EQaX RDm
RRHH, Directorio ECAILVICHv]0vC2sBgpeO63QrJ6RWHCFIMTHOr
Tecnoldgicos: Q)
Sistemas de
Seguimiento de
Candidatos (ATS)

Assessment center
Evaluacion en linea
RESPONSABLES: Jefe de TH, Directorio

3.3.3.1.3. Contratacion

Objetivo

El proceso busca garantizar que la contratacion se realice de manera eficiente, cumpliendo con
todas las normativas legales y las politicas internas de la organizacion. Asimismo, tiene como
meta asegurar que el nuevo empleado tenga unaintegracion adecuada y rapidaen su nuevo rol,
facilitando su adaptacién y productividad desde e primer dia.

Contratacion

La contratacion es € acto formal, conforme a la Legislaciéon Labora Ecuatoriana, mediante e
cual se establece la futura relacion de trabajo entre el empleador y €l trabajador. Este proceso
asegurala proteccion de losintereses y derechos tanto del trabajador.

Documentos para la contratacion

e Hojadevidacompleta

e Certificado de estudios realizados

e Copiacédula

e Caertificado judicia

e Antecedentes disciplinarios contrato

e Veificacion de documentos
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Alcance del Proceso

El proceso de contratacion incluye todas | as tareas necesarias desde |a seleccidn definitiva del
candidato hasta su incorporacion oficial alaempresa. Incluye la confirmacion de la seleccion,
que es cuando la decisién final del candidato seleccionado serevisay valida antes de recibir la
aprobacion definitiva del Gerente General .

La presentacion de la oferta de empleo debe incluir una oferta detallada que incluya las
condiciones laboraes, e plan de compensacion y beneficios, asi como cualquier otra frase
relevante. El candidato seleccionado recibe esta oferta, que responde a cualquier pregunta que
pueda tener.

Se acuerdan la fecha de inicio y otros detalles |ogisticos necesarios para su incorporacion una
vez que el candidato acepte la oferta. El contrato de trabajo debe redactarse de acuerdo con las
leyesy politicasinternas delaAsociacion, incluidostodoslostérminosy condiciones acordados
en la oferta de trabajo.

El contrato detrabajo sefirmaen unareunion entre el candidato y los representantes autorizados
delaorganizacion. A continuacion, se pide al nuevo empleado que proporcione los documentos
necesarios, como identificaciones, certificados de estudios, antecedentes laborales y cualquier
otro documento requerido por las regulaciones internas o legales.

La presentacion de la organizacion, sus principios, politicas, procedimientos y cultura se
incluyen en la planificacion y g ecucion del programa de induccién y onboarding. Ademas, se
brinda una introduccién detallada a las responsabilidades y funciones del puesto de Director de
Recursos Humanos, lo que facilitalaintegracion del nuevo empleado en su equipo de trabagjo.
Finalmente, se verifica que e nuevo director de recursos humanos tiene acceso al espacio de
trabajo, a equipo informético y a los sistemas. Durante e periodo de prueba, se realiza un
seguimiento continuo para evaluar la adaptacion y € desempefio inicial del nuevo empleado, y
se proporciona retroalimentacion y apoyo adicional s es necesario para garantizar una
integracion exitosa.

3.3.3.1.4. Induccion

Objetivo

Este proceso ayuda al nuevo empleado afamiliarizarse con la cultura, los valores, las politicas
y los procedimientos de la asociacion, asi como con sus responsabilidades y € entorno laboral.
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Ademés, tiene como objetivo garantizar una transicion fluida y rapida para que e nuevo
empleado pueda comenzar a contribuir de manera productivalo antes posible.

Accesibilidad del proceso

Desde e primer dia de trabgjo hasta que €l nuevo Director de Recursos Humanos se esté
completamente adaptando a su nuevo entorno laboral, e proceso de induccién abarcatodas las
actividades destinadas aintegrarlo.

Esimportante que, cuando un nuevo colaborador ingrese alaempresa, seleorientey seleasista
en el nuevo papel que desempefiara en la organizacion para clarificar su labor y 10s objetivos a
cumplir. En consecuencia, atodo nuevo trabajador que ingrese alaempresa sele proporcionara
lainformacion necesaria parael desarrollo de sus actividades en el cargo, asi como informacion
basica de |a organizacion acerca de quiénes son, qué hacen en el mercado, y qué productos y
servicios ofrecen a sus clientes.

L os siguientes pasos deben seguirse para que |os nuevos empleados se socialicen y seintegren
en su nuevo lugar de trabgo:

Tabla4

Descripcion de las actividades de induccién

N° Actividades Responsable
1 Inicio del proceso
2 Presentacion de la mision, vision, Coordinador de  Talento

politicas, valoresy aspectos relevantes  Humano

de la empresa.

Explicacion de los horarios de trabajo,

3 normas, responsabilidades y derechos Coordinador de  Taento
a los gque tiene acceso € nuevo Humano
colaborador.

4 Visitaguiadapor lasinstalacionespara Coordinador de  Talento

gque e nuevo colaborador se Humano

familiarice con su lugar de trabgo.
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Introducci n a sus huevos comparieros

5 de trabgjo, independientemente de s Coordinador de  Taento
Se encuentran en su area de trabgjo o  Humano
no.

6 Descripcion de sus nuevas funciones, Coordinador de  Talento

su puesto de trabajo y las herramientas  Humano

necesarias para desempefiarlas.

7 Fin del proceso
RECURSOS DOCUMENTOS
Fisicos: e Bienvenidaalaempresa
Computador, teléfono, (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2al619a
impresora, [EXQapARa
instalaciones. MI1OsZWv0QSwTicBNmvbeM 51HwWP
Recursos humanos: DRSAQPU4W5Q)
Coordinador de
RRHH, Directorio e Encuesta de seguimiento
Tecnoldgicos: (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2a1619a
Plataformas de [EX_3sSdADNJESN6W1hV0zggBdsM
Onboarding Digital. VRyWty7pdeK P2RwCphw)
Plataformas de E-
learning.

RESPONSABLES: Jefede TH, Directorio

3.3.3.2.Formacion y desarrollo de personas

3.3.3.2.1. Capacitacion

Objetivo

Este proceso busca proporcionar a los empleados oportunidades continuas de aprendizaje y
desarrollo profesional, alineadas con las necesidades estratégicas de la asociacion. Ademas,
pretende fomentar una cultura de mejora continua, innovacion y adaptacion al cambio.
Alcance del proceso

El proceso de capacitacion y desarrollo de personas abarca todas las actividades relacionadas

con la identificacion de las necesidades de capacitacion, la planificacion y gecucion de
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programas de capacitacion y la evaluacion del impacto de dichas actividades en el desempefio
de los empleados.

Normativa vigente

En Ecuador, el Codigo del Trabajo y otras disposiciones | egal es rel acionadas son | os principales
reguladores de la formacion y € desarrollo de personas en las empresas. Estas regulaciones
establecen los derechos y deberes de los empleadores y empleados en cuanto ala capacitacion
y el desarrollo profesional.

En Ecuador, el Cddigo del Trabajo juegaun papel importante en laregulacion de las relaciones
laborales. Este codigo incluye unavariedad de elementos, incluida la capacitacion profesional
de los empleados. Se establece que |os empleadores estén obligados a brindar a sus empleados
oportunidades de capacitacion y formacion para mejorar sus habilidades y competencias
laborales. Esta disposicién tiene como objetivo no sdlo mejorar el desarrollo personal de los
empleados, sino también aumentar la productividad y la competitividad empresarial en €
mercado |aboral de Ecuador.

Sin embargo, todas |as empresas en Ecuador deben crear un reglamento interno de trabgjo. Este
reglamento podria contener disposiciones especificas sobre programas de capacitacion y
desarrollo de persona. Es importante enfatizar que e reglamento mencionado debe ser
aprobado por &l Ministerio de Trabajo para asegurar que cumpla con las regulaciones |aborales
actuales. El Reglamento Interno del Trabajo crea un marco legal claro y consistente para la
gestion de recursos humanos a regular las condiciones laborales en la empresa y definir los

derechos y obligaciones tanto de los empleadores como de los empl eados.
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Tabla5s

Descripcion de las actividades de capacitacion

N° Actividad Responsable Descripcion
1. Deteccion de Jefe de  Talento Realizar un andlisis de necesidades de
necesidades de Humano formacion a  nivel  organizacional,
formacion departamental e individual.
Identificar las areas criticas que requieren
desarrollo de competencias y habilidades
especificas.
2. Planificacion de Jefe de  Talento Disefiar programas de formacion basados
programas de Humano en las  necesidades  identificadas,
formacion asegurando alineacion estratégica.
Establecer objetivos claros de aprendizaje y
resultados esperados para cada programa.
3. Desarrollo de Jefe de  Talento Elaborar  contenidos 'y  materiales
contenidos y Humano /  educativos adecuados para los programas
materiales Instructores de formacion.
Utilizar  diversas  metodologias  de
enseflanza, como talleres, seminarios,
cursos en linea, mentoria y coaching.
4. FEjecucion de Jefe de  Talento Implementar los programas de formacion
programas de Humano / segun el plan establecido.
formacion Instructores Coordinar la logistica necesaria para la

realizacion de las actividades de formacion.

Programar sesiones, gestionar instructores y

proveer recursos necesarios.
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5. Evaluacion del

Jefe de Talento

Humano

Medir el impacto de los programas de
formacion en el desempeno de los

empleados mediante indicadores.

Recoger feedback de los participantes para
evaluar la efectividad de la formacion y

realizar mejoras continuas.

impacto de la
formacion
6. Desarrollo

profesional continuo

Jefe de Talento

Humano

Promover el desarrollo profesional
continuo mediante la planificacion de

trayectorias de carrera.

Facilitar acceso a recursos educativos
adicionales, como becas, cursos externos y

conferencias.

7. Seguimiento y
apoyo post

formacion

Jefe de Talento
Humano /

Supervisores

Realizar un seguimiento continuo del
progreso de los empleados después de la

formacion.

Proveer apoyo adicional y recursos para
asegurar la aplicacion efectiva de lo

aprendido en el entorno laboral.

8. Reconocimiento y

motivacion

Jefe de Talento
Humano / Gerentes de

Area

Implementar mecanismos de
reconocimiento 'y  motivacion  para
empleados que participen activamente en la

formacion.

Fomentar una cultura de aprendizaje
continuo y desarrollo profesional dentro de

la organizacion.
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Figura 6

Flujograma del proceso de formacién

v
ND@EM!! d: Realizar un anélisis de necesidades de formacién a
e;ﬂ :n = nival orzanizacional, departamental & mdividual
h
P m:.ede Disefiar programas de formacidn basados
E P, | |enlas necesidades identificadas,
— - -

Elaborar contenidos ¥ materiales
aducatrvos adecuados para los programas
de formacidn.

Implementar los programas de
formacidn segtn el plan
astablecido.

Mdedir el impacto de los programas de formacidn en al
desemperic dz los empleados mediante mdicadores.

h 4
Desarrallo Promover el desarrollo profesional
Profesional 9 |continuo mediante la planificacion de
Contimio trayectorias de camera.

Realizar un seguimiento continuo del

Sesuimiento ¥ \ prograszo de los empleados después da la
Apoyo Post- —'—,—’ formacidn

formacion

Implementar mecanismos de
reconocimisnto ¥ motivacion para
emplaados que participen activaments en
la formacidn.
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RECURSOS DOCUMENTOS

Fisicos: Formato de la ficha de registro de la
Computador, teléfono, Formacion y Desarrollo de Personas -
impresora, Documentacion
instal aciones. (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2a1619a
Recursos humanos: [Ebwtg18MHcV EszERwW08mM27wBISZ
Coordinador de Y 2cF5H1F412113BmihA)
RRHH, Directorio Diagnostico de las necesidades de
Tecnolégicos: capacitacion
Gamificacion (https://1drv.ms/w/c/309d639ee2al619a
Webinars y [Ef5dYT_QOKpDtBSyHaxXE87sBgHI

G80Tug2re7/gocszl fIw)

e Plan de capacitacion
(https.//1drv.ms/w/c/309d639ec2a1619a
[ESMKBuzox3RPiVId9gStOSOBgNzN
ESUHL 06pjh4XZSBVA).

RESPONSABLES: Jefe de TH, Directorio
3.3.3.2.2. Evaluacion de desempefio

Objetivo

Proporcionar una evaluacion completa de como los empleados cumplen con las
responsabilidades y expectativas del puesto y como contribuir a logro de los objetivos
organizacionales. Ademas, tiene como objetivo identificar &reas de mejora y necesidades de
desarrollo individual paraaumentar el desempefio y la productividad de la organizacion.
Alcance del Proceso

El proceso de evaluacién del desempefio incluye la creacion de normasy criterios de evaluacion
y la implementacién de las herramientas y métodos adecuados para llevar a cabo las
evaluaciones. Incluye la planificacion de acciones de mejora y desarrollo basada en los
hallazgos de la evaluacién, asi como la participacion de supervisores, gerentes y empleados en
larevisiony discusion de los resultados.

Conceptos Asociados

Los criterios de evaluacion incluyen competencias técnicas, habilidades blandas, resultados
alcanzados y comportamiento en e trabgjo.

Feedback: comentarios que se dan alos empleados sobre su desempefio durante unaeval uacion,

enfatizando los logros y |as areas de mejora.
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Desarrollo Personal y Profesional: Accionesy programas disefiados para apoyar €l crecimiento
y la capacitacion continua de los empleados basados en |os resultados de las evaluaciones de
desempefio

El plan de desarrollo individual (PDI) es un documento que establ ece objetivos de crecimiento
especificos para cada empleado basados en evaluaciones de desempefio y destinados a mejorar
las competencias y habilidades necesarias para su puesto.

Procedimiento:

Se busca medir la calidad de las actividades diarias de los trabgjadores y hasta qué punto
cumplen con los objetivos propuestos para cada cargo. Este proceso debe proporcionar
beneficios ala empresa, evaluar alos colaboradores y determinar futuras acciones, tales como
aumentos sal ariales, ascensos, transferencias, necesi dades de capacitacion y, |o masimportante,
siempre debe incluir retroalimentacion sobre la evaluacion para que | os trabajadores conozcan
su desempefio en el cargo.

Paralaevaluacion del desempefio, se propone o siguiente:

Evaluacion por € Directorio: El directorio evaluardalos jefes para determinar €l rendimiento
de cada uno.

Evaluacion por e Jefe Administrativo: El jefe administrativo evaluara alos administradores
de punto para determinar cOmo se estan desarrollando | as actividades en cada sucursal.
Evaluacion por el Administrador de Punto: El administrador de punto realizaralaevaluacion
respectiva a sus subordinados.

Formato de Evaluacion: La Jefatura de Talento Humano elaborard un formato que incluird
aspectos como conocimiento del cargo, puntualidad, cooperacion, responsabilidad, entre otros.
Diligenciamiento de Formatos: Los jefes encargados de redlizar la evaluacion completaran
los formatos preestablecidos por |a Jefatura de Taento Humano.

Retroalimentacion: Al finalizar este proceso, €l evaluador debe realizar la respectiva
retroalimentacién con cada colaborador, explicando € motivo detras de cada una de las
respuestas.

Sugerencias del Evaluado: El evaluado puede dar sugerencias o posibles soluciones si no esta
de acuerdo con lavaloracion realizada por € jefey debe emitir un concepto sobre su evaluacion.
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Aplicacion de Correctivos: Se deben aplicar los correctivos respectivos segun los resultados
de la evaluacion del desemperfio, después de obtener € visto bueno de la Jefatura de Talento
Humano.

Tabla 6

Descripcion de |as actividades de eval uacion de desempefio

N° Actividad Responsable

1 Establecer periodos de evaluacion anual, designando Directorio

un horario especifico en lamafana pararealizarlas.

2 Completar e formato de evauacion por parte del Colaborador
colaborador.

3 Redlizar e diligenciamiento del formato junto con el Directorio
jefe inmediato.

4 Completar e formato final asignando la puntuacion Directorio

correspondiente en cada uno de los items del formato
de evauacion.

5 Dar y recibir sugerencias acerca del proceso, Directorio
identificando como mejorar los puntos débiles y
mantener |as fortalezas.

6 Recopilar la informacion y tabular los datos para Coordinador de
considerarlos en otros procesos relacionados con Talento Humano
ascensos, promociones, remuneracion y necesidades

de capacitacién o entrenamiento.

Figura7
Flujograma del proceso de evaluacion de desempefio
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RECURSOS DOCUMENTOS
Fisicos: e Formato de la ficha de evaluacion de
Computador, teléfono, desempefio.
impresora, instalaciones. (https.//1drv.ms/w/c/309d639ee2a1619a
Recur sos humanos: [EWwsT7tggX-
Coordinador de RRHH, VIUECWJINzUrgB_FxYDmZ25ERvIL
Directorio DUNIKkQQ)
Tecnoldgicos: e Evaluacion de desempefio
Inteligencia artificial (https.//1drv.ms/w/c/309d639ee2a1619a
Evaluacion de 360° /EdSLyaFx1QVKsXXupsiB9DoBU3G
jKuKdGcG117H7PmOOA)

RESPONSABLES: Jefede TH, Directorio
3.3.3.3.Compensacion y beneficio salarial
3.3.3.3.1. Salarios
Objetivo
El proceso de salarios, tiene como objetivo establecer y administrar adecuadamente la

estructura salaria de la Asociacion Agro Artesanal Wifiak para garantizar que todos los
empleados reciban salarios justos y competitivos.

Alcance del proceso

Este proceso incluye la determinacion, revision y gestion de los salarios de los empleados de
acuerdo con las politicas internas de la empresa y |las regulaciones laboral es de Ecuador.
Normativa vigente

Las siguientes reglas regulan el proceso de calculo de salarios en la Asociacion Agro Artesanal
Wifiak:

El Cadigo del Trabajo de Ecuador regulalas condiciones |aborales, los sistemas salarialesy los
salarios minimos.

Acuerdos y Convenciones Colectivas. regulan aspectos sal arial es parti cul ares negociados entre
empleadores y sindicatos en sectores especificos.

El Reglamento Interno del Trabgjo establece normas internas sobre politicas salariales y gjustes
salariades.
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Figura8

Flujograma del proceso de salarios
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3.3.3.3.2. Bene€ficios al colaborador

Objetivo

El proceso de beneficios (Anexo S), a empleado tiene como objetivo proporcionar y
administrar adecuadamente los beneficios complementarios que ofrece la Asociacion Agro
Artesanal Wifiak a sus empleados para mejorar su bienestar y satisfaccion laboral.

Alcance del proceso

Este proceso implica la identificacion, disefio, implementacion y gestion de beneficios para
complementar |lacompensacion salarial y crear un entorno laboral favorabley atractivo paralos
empleados.

Conceptos asociados

Beneficios Sociales: Incluyen beneficios que la empresa brinda a sus empleados, como seguro
meédico, seguro de viday subsidios por enfermedad.

Beneficios Monetarios: Bonificaciones, beneficios financieros y otras formas de compensacion
adicional ademés del salario base.

Bienestar Laboral: programa y actividades destinadas a mejorar la calidad de vida laboral de
los empleados, como actividades recreativas y actividades en €l lugar de trabgjo.
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Figura9

Flujograma del proceso de beneficios
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3.4. Andlisisdelaviabilidad

3.4.1. Costosdeloscargosdel areade Talento Humano
Para la elaboracion del presupuesto salarial se toma en considera que para el funcionamiento

del &rea de Talento Humano se involucraran a dos profesionales que ocuparan los cargos de
Jefe de Talento Humano y Asistente de talento humano de los cuales tendran bao su
responsabilidad diferentes funciones que estarén orientadas hacia la gestion y desarrollo del
persona de la asociacion. A continuacion, se detalla los valores que corresponderan a los
sueldos del personal, acorde ala competencia en el mercado laboral.

Tabla7

Descripcion de costos por funcion del jefe de talento humano

Costos de Personal Carga Jefe Talento Jefe Talento

Mensuales Prestacional Humano Humano (Anual)
(Mensual)

Sueldo mensual 1,212.00 14,544.00

IESS (Aporte Patronal 12,15% 147.25 1,767.00

11,15% + 0,5% IECE +
0,5% SECAP)

Fondos de Reserva 8.33% 100.95 1,211,40
Decimotercera 12 MESES 101.00 1,212.00
Remuneracion

Decimocuarta 12 MESES 38.33 460.00
Remuneracion

Vacaciones 24 MESES 50.50 606.00
Total, Sueldo + Beneficios 1,650.03 19,800.40
sociales
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Tabla 8
Descripcion de costos por funcion Asistente de talento humano
Costos de Personal Carga Asistente Talento Asistente Talento
Mensuales Prestacional Humano Humano (Anual)
(Mensual)
Sueldo mensual 675.00 8,100.00
IESS (Aporte Patronal 12.15% 82.01 984.12

11,15% + 0,5% |IECE +
0,5% SECAP)

Fondos de Reserva 8.33% 56.22 674.64
Decimotercera 12 MESES 56.25 675.00
Remuneracion

Decimocuarta 12 MESES 38.33 460.00
Remuneracion

Vacaciones 24 MESES 28.12 337.44
Total, Sueldo + 935.93 11,231.20

Beneficios sociales

Andlisis.
Unavez determinado € monto total que se vaanecesitar parael pago de sueldos de |os nuevos
empleados, se obtuvo € valor de $31.031,60 (treinta'y un mil cero treintay un dolares con

sesenta centavos), este es € monto en el que seincurrira bajo la figura de gastos de sueldos.
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Tabla9

Proyeccion a 5 afios

Gastos Afio 1l Afio 2 Afio 3 Afo 4 Afo5
Administrativos

Sueldosy Salarios $ 22.644,00 $ 23.096,88 $ 23558,82 $ 24.029,99 $ 24.510,59
Aporte Patronal $ 280627 $ 2.806,27 $ 286240 $ 291964 $ 297804
13er. Sueldo $ 1.887,00 $ 192474 % 196323 $ 2.002,50 $ 2.042,55
14to. Sueldo $ 920,00 $ 940,00 $ 960,00 $ 980,00 $ 1.050,00
Vacaciones $ 94350 $ 962,37 $ 981,62 $ 100125 $ 1.021,27
Fondos de Reserva $ - $ 192474 % 196323 $ 2.002,50 $ 2.042,55
Total Anual $ 29.200,77 $ 3165500 $ 32.289,30 $ 32.935,89 $ 33.645,00
Andlisis

Se apreciala proyeccion de los gastos administrativos, € primer afio corresponde a $29.200,77 por los sueldos y saarios, y beneficios bajo laley

paralos cargos necesarios en laimplementacion de la propuesta, para el quinto afio se proyecta un incremento a $33.645,00.
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Tabla 10
Flujo de caja
INVERSION INICIAL Valor
Activos Fijos $ 3.150,00
Presupuesto Talento Humano 6 meses $ 14.600,39
Total Inversion Inicial $ 17.750,39
Cuentas Afo 0 Afio 1 Afio 2 Afo 3 Afo 4 Afo5
Inversion Inicial -$ 17.750,39
Utilidad/Pérdida Neta $ 699923 $ 454500 $ 391070 $ 4.66411 $ 3.955,00
(+) Depreciacion $ 290000 $ 290000 $ 2.900,00 $ 1.500,00 $ 1.500,00
Flujo Neto de Efectivo $ (17.750,39) $ 9.89923 $ 744500 $ 6.810,70 $ 6.164,11 $ 5.455,00

TIRBanca

TIR 33,26% = 12,08%
VAN $8.034,40
Analisis

Se presenta la siguiente tabla, que contempla un resumen de la inversion final, muestra el flujo de caja para los primeros cinco afios tras una
inversion inicial de $17,750.39 para la creacion del area de Gestion del Talento Humano. Se observa que, el flujo de efectivo disminuye de $9,899.23
en el primer afio a $5,455.00 en el quinto, indicando una capacidad reducida de generacion de efectivo. La utilidad neta también decrece de

$6.999,23 a $3.955,00 (véase la Tabla 18).
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Tabla 11

Periodo de recuperacion

. PERIODO DE
ANO FLUJO DE EFECTIVO RECUPERACION
0 -$ 17.750,39 $ -17.750,39
1 $ 9.899,23 -$ 7.851,16
2 $ 7.445,00 -$ 406,16
3 $ 6.810,70 $ 6.404,54
4 $ 6.164,11 $ 1256865
5 $ 5.455,00 $ 18.023,65
PERIODO DE RECUPERACION = 3,06

Andlisis:

El valor de la TIR es del 33,26%, lo que significa que el proyecto genera una tasa de retorno
anual significativa. Este porcentaje es considerablemente mas alto que la tasa del banco del
12,08%, lo que indica que el proyecto tiene el potencial de ser rentable. Por otro lado, el VAN
es de $8,034.40, esto indica que, descontando los flujos de efectivo futuros al costo de capital,
el proyecto generara un valor adicional de $8,034.40 por encima de la inversion inicial. De esta
manera se refleja una rentabilidad con la creacion del area de Gestion del Talento Humano.

La Tabla 11 muestra € andlisis del periodo de recuperacion de la inversiéon inicial de
$17.750,39. En tres afios, lainversion casi se recupera, yaque a final del tercer afio e flujo de
efectivo acumulado es de $6.404,54. El periodo de recuperacion de 3,06 afios indica que la
inversion se recupera poco después del tercer afio.

3.5.Validacion dela propuesta
Proceso de validacion

Lavalidacion se inicié con una reunién introductoria en la que se presentd la propuesta parala
creacion del érea de Gestion del Talento Humano. Posteriormente, se entreg6 una copia de la
propuestaescritaaladireccion delaasociacion, paraque pudierarevisarlaen detalle. Se solicitd
al directivo que evauara la propuesta utilizando un instrumento de validacion disefiado para
este fin, asegurando que laretroalimentaci on recibidafueraobjetivay precisa, o que permitiria

realizar ajustes y mejoras antes de proceder con laimplementacion final de lainiciativa.
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Instrumento para la validacion

El instrumento de validacion estd compuesto por una tabla que integra cada aspecto de la
propuesta, seguido delacalificacion bajo tres criterios (VéaselaTabla12). Paralo cua se debe
leer detenidamente cada uno de los aspectos presentados en la propuesta, establecer si es
suficiente; si es relevante en funcién del objetivo y si es claraen virtud de lo que se pretende
lograr. Se presentan tres alternativas de clasificacion, las cuales se traducen en una evaluacion
cualitativa, éstas corresponden con la escala de 1 a 3 (1 = Excelente, 2 = Bueno y 3 =
Deficiente). Ademés, se presenta un espacio en blanco en donde se pueden redizar
observaciones sobre |os items expuestos.

Tabla 12

Criterios de calificacion

Criterio

Suficiencia (S)

La propuesta planteada integra los e ementos necesarios para su aplicacion.
Claridad (Cl)

La propuesta se comprende facilmente.

Relevancia (R)

Los g esdela propuesta son relevantes para empresa.

Resultados dela validacion

A continuacién, se presenta la caificacion readlizada por € Coordinador General de la
Asociacion Agro Artesanal WINAK, frente ala propuesta de la creacion del éreade Gestion de
Taento Humano.

Tabla 13

Resultados de la validacion

Propuesta para la creacion Suficiencia Claridad Relevancia Observaciones

de &rea de gestion humana 1-3 1-3 1-3
Objetivo 1 1 1 Ninguna
Normas generales 1 1 1 Ninguna
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Contratacion 1 1 1 Ninguna
Induccion 1 1 1 Ninguna
Formacion y desarrollo de 1 1 1 Ninguna
personas

Evaluacion de desempefio 1 1 1 Ninguna
Compensacion y beneficio 1 1 1 Ninguna
sdaria

Beneficios a colaborador 1 1 1 Ninguna
Factibilidad econémica 1 1 1 Ninguna

La Tabla 13 muestra una calificacion positiva de la propuesta para la creacion del area de
Gestion Humana, con todas las dimensiones eval uadas obteniendo la calificacion mas alta en
unaescalade 1 a 3, donde 1 representa "Excelente”. Las dimensiones clave, como € objetivo
de lapropuesta, las normas generales, la contratacion, lainduccion, y laformacion y desarrollo
de personas, fueron todas calificadas como excelentes en términos de suficiencia, claridad y
relevancia. Este resultado sugiere que la propuesta fue bien elaborada, con objetivos claros 'y
normas que se ainean con las necesidades de la organizacion. Ademés, la evaluacion de
desempefio, la compensacion y beneficios salariales, y los beneficios al colaborador también
recibieron la calificacion mas dta, 1o que indica que todas areas criticas fueron abordadas de

manera efectiva en la propuesta.
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CONCLUSIONES

1. El diagnostico realizado revela que la ausencia de un érea especializada en la gestion del
talento humano ha contribuido a una ata rotacion de empleados y falta de desarrollo
profesional, afectando negativamente la cohesion y e crecimiento organizacional. Es
fundamental formalizar procesos de gestion del talento, como el reclutamiento, seleccién,
y desarrollo profesional, para mitigar estos problemas.

2. La estructura organizacional propuesta, que incluye la creacion de un departamento
especifico parala gestion del talento humano, proporciona una base solida para una gestion
mas eficiente y alineada con los objetivos estratégicos de la asociacion. Esta propuesta
facilitard una mejor organizacion de roles y responsabilidades, o que permitird una mayor
eficiencia operativa y contribuird a mejorar la motivacién y el compromiso de los
empleados, o que es crucia para el éxito organizacional alargo plazo.

3. Laimplementacion de procesos estandarizados de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion, un sistema de evauacion del desempefio y un plan de carrera, se valido
positivamente, mostrando un impacto favorable en la motivacion y e compromiso de los
empleados. Estos procesos contribuiran significativamente a la retencion del talento y a
desarrollo profesional dentro de la organizaciony asu vez, fortalecerdla competitividad de
la organizacion en e mercado agro artesana y mejorarda la calidad de sus productos y

Servicios.
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RECOMENDACIONES

1. Desarrollar eimplementar un conjunto de manuales de procesosy politicas de gestion del
talento humano que cubran las etapas de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion, desarrollo y retencion del personal. Estos documentos deben ser detallados y
contar con protocol os claros que aseguren la uniformidad y transparencia en latoma de
decisiones, minimizando la subjetividad y asegurando la equidad. La formalizacion de
estos procesos permitird reducir la improvisacion y la variabilidad en la gestion del
personal, promoviendo un ambiente laboral més estable y predecible. Ademas, al contar
con procedi mientos estandarizados, la organizacion podra garantizar un tratamiento justo
y coherente de todos los colaboradores, 10 que contribuird a disminuir la rotacion de
persona y aaumentar la satisfaccion laboral.

2. Disefiar un sistema de evaluacion del desempefio basado en indicadores clave de
rendimiento (KPIs) que sean relevantes para cada rol dentro de la organizacion. Este
sistema debe incluir evaluaciones periddicas, mecanismos de retroalimentacién 360
grados, y la posibilidad de establecer metas claras y a canzables para los empleados. La
implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio que esté alineado con los
obj etivos estratégicos de la organizacion permitiraidentificar con precision las fortalezas
y &reas de mejora de cada empleado. Esto no solo facilitard el desarrollo profesional de
los colaboradores, sino que también asegurara que los esfuerzos del personal estén
alineados con los objetivos de la asociacién, mejorando asi |a eficiencia operativa 'y €
cumplimiento de metas.

3. Crear un plan de carrera estructurado gue incluya itinerarios de desarrollo profesional
para cada puesto dentro de la organizacion. Este plan debe contemplar oportunidades de
capacitacion, ascensos y transiciones horizontales, asi como programas de mentoria que
apoyen el crecimiento personal y profesiona de los empleados. Un plan de carrera bien
disefiado proporcionara a los empleados una vision clara de su trayectoria dentro de la
organizacion, lo que fomentard el compromiso y reducira la rotacion. Ademas, €
desarrollo interno de talento es mas eficiente en términos de costos y tiempo, y contribuye
alacreacion de unaculturaorganizacional soliday alaretencion del conocimiento dentro

de laempresa.
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ANEXOS

Anexo A. Formato de la entrevista
ENTREVISTA
Buenas tardes, nos dirigimos a ustedes mi nombre es Isabel Viteri y Adrian Andy estudiantes
de la maestria en Administracion y Direccion de empresas de la Universidad Bolivariana del
Ecuador, en la actualidad estamos desarrollando € proyecto de investigacion con e tema
“PROPUESTA PARA LA CREACION DEL AREA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA ASOCIACION AGRO ARTESANAL WINAK”.

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual del &rea de gestion de talento humano de la

Asociacion Agro Artesanal Wifiak, para implementar propuesta de mejora en los procesos

funcionales y de desarrollo dirigidos alos colaboradores.

Pregunta 1.- Describa las actividades que se generan en € momento de incor porar

personal nuevo a la asociacion.

Al momento de realizar la contratacion se forma un comité que est4 conformado por el

Coordinador general, Talento Humano, Técnico o Coordinador de Proyecto y el delegado de

la Cooperacion Internacional.

¢Como difunden la vacante? ¢Quién lo hace? ¢A través de cuales medios?

A través de las redes sociales y la pagina web de la asociacion, se publica los requisitos, |o

realizalaresponsable del talento humano.

¢Como selecciona al personal? ¢Cuales prueba se aplican, se encuentran formalizadas

en

algun documento o manual de seleccion de personal?

Se selecciona € personad através de una matriz de pardmetros de calificacion como: hoja de

vida, titulo, formacion académica, conocimientos, experienciay etnia.

No aplican pruebas, solo se redliza una entrevista

La asociacion cuenta con un manual de procesos administrativos y financieros; pero no existe

un manua como tal enfocado en e talento humano, es un manual que contemplalas
contrataciones de personal para bienes, servicios.

¢Quétiposde contratos laborales existen y para que car gos?
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Contratacion por servicios profesionales sin relacion de dependencia, para el persona en
proyectos.

Contratos de produccion que pasado € afio ya vienen hacer contratos indefinidos segun el
Ministerio de Trabgjo.

Pregunta 2.- ¢Puede indicarme como es el primer dia del trabajador y las actividades o
procesos que serealizan para su adaptacion?

Lamentablemente no tenemos una guia como tal que explique, lo hacemos de manera
empirica, lo primero que se hace es:

La persona se integra se hace una pequefia reunion con todos |os trabajadores.

Sele asigna su lugar de trabajo

¢Tienen un manual deinduccién de personal?

No

¢Cuanto tiempo dura e proceso de adaptacion de las personas y como esta disefiado este
periodo? ¢Es e mismo periodo del periodo de prueba?

Cuando hacemos la contratacion creemos gque a la semana ya debe irse adaptando, no existe
periodos de prueba.

Pregunta 3.- ;Quédificultades han tenido al momento dereclutar y seleccionar personal
dentro dela asociaciéon?

Que los aspirantes no cumplan con |las expectativas que tenemos.

Pregunta 4.- ;Cuales son los principales criterios que utilizan para evaluar a los
candidatos durante & proceso de contratacion?

Hojadevida

Conocimiento

Formacion

Experiencialaboral en trabajar con organizaciones sociales y quechuas

Pregunta 5.- ¢Cuales aspectos Ud considera que existen para que las personas perduren
en la asociacion?

Un buen ambiente de trabgjo, € pago puntual, la solidaridad y el trabao en equipo.
Pregunta 6.- La asociacion cuenta con planes y programa de formacion para sus
trabajadores.
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Programas de formacion como tal No, pero si programas de capacitacion
Pregunta 7.- Existen formatos o esquemas para la evaluacion de la formacion.
No se han realizado eval uaciones de formacion.
Pregunta 8.- ¢Cuenta la asociacion con un plan de capacitacion para cada cargo? ¢Si es
asi puede describir como realizan programasy planes de capacitacion?
Los planes de capacitacion se efectuar de anuamente el responsable de cada area elabora €
plan de capacitacion para su equipo de trabgjo en e conocimiento relacionado a las
actividades.
Pregunta 9.- La asociacion realiza evaluacion del desempefio a sus trabajadores 'y con
quéfrecuencia selleva a cabo?
No redlizan evaluaciones, se trabaja por resultados que se van midiendo en € tiempo, no se
tiene un esquema de eval uacion.
Pregunta 10.- ¢Se le han proporcionado oportunidades de ascenso 0 crecimiento
profesional ?
No existe oportunidad de ascenso o de crecimiento; pero si hay la oportunidad si talvez no
funciono en un éarea, pero tiene los conocemos las habilidades, hay la oportunidad de que
funcione en otra area.
Pregunta 11.- ;Cuél eslapolitica de compensacion delaasociacion y como se deter minan
los salarios de lostrabajadores?
No manejamos politicas de compensacion
¢Como sefijael saario en laasociacion? ¢Cuenta con escala salarial?
Secategorizael personal como €l nivel directivo, nivel gjecutivoy nivel operativoy de acuerdo
alaescala de salarios que emite € Ministerio de Trabajo.
Pregunta 12.- ;Quétiposde beneficios adicionales ofrecela asociacion ademasdel salario
bésico unificado?
Un beneficio adicional No, Unicamente |o que establece las leyes como es € IESS, decimo
tercero, decimo cuarto y fondos de reserva.
Pregunta 13.- ¢L a asociacién cuenta con estudios de clima laboral?
No realizamos eval uaciones.

Pregunta 14.- ¢;Qué tipo de programas de bienestar ofrece la asociacion a los
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trabajador es?

No

Pregunta 15.- ;Qué medidas se toman para garantizar un ambiente de trabajo seguro

paratodoslostrabajadores?

No se realizan medidas, Unicamente se han hecho reuniones con el personal para conocer €l
sentir de los trabajadores.

Pregunta 16- ¢Qué programas o capacitaciones ofrecen a los trabajadores para

promover la seguridad en € trabajo?

El ingeniero en seguridad realizaba charlas sobre temas de primeros auxilios, sismos entre

otros

Pregunta 17.- ¢Cuales son los principales desafios de la asociacion en cuanto a gestion

del talento humano y cémo se abordan ahora?

El desafio mas grande es generar un &rea de talento humano, a no contar con esta areano se

pueden realizar |as funciones como son de ver permisos, vacaciones; por |o que lainformacion

Ilega después de | as cosas que han sucedido.

cQuién es el encargado del area de gestion humanay que cargo ocupa?

Actuamente sol 0 esta una persona encargada como responsabl e de talento humano y el cargo

gue ocupa es de responsable de emprendimiento en nivel gecutivo.

¢Como esté conformada el é@rea de gestion humana?

No existe area de gestion humana.

¢Puedeindicar me que hace cada per sona que apoya la gestion humana en la asociacion?

Solo existe una persona como responsabl e actual mente.

¢Lagestion humana cuenta con politicas?

No

¢Lagestion humana cuenta con funciones?

No

¢Lagestion humana cuenta con obj etivos?

No

¢Cuentala asociacion con perfiles de cargo? ¢ Puede ensefiar nos el manual de perfilesde

cargo o manual defunciones?
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No existen manuales que sean aprobados, solo existe un levantamiento de la informacién de
las funciones que cada trabajador.

cTieneregistros paralarotacion y los ausentismos labor ales?

No

¢Laasociacion realiza entrevista deretiro?

Tener un protocolo establecido para redlizar la entrevista No, pero si se conversa con €

personal parasalir en buenos término
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Anexo D. Resultado y formato de competenciasinter medias

Resultados de las Competencias Intermedias (Cl)

Competencia Definicion

Colaboracion

Capacidad de trabajar con grupos multidisciplinarios, con otras areas

de la Organizacion u organismo externos con los que deba
interactuar.

Confiabilidad -
Integridad

Ser redlista y franco. Establecer relaciones basadas en e respeto

mutuo y la confianza. Tener cogerencia entre acciones, conductas y
palabras.

Liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccién determinada, involucra la capacidad para
fijar objetivosy hacer constante seguimiento de ellos.

3. COMPETENCIAS INTERMEDIAS
11, ESCALA DE VALORACION POR EXPERTO
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Anexo E. Formato de competenciasiniciales
Resultados de las Competencias Iniciales (Cl1)

Competencia Definicion

Alta adaptabilidad - Capacidad de modificar la conducta persona para acanzar

Flexibilidad determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos
0 cambios en & medio.

Liderazgo Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccion determinada, involucra la capacidad

parafijar objetivosy hacer constante seguimiento de ellos.

Modalidades de Capacidad de demostrar una solida habilidad de comunicacién y

contacto asegurar una comunicacion clara.

L COMPETENCIAS INICIALES
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Anexo G. Requerimiento de personal
REQUERIMIENTO DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

Fecha derecepcion dela solicitud en gestion del talento humano

Justificacion dela contratacion:

Nuevo cargo Promocién Reemplazo

Fin del contrato Salida del personal Cargadetrabgo

Motivo de salida

Ocupante anterior del cargo Area

Ud. recomienda a guien de la asociacién para ocupar este cargo

Datos generales del cargo

Cargo a contrata NUmero de personas a contratar
Contrato eventual meses
Contrato a plazo fijo Contrato por servicios profesionales
Horario de trabajo desde hasta ____ Lunesaviernes
Lunes a sdbado

Diade ingreso (dd/mm/aaa)

Disponibilidad paravigjar  Si No

Requerimientos especiales

Cargo del jefe inmediato

(Supervisaraa persona? S No cuantas personas

Principales de actividades

La Universidad para todos
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Perfil académico requerido (en caso de creacion de un nuevo car go)

Nivel de educacion

Secundaria Técnico/Tlgo Tercer Nivel Cuarto nivel

Titulo Universitario en Postgrado

Paquetes informéticos que debe manejar

Conocimiento deingles Si No

Escrito % Comprenson% Hablado %

Experiencia profesional (en caso de creacion de un nuevo cargo)

Requeridas Si No

ARoS

Cargo

Para la contratacion: es necesario administrar pruebas técnicas y psicoldgicas

S No

Firmade Director Firma del Jefe detalento humano
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Anexo H. Formato de anuncio

VACANTE LABORAL

AUXILIAR DE
TALENTO HUMANO

Estamos en busqueda de un auxiliar de tatento humano
motivado y capacitado para unirse a nuestro equipo.

BEINSEOS OFRECEMOS:

« Titulo de tercer nivel en

_ '3 Oportunidad de crecimiento
administracion de empresa,

Remuneracion competitiva
Beneficios adicionales,
Capacitacion continua

administracion publica o a
fines
Experiencia minima de | ano

Habilidad para trabajar con FUNCIONES:

software de recursos humano Brindar apoyo administrativo.
Revisar, redactar y revisar
documentos.
Y otras gestiones
administrativas que requiere
el coordinador

INTERESADOS:

Mandsar su CV al correo:
asowiniak@gmail.com
Estamos ubicados en
Archidona, Napo - Ecuador
Contacto: (06} 288 2028

La Universidad para todos
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Anexo |. Guiadeentrevista
GUIA DE ENTREVISTA Y EVALUACION DEL CANDIDATO

Organizacion:

Cargo:

Fecha:

Hora:

Lugar:

Nombre del Candidato:

Objetivo de la entrevista: Obtener informacion de forma oral y personalizada sobre la
personalidad, habilidades interpersonales y profesionalismo de los candidatos.

1.- ¢Cud fuelamision, funciones, responsabilidades de su Gltimo cargo?

2.- ¢Por qué culmind la dltimarelacién laboral ? fue voluntario, despido, ¢Cud fue larazon?

3.- ¢Cudles son tus pretensiones econdmicas?

4.- ¢De su experiencia laboral, céntrese en alguna ocasion en la que su equipo de trabajo no
conseguia alcanzar los indicadores de eficienciay eficacia?

5.- ¢Cud estu principa fuente de motivacion? ¢Qué es lo que le motiva en un trabajo?

6.- ¢Qué metas tenia que a canzar dentro de su puesto de trabgjo?
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7.- Hatenido algun problema con sus comparieros de trabajo o sus superiores? ¢Qué hizo para
solucionarlo? ¢Qué grado de éxito tuvieron sus acciones?

8. Reldteme alguna situacion en la que usted haya aportado sugerencias o que haya llevado a
cabo acciones concretas que se tradujeran en mejoras significativas para la productividad y
eficienciade lastareas a su cargo o de su érea.

CONCLUSION DE LA ENTREVISTA:
I nformacion adicional del Entrevistado:

1. Desea comentar algo adicional o fortalecer algun punto relacionado ala entrevista.

2. Otorgar a candidato la oportunidad de realizar alguna pregunta.

Informacion adicional del Entrevistador:

1. Explicar los siguientes pasos en € proceso de sel eccion.

2. Agradecer al candidato por una entrevista productiva.
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Anexo J. Informe de evaluacién

INFORME DE EVALUACION DE CANDIDATOS
PROCESO DE SELECCION

Nombre del cargo:

Unidad de Trabajo:

Fecha de Evaluacion:

Nombre de los Evaluadores:

Resumen del Proceso y Resultados:

Una vez realizados los pasos establecidos en el procedimiento de seleccion de personal

administrativo de la Asociacion Agroartesanal Wifiak, en coordinacién con la Unidad

Requirente se determind la terna conformada por los siguientes
candidatos:
PONDERACION DE FACTORES DEL PROCESO DE SELECCION
Nombre del Instrumento Porcentaje de Puntaje obtenido
candidato calificaciéon
Hoja de vida 5%
Experiencia laboral 10%
Formacion 10%
académica
Test de personalidad 15%
Prueba de 20%
conocimiento
Evaluacion de 25%
competencias
Entrevista 15%
ESCALA DE VALORACION 100%
Elaborado por:
Firma
Cargo:
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Anexo K. Bienvenida a laempresa
BIENVENIDA A LA EMPRESA

Zz
o

DETALLE

Bienvenida

Presentacion con los diferentes departamentos

Tour por las instalaciones

Presentar el puesto de trabajo, compaferos y jefe de area.

Cultura y Politicas Normas de Conducta

Codigo de vestimenta

Valores de la empresa

Mision y Vision de la empresa

ORI NN AW N -

Horarios y permisos

[y
[—}

Sueldo y beneficios sociales
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Anexo L. Encuesta de seguimiento
ENCUESTA DE SEGUIMIENTO

Colaborador: Fecha:

Departamento: Cargo:
Marque con una X su opinion es importante para obtener los resultados esperados, le
aseguramos gue este documento es confidencial.

1. ¢El primer dia que llegd a la compafiia la bienvenida que recibié causo en usted un
impacto favorable?

S NO POR QUE

2. Consideraque €l recorrido que realizo por las instalaciones de la empresa fue adecuado
y le permitié conocer los diferentes departamentos que forman parte de la misma.

Sl NO POR QUE
3. ¢Lainformaciény guiarecibidadurante laprimerasemanafue Util y le permitié conocer
los procedimientos de la compafiia

S| NO POR QUE

4. Enlaprimerasemanase lehizo facil adaptarse alas actividades en su puesto de trabgjo,
alos comparieros de su equipo y a entorno en general de la compafia.

Sl NO POR QUE

5. La capacitacion recibida aporté para su formacion y desarrollo de actividades
correspondientes a su puesto de trabgjo

ss __ NO POR QUE

6. Lacomunicacion con su jefe y compafieros es adecuada para generar confianza y una
buena relacién entre todos.
ss __  NO POR QUE

7. Considerague tiene oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional en laempresa.

S NO POR QUE

La Universidad para todos
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Anexo M. Formato dela ficha de formacién

FO1 Formacion y Desarrollo de Personas

1 Nombre del Programa de Formacion:

[Nombre del programa o curso de formacion]
2 Objetivo del Programa:

[Descripcion claray concisa del objetivo del programa de formacion]

3 Fechade Inicioy Duracion

[Fechadeinicio previstay duracion estimada del programal

4 Participantes:

[Lista de empleados participantes en €l programal

5 Contenido del Programa:

[Detalles sobre los temas a tratar durante e programa de formacion|

6 Metodol ogia de Ensefianza:

[Descripcion de cdmo se impartiré laformacion (clases presenciales, virtuaes, seminarios, etc.)]

7 Recursos Necesarios:

[Listado de recursos necesarios para llevar a cabo €l programa (material didactico, equipos,

software, etc.)]

8 Responsable del Programa:

[Nombrey cargo del responsable del programa de formacion]

9 Evaluacion del Programa:

[Criterios de evaluacion del programa de formacién y método de eval uacion]

10 Impacto Esperado:

[Expectativas sobre como €l programa de formacién beneficiara a los participantes y a la

organizacion]

11 Cumplimiento Normativo:

[Mencién de cdmo e programa de formacién cumple con las normativas laboraes vigentes en
Ecuador]
12 Aprobacion y Firma:
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Anexo N

Diagnostico de las necesidades de capacitacion

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El presente cuestionario tiene como finalidad identificar |os requerimientos de capacitacion,
por |o que agradecemos que conteste | as siguientes preguntas:

Cargo: Fecha:
Departamento: : ..

P Tiempo de servicio:

Nivel de educacion académica Titulo obtenido:

Primaria
Secundaria
Superior
Postgrado
I nstrucciones. Marque con una X laopcién que més de acerque a su experienciaen la
empresa

1.Sele habrindado capacitacion desde € inicio de labores en la empresa?

SI( ) NO( )

Si larespuesta fue positivaindique cuales fueron las capacitaciones que le han brindado,
detallando € tiempo

1
2.
3.

2. (Quétipo de capacitacion le gustariarecibir?

Trabajo en equipo () Servicio a cliente ( )

Liderazgo () Técnicas en ventas ( )

Planeacion estratégica () Mango deinventarios ()
Actualizacion de paquetes de office (
)

3. Existe algun contratiempo para que usted pueda participar en las capacitaciones?

Faltade informacion ()

Faltade tiempo ( )

Prefiere tomar cursos externos ()

Otros ( )

4. Cree que esimportante que exista planes de capacitacion en la empresa?

sika Universidad para todosvo( )
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5. Seintegra con facilidad en los difer ntes grupos de trabajo?
SI( ) NO( ) AVECES( )

6. Su jefe o supervisor inmediato evalla constantemente sus labores para
asegurar la eficiencia

SI( ) NO( ) AVECES( )

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

FIRMA DEL ENCUESTADO
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Anexo O. Plan de capacitacion

PLAN DE CAPACITACION

TEMA NECESIDAD DE OBJETIVO MODALIDAD FORMA PRIORIDAD CARGOSDE TIEMPO VALOR
APRENDIZAJE PARTICIPANTES TOTAL
Trabajo No hay trabgjo en equipo, Lograr la integracion del Presencial Curso Importante Todo €l Personal 6 horas $300,00
en solo se enfocan en los equipo de trabgjo
Equipo  objetivos individuales no comprometido en €l logro
en |os organizacionales. de objetivos para un bien
comun
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Anexo P. Formato dela ficha deregistro evaluacion de desempefio

FO1 Competenciasy Criterios de Evaluacion

1 Competencias Evaluadas:

Competencia 1:
Competencia 2:

Competencia 3:

2 Criteriosde Evaluacion

Conocimientos técnicos
Habilidades especificas

Adaptabilidad a cambio
Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva

3 Resultados de la Evaluacion

Competencia 1: [Evaluacion numérical [Comentario adicional si es necesario]
Competencia 2: [Evaluacion numeérical [Comentario adicional si es necesario]
Competencia 3: [Evaluacion numeérical [Comentario adicional si es necesario]

Otras: [Evaluacion numérical [Comentario adicional si es necesario]

4 Comentarios Generales

[Espacio para comentarios general es sobre € desempefio global del empleado]
5 Plan de Desarrollo Individual (PDI)

Areas de Mgora:

[Listar areas especificas donde el empleado necesita mejorar]

Acciones de Desarrollo:

[Describir las acciones que se deben tomar para mejorar €l desempefio, como cursos de
capacitacion, mentorias, etc.]

Fecha de Revision del PDI:

[Establecer unafechapararevisar €l progreso del Plan de Desarrollo Individual]

La Universidad para todos
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TRABAJO DE TITULACION

Firmadel empleado evaluado:

Firmadel evaluador:

Fecha:

La Universidad para todos

108



UBE UNIVERSIDAD )
m BOLIVARIANA TRABAJO DE TITULACION
& DEL ECUADOR

Anexo Q. Formato de evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADO: EVUALUADOR:
INDICADORES DE GESTION
(5) = Siempre (4) = Casl Siempre, (3)=A veces, (2)=Cas nunca, (1)=Nunca

ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD g e 4 8 8 Ccomentarios
2 8 5 5
5§ & > 2 2
» »w < T
2 O
@)
Llega puntualmente a trabajo
Cumple con su horario de trabajo
2 (0] O [} f
PLANIFICACION S = g § 8  Comentarios
5§ 5§ > 2 2
n v < '%
2 O
@)
Planifica sus actividades
Se preocupa por cumplir metas
CALIDAD ADMINISTRATIVA g e & 8 8 Comentarios
a g £ c
§ 5§ > 2 2
» ©w < T
2 O
@)
Posee habilidades y destrezas que le
permitan gjercer efectivamente sus
funciones
Domina el conocimiento técnico en su area.
CALIDAD DE TRABAJO e 2 & 8 8 Comentarios
a o 3 c c
5§ 5§ > 2 2
n » < '%
2 O
@)

Proporciona documentacién adecuada
cuando se necesita.
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TRABAJO DE TITULACION

Trabaja con exactitud, seriedad, claridad y
utilidad en |l as tareas encomendadas

Vamés aladelos requisitos exigidos para
obtener un resultado mejor

Realiza un trabajo de alta calidad

ORIENTACION DE RESULTADOS c = 8 8 8 Comentarios
8 S S
5§ § > 2 2
» o < T
Q O
@)
Cumple con lastareas que sele
encomiendan
Realiza un volumen aceptable de trabgjo
Termina su trabajo oportunamente
() () © .
TRABAJO EN EQUIPO s = g § g Comentarios
5§ § > 2 2
» @® < T
2 O
@)
Muestra aptitud paraintegrarse a
equipo
Seidentificafacilmente con los
objetivos del equipo
RELACIONESINTERPERSONALES = = & &8 8 Comentarios
a g £ c
5 & > 2 2
» ©w < T
2 O
O

Se muestra cortés con el persona y con sus
comparieros

Brinda una adecuada orientacion a
SuS comparieros.

Evitalos conflictos dentro del trabajo
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Anexo R. Detalleingresosy gastos del personal detalento humano

Tabla 14

Gastos de sueldos + beneficios sociales

Afio 1
Cargo Sueldo Aporte Patronal 13er. Sueldo 14to. Sueldo Vacaciones
(12.15%)
Jefe Talento Humano $ 121200 $ 14726 $ 101,00 $ 3833 % 50,50
Auxiliar Talento $ 67500 $ 8201 $ 56,25 % 3833 % 28,13
Humano
Total $ 1.887,00 $ 22927 % 15725 % 7667 % 78,63
Afio 2

Cargo Sueldo Aporte Patronal 13er. Sueldo 14to. Sueldo Vacaciones Fondo de

(12.15%) Reserva
Jefe Talento Humano $ 123624 % 15020 $ 103,02 $ 3917 3% 5151 $ 103,02
Auxiliar Talento $ 68850 $ 8365 $ 57,38 % 3917  $ 2869 $ 57,38
Humano
Total $ 192474 % 233,86 $ 16040 $ 7833 $ 8020 $ 160,40
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Afio 3
Cargo Sueldo Aporte Patronal 13er. Sueldo 14to. Sueldo Vacaciones Fondo de
(12.15%) Reserva
Jefe Talento Humano $ 126096 $ 15321 $ 105,08 $ 40,00 $ 5254 % 105,08
Auxiliar Talento $ 702,27 $ 8533 % 5852 % 40,00 $ 2926 $ 58,52
Humano
Total $ 196323 % 23853 % 16360 $ 80,00 $ 81,80 $ 163,60
Afio 4
Cargo Sueldo Aporte Patronal 13er. Sueldo 14to. Sueldo Vacaciones Fondo de
(12.15%) Reserva
Jefe Talento Humano $ 128618 $ 156,27 $ 107,18 % 4083 % 53,59 $ 107,18
Auxiliar Talento $ 716,32 $ 87,03 $ 59,69 $ 4083 $ 29,85 $ 59,69
Humano
Total $ 200250 % 243,30 $ 166,87 $ 81,67 $ 83,44 $ 166,87
Afio5
Cargo Sueldo Aporte Patronal 13er. Sueldo 14to. Sueldo Vacaciones Fondo de Reserva
(12.15%)
Jefe Talento Humano $ 131191 $ 15940 $ 109,33 $ 437 % 5466 $ 109,33
Auxiliar Talento $ 73064 % 8377 % 60,89 $ 437 % 3044 $ 60,89
Humano
Total $ 204255 $ 24817 % 17021 % 8750 $ 8511 $ 170,21
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Tabla 15

Capacitacion y desarrollo

Costo

Capacitacién y Desarrollo Cantidad Unitario  Costo Total Ano 1 Ano2 Ano3 Ano 4 AnoS
Programas de Formacion 1 $ 1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00
Materiales de Capacitacion (5 al afio) 5 $ 300,00 $1.500,00 $1.500,00 $1.500,00 $1.500,00 $1.500,00 $1.500,00
Evaluacion de Impacto (2 a afio) 5 $ 200,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00
Total Anual $ 150000 $ 350000 $ 350000 $ 350000 $ 350000 $ 350000 $ 3.500,00
Costo ~ ~ ~ ~ ~
Materialesy Recur sos Cantidad Unitario  Costo Total Ao 1 Ano2 Ao 3 Ao 4 A0S
Equipos Informéticos (2 equipos) 2 $ 600,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00
Software de Gestion de Talento
Humano 1 $ 1.000,00 $1.000,00 $1.000,00
Mobiliario de Oficina 1 $ 1.500,00 $1.500,00 $1.500,00
Papeleriay Suministros 12 $ 50,00 $600,00 $600,00 $600,00 $600,00 $600,00 $600,00
Total $3.150,00 $4.300,00 $4.300,00 $1.800,00 $1.800,00 $600,00 $600,00
Tabla 16
Beneficios y Bienestar
Costo o o o o ~
Beneficiosy Bienestar Cantidad Unitario  Costo Total Ahol Aho2 Ao 3 Ao 4 Ano5
Seguro Médico 12 $ 100,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00
Actividades de Bienestar 12 $ 100,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00 $1.200,00
Total Anual $ 200,00 $ 240000 $ 240000 $ 240000 $ 240000 $ 240000 $ 2.400,00
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Tabla 17
Depreciacion
. . Costo . Depredacion  ppoq Afio 2 Afio 3 Afio 4 Afio 5

Materialesy Recur sos Cantidad Unitario  Costo Total  Vida util Anual

Equipos Informéticos (2 equipos) 600,00 $1.200,00 3 $400,00 $400,00 $400,00 $400,00

Software de Gestion de Taento

Humano $ 1.000,00 $1.000,00 3 $333,33 $1.000,00 $1.000,00 $1.000,00

Mobiliario de Oficina $ 1500,00  $1.500,00 5 $300,00  $1.500,00  $1.500,00  $1.500,00  $1.500,00  $1.500,00
Total $3.100,00 $3.700,00 $2.900,00 $2.900,00 $2.900,00 $1.500,00 $1.500,00
Tabla 18
Proyeccion de ingresosy gastos

Cuentas Afiol Afio 2 Afo 3 Afo 4 Afo 5

| ngr esos proyectados $45.000,00 $45.000,00 $45.000,00 $45.000,00  $45.000,00

Gastos Administrativos

Sueldosy Salarios $22.644,00 $23.096,88 $23.558,82 $24.029,99 $24.510,59

Aporte Patronal $ 2.806,27 $ 2.806,27 $ 286240 $ 291964 $ 2.978,04

13er. Sueldo $ 1.887,00 $ 1.924,74 $ 196323 $ 200250 $ 2.042,55

14to. Sueldo $ 920,00 $ 940,00 $ 960,00 $ 980,00 $ 1.050,00

Vacaciones $ 94350 $ 962,37 $ 98162 $ 100125 $ 1.021,27
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Fondos de Reserva $ - $ 192474  $ 196323 $ 200250 $ 2.042,55
Programas de For macion $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00
Materiales de Capacitacion $ 1.500,00 $ 150000  $ 1.500,00 $ 1.500,00 $ 1.500,00
Evaluacion de Impacto $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00 $ 1.000,00
Seguro Médico $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00
Actividades de Bienestar $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00 $ 1.200,00
Depreciaciones $ 2.900,00 $ 2.900,00 $ 2.900,00 $ 1.500,00 $ 1.500,00
Total Gastos Administrativos $38.000,77 $40.455,00 $41.089,30 $40.335,89 $41.045,00
Total Ingreso Neto $ 699923  $ 454500 $3.910,70 $ 466411 $ 3.955,00
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