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RESUMEN

La investigacion propuesta tiene como objetivo caracterizar un modelo de talento
humano para el fortalecimiento del desempefio laboral y la calidad de los servicios en el
departamento de talento humano de la FENAPROPE. Actualmente, el proceso de
seleccién de personal carece de un conjunto definido de criterios, lo que afecta tanto la
seleccion como el desempefio de los empleados. Con un enfoque mixto, cualitativo y
cuantitativo, y mediante los métodos inductivo y deductivo, la investigacion utiliza
técnicas como entrevistas para obtener datos relevantes. Los resultados revelan la falta de
un sistema integrado y uniforme para medir y mejorar el desempefio de los empleados y
la seleccion de personal. A traves del método descriptivo, se detalla como esta ausencia
de un sistema afecta los procesos, lo que proporciona una base solida para disefar
mejoras. Como parte de este proyecto, se propone el disefio de una Guia de Talento
Humano para la Seleccién del Personal, la cual busca mejorar la gestion, optimizacion,

claridad y transparencia en el reclutamiento de personal.
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INTRODUCCION

En Ecuador, las empresas han experimentado cambios tecnoldgicos y enfrentan
una creciente competencia en términos de la calidad de sus operaciones, que estan
reguladas por estandares especificos. Por lo tanto, es esencial que el papel desempefiado
por el departamento de Recursos Humanos sea crucial en la evaluacién y seleccion de
empleados, asi como en el analisis del modelo de gestion en diversas posiciones laborales.
Esto se realiza con el objetivo de lograr una certificacion de calidad que permita a la
empresa mantener su competitividad en un entorno de desarrollo continuo.

La empresa FENAPROPE dedicada a la produccién y comercializacion de
platano, carece de un conjunto definido de criterios de evaluacion de la actuacion de sus
empleados, tampoco lleva a cabo un analisis y descripcion de las habilidades especificas
requeridas para cada posicion laboral ya que provoca una falta de eficiencia en las labores
de cada departamento y, como resultado, una disminucién en los beneficios de la
organizacion, el hecho que se estudia es la implementacion de un sistema formal y
estructurado de gestion del talento humano en FENAPROPE con un enfoque especial en
la seleccion del personal.

Esto implica evaluar los métodos actuales de reclutamiento y seleccion, identificar
las competencias criticas necesarias para los distintos roles dentro de la Federacion y
desarrollar un modelo de seleccidén que sea eficiente transparente y alineado con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Ademas, las variables de estudios estan relacionados con la Gestion del Talento
Humano para la seleccidn del personal. Por ello, el método que se emplea es el inductivo
y deductivo para la construccion del marco tedrico mediante la ejecucion detallada de las

variables mencionadas.



La investigacion tiene como objetivo disefiar un modelo de gestion del talento
humano en la Fenaprope para el periodo 2023-2024.Para esto se han establecido las
siguientes tareas cientificas: Analizar los hechos historicos g se realizan en la empresa
Fenaprope con respecto a sus gestion del talento humanos, valorar los fundamentos
tedricos de la investigacion sobre la gestion del talento humano y la seleccion del
personal, diagnosticar la situacion actual en que se encuentra la empresa en cuanto a la
realizacion de la gestion del talento humano para la seleccion del personal y elaborar la
propuesta, la cual contenga la gestion del talento humano para la seleccion del personal.
Ademas, la poblacion de la empresa Fenaprope comprende a 19 personas
considerando no se tomaran muestra probabilistica porque la poblacion es muy pequefia.
Sin embargo, se aplico la técnica de investigacion como es la entrevista que nos permitio
recopilar informacion relevante y oportuna de la problematica del estudio.

El proyecto de investigacion tiene el propdsito de llevar a cabo un modelo de
gestion del talento humano que esté alineado con las tendencias actuales, con el fin de
fomentar el progreso de la empresa FENAPROPE, con el objetivo de examinar la
estructura organizativa, los recursos, asi como evaluar el desempefio de los empleados.
Ademas, es importante revisar las politicas de la empresa, su cultura organizacional y el

ambiente de trabajo.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO
1.1. Gestién del talento humano

Hoy en dia en todo el mundo el personal es visto como un factor esencial en las
organizaciones publicas y privadas. por esta razon, estas organizaciones buscan reclutar
personal adecuado para cada puesto de trabajo asi el area personal lleva a cabo el proceso
de seleccion de manera oportuna y cuidadosa, con el fin de optimizar el desempefio.
(Olinda & Mori, 2020)

En ese contexto, Ganga y Villacis (2018) afirman que el rendimiento laboral
depende de las condiciones que el empleador desarrolle en el lugar de trabajo, como los
niveles de motivacion, capacitacion y oportunidades de crecimiento personal, entre otros.

De manera similar, Diaz y Quintana (2021) sostienen que el talento se basa en las
capacidades, el compromiso y las acciones de los empleados y empleadores, lo que

demuestra la influencia mutua entre estos factores mencionados. Esto se debe a que un
trabajador que carece de una adecuada capacitacion y motivacion no podra desarrollar o
proponer acciones que beneficien la productividad de su organizacion, un proceso que
depende de la gestién del talento humano.

Una organizacién es un sistema que solo funciona si todas las areas que la
componen trabajan como tuercas que engranan una maquina, por lo que es necesario que
impere un trabajo en equipo, donde la gestion actGa como una directriz que organiza y
supervisa que este procedimiento se realice de la manera mas eficaz posible (Ramirez et
al, 2019).

En el contexto global actual, el personal es considerado un factor crucial tanto en

organizaciones publicas como privadas, por esta razon estas entidades, se esfuerzan en



reclutar al personal adecuado para cada puesto de trabajo, para logarlo en el area de
recursos humanos lleva a cabo un proceso de seleccion meticuloso y oportuno, con el
objetivo de optimizar el desempefio organizacional.

Para alcanzar este objetivo el area de Recursos Humanos juega un papel central al
Ilevar a cabo un proceso de seleccion que no solo sea meticuloso sino también oportuno
este proceso de seleccidn implica una serie de etapas internacionales que van mas alla de
la simple evaluacion de curriculum desde la definicién precisa del perfil del candidato
ideal hasta la implementacion de técnicas avanzadas de evolucion los profesionales de
Recursos Humanos deben asegurarse de que cada fase el proceso esté disefiado por el
captar no solo las habilidades y competencias especificas sea también el potencial de

adaptacion y crecimiento dentro de la organizacion,

1.1.2. Objetivo de la gestion del talento humano

Se puede decir que el objetivo del talento humano implica desarrollar cualidades
competitivas para implementar politicas y establecer una estructura organizacional
favorable, conduciendo a una asignacion de recursos que le permita logar con éxito dichas
estrategias, ademas permite anticipar gestionar colectivamente el cambio, creando
colectivamente estrategias que aseguren la razon de ser de la organizacion y su futuro.
(Ramirez, et al., 2019)

El objetivo principal de la gestion del talento humano es administrar eficazmente
el capital humano dentro de las organizaciones, esto incluye procesos como el
reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo, y retencion del personal, la gestion del
talento humano busca alinear los objetivos organizacionales con las necesidades y
expectativas individuales de los empleados, promoviendo un ambiente de trabajo

productivo y satisfactorio. (Chavez, 2018)



El objetivo del talento humano se centra en desarrollar cualidades competitivas
para implementar politicas y establecer una estructura organizacional favorable , lo que
facilita la asignacion efectiva de recursos y el éxito en las estrategias propuestas , ademas
permite anticipar y gestionar colectivamente el cambio , creando estrategias conjuntas
que aseguren tanto la mision de la organizacion como sus sostenibilidad futura.

La gestion del talento humano se refiere a los procesos que una organizacion lleva
a cabo para captar retener y desarrollar el talento dentro de su equipo, indicar candidatos
para formar equipos de alto rendimiento la gestion del talento busca mantener y los
empleados valiosos y encontré nuevos talentos que puedan contribuir al éxito de la
empresa identificar potenciales talentos dentro de la compariia esto implica reconocer

aquellos empleados con habilidades.

1.1.3. Importancia de la gestion del talento humano

La importancia de disponer de un talento humano de primera linea radica en la
necesidad de implementar procesos adecuados de gestion del talento humano , que
incluyan reclutamiento seleccién , capacitacion y desarrollo del personal , para formar
equipos de trabajos competitivos , este enfoque reconoce el talento humano como el
capital mas valioso de las organizaciones , subrayando la necesidad de una administracion
efectiva para asegurar su maximo rendimiento y contribucion al éxito organizacional.
(Maldonado, 2023)

La gestion del talento humano es crucial para optimizar las organizaciones, ya que
estas dependen de las personas para alcanzar sus objetivos, un proceso adecuado de
reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo es esencial para formar equipos

competitivos, ademas la administracion del talento humano debe adaptarse a los cambios



constantes del entorno, considerando factores como la globalizacion y los avances
tecnoldgicos (Mosquera, 2023)

Este destaca cémo una adecuada gestion puede mejorar la motivacion,
satisfaccion y eficiencia de los docentes, lo que a su vez impacta positivamente en la
calidad educativa. Ademas, se subraya la importancia de capacitacion continua y
evaluaciones periddicas para mantener altos estandares de ensefianza. (Cantos, 2023)

Contar con un talento humano de primera linea es crucial para las organizaciones
ya que requiere implementar procesos efectivos de gestion del talento humano
incluyendo reclutamiento , seleccion, capacitacion y desarrollo del personal con el fin de
formar equipos de trabajos competitivos , este enfoque destaca que el talento humano es
el capital méas valioso de las organizaciones y enfatiza la necesidad de una administracion
eficaz para garantizar su maximo rendimiento y contribucion al éxito organizacional.

Una vez que se han identificado los candidatos potenciales el siguiente paso es la
seleccion es el proceso debe ser exhaustivo y estar basado en una evaluacion rigurosa de
las habilidades competencias y adecuacion cultural de cada candidato implementar
técnicas avanzadas de seleccion como entrevistas por competencias y evoluciones
psicométricas y pruebas practicas puede ayudar a garantizar que se elija individuos que
no solo tengan las habilidades técnicas necesarias no que también se alinean con los

valores y cultura de la organizacion.

1.1.4. Caracteristicas del talento humano

La gestion del talento humano debe alinearse con la visién y estrategia de la
organizacion centrandose en la innovacion y la calidad para alcanzar el éxito , es esencial
que el talento humano se adapte a los cambios tecnoldgicos y del entorno fomentando de

desarrollo profesional y personal continuo, se destaca la importancia de identificar y



desarrollar competencias transversales gerenciales y especificas incluyendo habilidades
blandas como la inteligencia emocional, los lideres en gestion del talento humano deben
tener habilidades sociales , comunicativa y éticas y promover un ambiente laboral que
estimule la motivacion y la mejora constaté. (Pérez A. L., 2021)

el talento humano es crucial para la competitividad de las organizaciones en un
entorno globalizado y cambiante. Las empresas deben enfocarse en procesos modernos
de seleccion por competencias para atraer y contratar personal idoneo que agregue valor,
innovacion y rentabilidad. El talento humano se relaciona con competencias especificas,
habilidades, actitudes y motivaciones que permiten a los empleados adaptarse a cambios
y contribuir al éxito organizacional. (Carmen, 2021)

La gestion del talento humano debe estar alineada con la vision y estrategia de la
organizacion, enfocandose en la innovacion y la calidad para lograr el éxito es
fundamental que el talento humano se adapte a cambios tecnoldgicos y del entorno,
promoviendo un desarrollo profesional y a la vez personal , se resalta la importancia de
identificar y desarrollar competencias trasversales gerenciales y especificas incluyendo
habilidades blandas como la inteligencia emocional, no dentro de las competencias
transversales las habilidades blandas como la inteligencia emocional juega un papel
crucial la inteligencia emocional no solo ayuda a los empleados a gestionar sus propias
emociones Yy relaciones interpersonales de manera efectiva sino que también contribuye

a la creacidn de un entorno de trabajo y mas colaborativo.

1.1.5. Proceso de la gestion del talento humano

Implica atraer , motivar desarrollar y retener al personal con el objetivo de mejorar
la productividad y competitividad de la organizacion , se enfoca en la formacion del

talento como un activo valioso e insustituible , promoviendo un ambiente laboral



adecuado Yy la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones , la gestion
efectiva del talento humano se traduce en un personal comprometido y alineado con los
objetivos institucionales , lo que resulta en un mayor productividad y éxito empresarial.
(Mufioz & Lombeida, 2021)

La gestion del talento humano es esencial para el crecimiento y desarrollo de una
organizacion, ya que las personas son su principal activo, durante la pandemia de COVID-
19, se identificaron varios desafios en este &mbito, destacando la importancia de la
inteligencia artificial 1A en los procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion de
desempefio, capacitacion y programas de liderazgo. (Pérez M. D.)

la gestion del talento humano ha evolucionado de un enfoque estatico ain no
estratégico adaptandose a los cambios en la vision organizacional perspectiva del talento
los seres humanos son vistos como talentos como potencial de desarrollo no solo como
recursos la gestion del talento humano se ha convertido en una herramienta estrategia
clave para la direccion organizacional. (Espindola, 2020)

El texto aborda la importancia de atraer , motivar , desarrollar y retener al personal
para mejorar la productividad y competitividad de la organizacion , destaca que la
informacion del talento se considera un recurso valioso e insustituible , ademés enfatiza
la creacion de ambiente laboral adecuado y la promocidn de la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones , la gestion efectiva del talento humano se traduce en
empleados comprometidos y alineados con los objetivos de la organizacién.

Primero la atraccion de talento es el primer paso crucial en un mercado laboral
cada vez mas competitivo las organizaciones deben destacar y diferenciarse para captar a
los candidatos mas cualificados esto implica no solo ofrecer paquetes de compensacion

atractivo sino también construir una marca empleada fuerte que refleje los valores y la



cultura de la empresa. La atraccion del talento va mucho mas alla de ofrecer un paquete
de conversacion atractivos, aunque estos son sin duda un componente importante.

En la actualidad los candidatos potenciales gustaron mucho mas que una
remuneracion competitiva ellos estan interesados en trabajar para empresas que le
ofrezcan un entorno de trabajo positivo oportunidades de desarrollo profesional y una
cultura organizacional que se alinee con sus propios valores y aspiraciones por lo tanto
las organizaciones deben adoptar un enfoque holistico para atraer y retener talento

jugéndose en varios aspectos claves.

1.1.6. Capacitacion del personal

La capacitacion del talento humano es fundamental en una cultura organizacional
que, garantiza que los empelados posean las competencias necesarias para desempefiar
eficientemente dentro de las organizaciones, asi mismo contribuye al clima laboral porque
permite que el talento humano se sienta valorado y reconozca que la empresa se preocupa
por su desarrollo dentro de la organizacion. (Changuéan, 2020)

Se destaca la importancia de la capacitacion continua para el desarrollo del talento
humano en las organizaciones. Subraya que la formacion adecuada no solo mejora las
habilidades y competencias de los empleados, sino que también incrementa la
productividad y satisfaccién laboral, contribuyendo al éxito global de la empresa.
(Aguilar A. S., 2022)

La formacion del personal es esencial es una cultura organizacional que asegura
que los empleados cuenten con habilidades necesarias para trabajar eficazmente en la
empresa, ademas mejorar el ambiente laboral al hacer que el personal se sienta apreciado
y consciente de que la empresa se interesa por su crecimiento profesional dentro de la

organizacion. Importancia de la capacitacion del talento humano es crucial para mejorar



la productividad y eficiencia de una empresa permite a los empleados adquirir nuevas
habilidades y conocimientos de los que se traduce en un mejor desempefio laboral
desarrollo profesional la capacitacion continua ayuda a los empleados a mantenerse
actualizados con las ultimas tendencias y tecnologias en su campo fomentando el
desarrollo profesional y personal.

Primero la formacidn del personal contribuye significativamente al mejoramiento
del ambiente laboral cuando los empleados perciben la empresa invierte en su desarrollo
profesional si sienten apreciados y valorados lo que a su vez aumenta su motivacion vy el
compromiso con la organizacion la percepcion de que la empresa se preocupa por el
crecimiento profesional de sus empleados genera un sentido de pertenencia y lealtad
creando un entorno de trabajo mas positivo y colaborativo esta valoracion de desarrollo
personal y profesional no solo mejora la satisfaccion laboral sino que también contribuye
a una mayor retencion del talento reduciendo la rotacién de personal en los costos

asociados con la contratacion y formacion de nuevos empleados.

1.1.7. Tecnologia utilizada en la seleccion del personal

Refiriéndose al reclutamiento y seleccion del personal, enfrenta importantes
desafios al atraer y seleccionar candidatos, entre estos desafios destacan tres la
corporacion de tecnologias de la informacion en el reclutamiento mediante internet y
paginas web, la aplicacion de test psicoldgicos a distancia y la realizacidn y de entrevistas
de seleccidn a través de dispositivos como software , para videoconferencias , llamadas
mediante plataformas web u otras aplicaciones. (Sardi & Troilo, Tecnologia utilizada en
la seleccion del personal, 2020)

Analiza como las entrevistas de seleccion de personal mediadas por tecnologia,

estan transformando los procesos de seleccion en Buenos Aires y Conurbano Bonaerense,



ofrecen ventajas como el ahorro de tiempo y dinero, pero también presentan desafios
técnicos y requieren que los selectores desarrollen habilidades tecnoldgicas y de
interaccion virtual. Ademas, se destaca la importancia de adaptar estas tecnologias seguin
el tipo de empresa y perfil del candidato, y se subraya la necesidad de una mayor
comprension y formacion en el uso de estas herramientas para maximizar su efectividad.
(Sardi, et al., 2022)

El proceso de reclutamiento y seleccién del personal enfrenta varios desafios
significativos en la era digital entre los cuales se destacan tes principales, la incorporacion
de tecnologias de la informacidon en el reclutamiento a través de internet y paginas web ,
la aplicacion de pruebas psicoldgicas a distancia y la realizacion de entrevistas de
seleccion mediante software de videoconferencia llamadas de plataformas web y otras
aplicaciones. La principal preocupacion es garantizar la validez y la fiabilidad de las
pruebas administrativas en lineas las pruebas deben estar disefiadas para minimizar el
riesgo de fraudes o manipulaciones y las plataformas utilizadas deben ser seguras y
accesibles para todos los candidatos.

Ademas es importante que las pruebas sean disefiadas y adaptadas para
proporcionar resultados precisos y Utiles independientemente del entorno en que se
administre otro desafio hacia el acceso desigual a la tecnologia no todos los candidatos
tienen acceso a las mismas herramientas digitales o la conexion a internet y confiable lo
que podria afectar la equidad el proceso de seleccion las organizaciones deben considerar
estos factores a elegir y administrar pruebas psicoldgicas a distancia para asegurar que el

proceso sea justo y sensible para todos los candidatos.



1.1.8. Método de reclutamiento

El reclutamiento y seleccion del personal tiene su origen en el interés de las
instituciones por fomentar un proceso adecuado de integracién de candidatos, asi mismo
se considera importante incorporar las aportaciones de diversos autores que han
compartido sus ideas y definiciones , ampliando asi la compresién del tema mediante
comparaciones , esto contribuye a la formacién de un criterio Unico que permite un
analisis profundo de las propuestas presentadas. (Roque & Amarilis)

Destaca la importancia estratégica del reclutamiento y seleccion de talento
humano en una organizacion, subrayando que un proceso eficaz es clave para el éxito
empresarial se enfoca en la seleccion por competencias, que implica identificar los
requisitos criticos del puesto y utilizar el comportamiento. (Corra, 2020)

El reclutamiento de talento humano es un proceso crucial en las empresas, que
implica atraer y seleccionar a los candidatos mas adecuados para cubrir vacantes , este
proceso debe ser eficiente y efectivo, utilizando diversos métodos y fuentes, tanto internas
como externas, para encontrar a los mejores candidatos. (Rangel, 2020)

El proceso de reclutamiento y seleccion del personal surge de interés de las
instituciones por asegurar una integracién adecuada de los candidatos, y también es
crucial incluir las ideas y definiciones de varios autores para entender la compresion del
tema a través de comparaciones. EI término general es el reclutamiento es el primer paso
del proceso que implica traer a un grupo amplio y diverso de candidatos potenciales este
proceso puede llevarse a cabo a través de diversas estrategias como la publicacién de
ofertas de empleo en plataformas digitales feria de empleo o redes sociales y

colaboraciones con instituciones educativas.



La meta es generar un interés considerable entre candidatos cualificados que
posteriormente serén evaluados en la fase de seleccion la calidad de reclutamiento afecta
directamente a la calidad de grupo de candidatos disponibles y por ende la posibilidad de
encontrar al candidato ideal. Para lograr esta meta las organizaciones deben implementar
estrategias de reclutamiento efectivas y bien disefiada que se alimentan con sus objetivos
iniciales especificas.

Estas estrategias deben estar orientadas a atraer a profesionales altamente
cualificados que no solo cumplan con los requisitos técnicos del puesto sino que también
encajen bien con la cultura y los valores de la empresa atraer candidatos de alta calidad
comienza con una comprension clara del perfil el candidato ideal lo cual incluye no solo
las habilidades y experiencias requeridas sino también las caracteristicas personales y

profesionales que contribuyen al éxito en el entorno organizacional.

1.1.9. Estrategias de retencion de empleados

El talento es el recurso mas valiosa e importante para una organizacion y
retenerlos es uno de los desafios mas grandes para la alta gerencia, la alta rotacion
conlleva costos significativos de reemplazo, por lo que es crucial desarrollar una politica
integral de retencion de talentos para abordar este problema fundamental. (Carhuaricra,
et al., 2023).

Destaca la importancia de la gestion del talento humano en la reduccion capital
humano estratégicos una organizacion aqui se subraya como la gestion del talento
humano puede influir positivamente en la capacidad organizativa y en la mejora de los
resultados y la competitividad la direccion estratégica de gestion humana se basa en una

serie de etapas o procesos que afectan los comportamientos y actitudes de los empleados



impactando en su productividad satisfaccion laboral y rotacion voluntaria lo que a su vez
influye en los resultados de la organizacion. (Prieto Bejarano, 2020)

Barragan, Castillo & Guerra (2020) plantean que las grandes empresas son cada
vez mas conscientes de que retener a los empleados implica la misma atencion que pueden
requerir las areas de venta y mercadeo, entendiendo que sus empleados deben estar
satisfechos para desempefiarse de manera productiva, eficiente y orientada al cliente,
impactando de forma directa los resultados operativos, ya que esto es un factor crucial
para que tanto la mision, como la visién de una organizacién pueda llevarse a cabo.

El talento representa el recurso mas valioso y crucial para cualquier organizacion,
y su retencion constituye uno de los mayores desafios para la alta direccion, la alta
rotacion del personal implica costos significativos asociados al reemplazo, por lo que es
esencial implementar una politica integral de retencion de talentos para enfrentar
eficazmente este problema fundamental. La retencion de talento se presenta como 1 de
los mayores desafios para la alta direccion cuando los empleados claves abandonan la
organizacion se desencaja llena una serie de consecuencias negativas que van mucho mas
alla de simple vacio dejado por su partido.

La alta rotacion de personal conlleva costos significativos asociados al reemplazo
que incluyen el gasto en reclutamiento la capacitacion de nuevos empleados y la posible
pérdida de conocimientos y experiencias valiosos ademas el proceso de integracion de
nuevos miembros al equipo puede afectar temporalmente la productividad y el

rendimiento general de la organizacion.

1.1.10. Evaluacion de desempefio de los reclutadores

La evaluacion de desempefio es un proceso que busca medir de manera objetiva

el progreso de un empleado dentro de la empresa, esta técnica es especialmente



importante para los departamentos de recursos humanos, en sus inicios este tipo de
analisis evaluaba a los empleados de forma muy rudimentaria intentando responder de
manera simplista si la persona estaba cumpliendo 0 no con sus expectativas laborales.
(Calvo, 2023)

El documento no menciona especificamente la evaluacion de desempefio de los
reclutadores de talento humano. Sin embargo, se puede inferir que la evaluacion de
desempefio de los reclutadores es crucial para asegurar que el proceso de reclutamiento y

seleccion se realice de manera eficiente y eficaz, minimizando errores y costos, y
garantizando que los candidatos seleccionados sean los més adecuados para los puestos
vacantes. Esto implica que los reclutadores deben poseer habilidades como buen juicio,

capacidad critica, y ética profesional, y deben ser capaces de utilizar métodos cientificos
y tradicionales para evaluar a los candidatos de manera justa y precisa. (Montejo., 2020)

La evaluacion de desempefio es un procedimiento, es un procedimiento destinado
para medir objetivamente el avance de un empleado en la empresa, resultando
fundamentalmente para los departamentos de recursos humanos, inicialmente estos tipos
de analisis se realizaban de manera reglamentaria con un enfoque simplista que se
limitaba a determinar si el empleado cumplia 0 no con las expectativas laborales. En un
contexto mas moderno la evolucion de desempefio evolucionado significativamente
transformandose en un proceso mas sofisticado y matizado que abarca una variedad de
dimensiones.

En lugar de limitarse a una evaluacion superficial del cumplimiento de tareas los
analisis contemporaneos de desempefio consideran una serie de factores interrelacionados
que incluyen, pero no se limitan a la calidad del trabajo la capacidad de innovacion el
trabajo en equipo las habilidades de comunicacion y la alineacién con los valores y

objetivos estratégicos de la empresa. 1 de los factores clave que se evalla es la calidad



del trabajo esto no se refiere Unicamente a la exactitud y la completitud de las tareas
realizadas sino también a la capacidad de leer empleado para mantener altos estandares
en su trabajo.

La calidad del trabajo incluye la atencién al detalle la precision en la ejecucion de
tareas y la capacidad para cumplir con los plazos establecidos evaluar la calidad del
trabajo permite a las organizaciones asegurarse de que los resultados producidos por sus
empleados no solo cumplen con los requisitos basicos, sino que también aportan un valor

significativo a la empresa.

1.2. Seleccion del personal

El reclutamiento consiste buscar y atraer personas interesadas en participar en un
proceso de seleccidon para un puesto determinado , con el fin de elegir al candidato que
mejor cumpa con los requisitos de la organizacion , este proceso de seleccion es vital
porque de manera estructurada y sistematica , utiliza herramientas y estrategias para
identificar el talento que cubrira las vacantes disponibles , de esta forma la seleccion del
personal se convierte en un componente esencial que impacta el crecimiento y desarrollo
de la organizacion , integrandose a la metodologia establecida para alcanzar sus objetivos
y metas. (Cerdn, 2020)

Hoy en dia en las organizaciones el reclutamiento y la seleccion de personal son
funciones claves dentro del departamento de talento humano este proceso es llevado a
cabo por el profesional encargado ya sea un gerente o administrador de talento humano
quien tiene la responsabilidad de atraer e integrar y contratar a los candidatos adecuados

para cubrir los puestos necesarios en la empresa. (Charry Vargas, 2020)



Se enfoca en identificar y atraer a los candidatos mas adecuados para cubrir las
necesidades de una organizacion, asegurando un proceso eficiente y efectivo. (Arturo A.
A., 2020)

El reclutamiento implica la busqueda y atraccion de individuos interesados en un
proceso de seleccion para un puesto especifico , con el objetivo de escoger al candidato
que mejor se ajuste a los requisitos de la organizacion , este proceso es crucial ya que de
manera estructurada y sistematica emplea herramientas y estrategias para identificar el
talento adecuado que cubrira las vacantes , asi la seleccion del personal se convierte en
un elemento fundamental que influye en el crecimiento y desarrollo de la organizacion ,
formando parte integral de la metodologia establecida para alcanzar sus objetivos y metas.
Por esta razon el propuesto de este documento es exportar a identificar los métodos y
procedimientos utilizados en reclutamiento de personal, asi como analizar coémo estas
practicas han contribuido a lograr resultados significativos al contratar el candidato ideal.

Por esta razon el proposito de este documento es explorar y analizar en
profundidad los métodos y procedimientos utilizados en el reclutamiento de personal esto
incluye una revision detallada de las practicas actuales en reclutamiento la evaluacion de

su efectividad en la atraccion y seleccion de candidatos adecuados y el analisis de como

estas practicas han contribuido a lograr resultados cerrar Ah al identificar y evaluar las
mejores practicas en reclutamiento este documento pretende proporcionar una vision
clara de como optimizar el proceso para mejorar los resultados de asegurar que la

organizacion pueda seleccionar al candidato ideal para cada puesto vacante.



1.2.1. Compromiso de los Empleados

El nivel de compromiso de los empleados con la empresa es uno de los fenémenos
mas investigados en los Ultimos afios debido a sus impactos en el rendimiento
organizacional , un alto compromiso esta asociado con la retencion de talento la lealtad a
la empresa y la promocion de un mejor desempefio dentro de la organizacién , existen
evidencias de que las organizaciones cuyos miembros muestran altos niveles de
compromiso registran mejores niveles de rendimiento y productividad ademés de tener
bajos indices de ausentismo. (Vela, 2020)

Destaca que una gestion de recursos humanos comprometida con los empleados
tiene un impacto positivo en el desempefio organizacional, esta relacion se ve influenciada
por la estrategia competitiva de la empresa y varia segun el sector de actividad, ademas,
se menciona que la metodologia utilizada en el estudio mejora la medicion del ajuste entre
la gestion de recursos humanos y la estrategia competitiva. (Tena, Puig, & Llusar, 2023)

Las empresas valoran el compromiso organizacional debido a su vinculo con
retencion de empleados el desempefio la productividad y la lealtad este compromiso a su
vez puede estar asociado con los valores personales de los empleados independientemente
de las organizaciones el objetivo de esta investigacion es identificar el tipo y nivel de
compromiso de los empleados en relacion con sus valores individuales. (Hernandez,
2020)

En los Gltimos afios se ha investigado extensamente el grado de compromiso de
los empleados con su empresa debido a los efectos en el rendimiento organizacional, un
alto nivel de compromiso se vincula con la retencion de talento, la lealtad hacia la empresa

y la mejora del desempefio dentro de la organizacion, hay pruebas que indican que las



organizaciones cuyos empleados demuestran altos niveles de compromiso. Los hallazgos
relevan diferencias en los tipos de compromiso y aunque se reconocen valores similares
esto no tienen la misma importancia para todos.

La relacién entre el compromiso de los empleados y la retencion del talento es
particularmente relevante en un mercado laboral competitivo las organizaciones que
logran cultivar a altos niveles de compromiso entre sus empleados a menudo
experimentan menores tasas de rotacion ya que los empleados comprometidos estan mas
inclinados a permanecer en la empresa y invertir en su éxito a largo plazo la retencion de
talento no solo reduce los costos asociados con la contratacion y formacion de nuevos
empleados sino que también asegura la continuidad y estabilidad dentro de la
organizacion lo que es esencial para mantener una operacion eficiente y cohesiva.

Ademas de la retencion de talento y la lealtad un alto nivel de compromiso esta
vinculado a un mayor disposicion de los empleados para asumir responsabilidades
adicionales participar en una iniciativa de mejora continua y colaborar de manera efectiva
con sus comparieros de trabajo estas caracteristicas contribuyen a la creacion de equipos
mas fuertes y cohesivos que son capaces de enfrentar desafios con una mayor resiliencia
y actividad la mejora del desempefio organizacional resultante de un alto nivel de
compromiso se manifiesta en un mayor eficiencia operativa e innovacion y capacidad de

alcanzar y superar los objetivos estratégicos de la empresa.

1.2.2. Retencién de Talentos

Es fundamental investigar métodos que reduzcan los indicadores de escasez de
talento rotacion e insatisfaccion laboral , analizando propuestas d valor que fomenten el
compromiso entre colaboradores de alto potencial se convierten en una estrategia clave

para diferenciar a la empresa en el competitivo mercado laboral, este analisis examina la



influenciade los factores relacionados con la captacion y retencion del personal asi como
el nivel de compromiso organizacional. (Guerrero R. J., 2022)

La retencion de talentos en el ambito corporativo no se basa Unicamente en la
compensacion monetaria, sino en el bienestar fisico, mental y emocional de los
empleados, la Generacion Y demanda espacios de trabajo disefiados para su bienestar
integral, integrando disciplinas como la arquitectura, el disefio de interiores, la psicologia
y la sociologia, las empresas deben adaptarse a estas necesidades mediante espacios
flexibles y abiertos, que promuevan la autonomia, la flexibilidad y la sostenibilidad, para
atraer y retener a estos talentos en un entorno laboral que fomente su crecimiento personal
y profesional. (Bekerman, 2021)

Dada la creciente necesidad de implementar préacticas sostenibles en la gestion de
Recursos Humanos es crucial investigar métodos que ayuden a reducir problemas como
la falta de talento la alta rotacion y la insatisfaccion laboral analizar propuestas de valor
que fomenten el compromiso entre los empleados de alto potencial en una empresa en un
mercado laboral competitivo. (Guerrero R. J., 2021)

El compromiso entre colaboradores de alto “potencial es una estrategia esencial
para destacar en el competitivo mercado laboral, este analisis explora como los factores
relacionados con la atraccion y retencion de talento, asi como el grado de compromiso
organizacional, influyen en la capacidad de una empresa para diferenciarse de sus
competidores. Este estudio examina la influencia de los factores relacionados con la

atraccion retencion de personal y el grado de compromiso organizacional.

1.2.3. Clima Organizacional

Uno de los factores que influyen en el desempefio laboral en las instituciones es

el clima organizacional, el cual presenta problemas no solo en la estructura de la



organizacion, sino también en los aspectos emocionales de los empleados como la
adaptacion a los cambios, las condiciones laborales y la comunicacién empresarial.
(Garay, Cubillas, & Yactayo, 2021)

Se refiere a las percepciones compartidas por los empleados sobre su entorno
laboral, incluyendo aspectos como el estilo de supervisién, la calidad de la capacitacion,
las relaciones laborales y las politicas organizacionales. Estas percepciones influyen en
la motivacion y el comportamiento de los trabajadores, afectando directamente el
desempefio y la satisfaccion laboral. La medicién del clima organizacional, a través de
encuestas, permite identificar areas de mejora y establecer estrategias para promover un
ambiente de trabajo positivo, lo cual es crucial para el éxito y la calidad de los servicios
en cualquier organizacion. (Armenterosl & Garcia, 2020)

Esta investigacion examina el clima organizacional a través de las variables o de
liderazgo toma de decisiones motivacion y control propositos de estudio es determinar
codmo estas variables impacta en el desempefio de los empleados en la empresa analizada
en primer lugar se han recopilado las principales contribuciones de la literatura académica
sobre el clima organizacional posteriormente se aplicé en una encuesta centrada en las
variables de interés y se llevo a cabo un analisis de correspondencia para entender las
relaciones entre estas variables. (Carrillo, Redondo, & Arbelaez, 2020)

El desempefio laboral en las organizaciones esta significativamente afectado por
el clima organizacional, este factor no solo involucra la estructura organizativa, sino
también aspectos emocionales de los empleados, como su capacidad para adaptarse a
cambios las condiciones laborales en las que se operan y la efectividad de la comunicacion
dentro de la empresa. Una de las conclusiones principales es que la integracion efectiva

de control seguimiento y liderazgo resulta crucial para crear un



ambiente organizacional positivo esto a su vez tiene un impacto significativo en el

rendimiento y en la consecucion de los objetivos empresariales.

1.2.4. Innovacion y Creatividad

La optimizacion del desarrollo del talento humano con el objetivo principal de
impulsar la innovacion para generar competencias y abrir nuevos mercados, se centra en
como la gestion del talento humano contribuye especificamente a fomentar la creatividad
en las pequefias y medianas empresas. (Carrion., 2023)

La innovacion es la gestion del talento humano es esencial para mantenerse a La
Vanguardia en EI Mundo empresarial se trata de aplicar respuestas creativas y eficientes
a las necesidades operativas de las organizaciones aprovechando la tecnologia como un
diferenciador clave. (Andrés, 2020)

Algunos beneficios de esta innovacion incluyen la reduccién de costos operativos
una gestion mas eficiente de los Recursos Humanos trabaja en equipo efectivo
minimizacion de errores humanos y una comunicacion fluida las empresas lideres en este
enfoque lo incluyen. (CERVANTES, 2021)

Desde un analisis mas profundo se puede observar que la gestion del talento
humano no solo se limita a la contratacion y retencidén de empleados, sino que también se
entiende a la creacion de un entorno propicio para la innovacion, esto implica desarrollar
politicas y préacticas que no solo identifiquen y aprovechen el potencial creativo de los
empleados, sino que también fomenten la experimentacién y el pensamiento dentro de la
organizacion. Para lograr esto es esencial desarrollar politicamente y practicas que vayan
mas alla de simplemente cubrir vacantes y asegurar la permanencia del personal la gestion
del talento humano debe concentrarse en contribuir a un ambiente en el que potenciar el

creativo de los empleados para florecer



En primer lugar, es necesario disefiar politicas posibiliten la identificacion de
talentos creativos y la explotacion de sus capacidades esto puede incluir la creacion de
programas de capacitacion especializada que ayuden a los empleados a desarrollar
habilidades innovadoras y como sistemas de reconocimiento y recompensas que valoren
las contribuciones creativas y novedosas.

Para lograr esto una de enlaces de Atenas mas efectivas es la creacion de
programas de capacitacién especializada que se enfoquen en el desarrollo de habilidades
innovadoras esos programas deben ser cuidadosamente disefiados para abordar las
necesidades especificas de los empleados y para fomentar un entorno en el que puedan
explotar y expandir sus capacidades creativas la capacitacion especializada puede incluir
talleres seminarios y cursos que cubran una variedad de temas relacionados con la
creatividad y la innovacién como técnicas de resolucion de problemas pensamiento literal
disefio de pensamiento. Ademas, es beneficioso incorporar oportunidades para la
aplicacion practica de estas habilidades a través de proyectos reales o simulaciones que
permitan a los empleados y experimentar el pensamiento innovador en un contexto

concreto.

1.2.5. Diversidad e Inclusion

Destaca la importancia estratégica de la gestiobn de la diversidad en las
organizaciones subrayando como muchas empresas han adoptado politicas para fomentar
la inclusién de personas que enriquecen la diversidad organizacional, esto ha llevado a
innovaciones es la forma en que las empresas operan y como se posicionan ante diversas
audiencias, mostrando un mayor compromiso social y empatico. (Leyva, Zeferino, &

Lara, 2021)



La diversidad se refiere a la variedad de caracteristicas y experiencias que los
empleados aportan a una organizacion incluye aspectos como género entidad edad
orientacion sexual discapacidad antecedentes culturales y habilidades individuales la
gestion de la diversidad busca aprovechar estas diferencias para mejorar la creatividad e
innovacion y la toma de decisiones en la empresa. (Panduro, et al.,2020)

La inclusion se trata de crear un entorno donde todos los empleados se sientan
valorados respetados y parte integral de la organizacién implica eliminar barreras y
prejuicios para garantizar que todos tengan igualdad de oportunidades y acceso a recursos
las practicas inclusivas promueven la participacion de todos los empleados y fomenta un
sentido de pertenencia. (Aguilar V. R., 2020)

La inclusion garantiza que todos los empleados tengan las mismas oportunidades
de contribuir e influir en cada parte y nivel del lugar de trabajo una cultura inclusiva
permite que todos los empleados se sientan seguros y puedan expresar su yo completo y
anico en el trabajo.

La gestion de la diversidad se conoce como un catalizador de innovacion y
ventajas competitivas al valorar y fomentar la diferencia voy a pitarindividual, subraya
que una gestion efectiva de la diversidad no solo mejora el ambiente laboral y promueve
la igualdad, sino que también impulsa al éxito empresarial al capitalizar la diversidad de
talentos y perspectiva. Ademas, fomentar una cultura que parece la experimentacion clave
esto puede lograrse mediante la instauracion de un entorno donde se permite a los
empleados probar nuevas ideas sin temor al fracaso y donde el aprendizaje a partir de
errores se ve como una oportunidad de crecimiento promover la colaboracion
interdisciplinaria también es crucial ya que las ideas innovadoras a menudo emergen de

la interaccion entre diferentes areas del conocimiento y experiencia.



1.2.6. Productividad y Eficiencia

Resalta que la gestion del talento humano es crucial para el éxito organizacional
enfocandose para garantizar la eficiencia y la productividad entro de las empresas, se
destaca que la direccion y organizacion efectiva del capital humano son fundamentales
para alcanzar este éxito, pues la integracion de los trabajadores en los proyectos
empresariales es esencial. (Castro, 2021)

La productividad se refiere a la cantidad de produccién o trabajo realizado por un
empleado en un periodo determinado en el contexto del talento humano la productividad
implica maximizar la contribucién de los empleados a los objetivos organizacionales
factores que afectan la productividad incluye la capacitacion la motivacion y gestion del
tiempo y la asignacion eficiente de tareas. (GUZMAN, 2020)

La eficiencia se relaciona con la relacion entre los recursos utilizados y los
resultados obtenidos en el &mbito del talento humano la eficiencia implica lograr los
objetivos organizacionales con la menor cantidad de recursos tiempo dinero esfuerzo
posible estrategias para mejorar la eficiencia incluyen la automatizacion de procesos la
optimizacion de flujos de trabajo y la asighacidon adecuada de responsabilidades. (Hatum,
2020)

Este analisis resalta como una resolucion estratégica del talento humano no solo
busca mejorar las condiciones laborales, sino que también buscar optimizar los procesos
internos para fortalecer la conectividad y sostenibilidad de la organizacion. En primer
lugar, mejorar las condiciones laborales sin un componente crucial de que crea un entorno
de trabajo mas saludable y motivador esto puede incluir la implementacion de practicas
que promuevan un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal la oferta de

beneficios aditivos y la creacién de un ambiente laboral que valore el bienestar fisico y



mental de los empleados. Sin embargo, este aspecto es solo una parte del enfoque

estratégico global que debe abordarse.

1.2.7. Crecimiento y Oportunidades

El texto enfatiza que una gestién eficiente del talento humano es crucial para el
desarrollo positivo de las organizaciones, administrar adecuadamente el desempefio
laboral de los colaboradores es fundamental para buscar el crecimiento empresarial, sim
embargo menciona que muchas organizaciones en el pais enfrentan deficiencia en esta
gestion lo que resulta en colaboradores con un bajo desempefio y falta de compromiso en
sus funciones afectando negativamente la productividad. (Llontop, et al.,2020)

Se refiere al desarrollo continuo de habilidades conocimientos y competencias de
los empleados a lo largo de su carrera profesional incluye la capacitacion el aprendizaje
permanente y la adquisicion de nuevas habilidades para adaptarse a las demandas
cambiantes del entorno laboral. (Lopez, 2020)

Capacitacion y formacion programas de aprendizaje que permiten a los empleados
adquirir nuevas habilidades y conocimientos cambio de roles dentro de la empresa para
ampliar la experiencia y el conocimiento asesoramiento personalizado para el crecimiento
profesional, planificacion estratégica para alcanzar metas profesionales a largo plazo,
oportunidades para demostrar habilidades y contribuir al éxito de la organizacion.
(GALICIA, 2021)

Implica la identificacién atraccion, retencion y desarrollo de empleados con
habilidades valiosas para la organizacién la gestion efectiva del talento humano se centre
en maximizar el potencial de los empleados y alinear sus objetivos con los de la empresa.

(Multidisciplinar, Crecimiento y Oportunidades del Talento humano, 2021)



Destaca la importancia critica de una gestion eficiente del talento humano para el
progreso positivo de las organizaciones, se enfatiza que la adecuada administracion del
desempefio laboral de los colaboradores es fundamental para impulsar el crecimiento
empresarial. Una gestion eficiente del talento humano alberga multiples dimensiones y
tiene un impacto profundo en diversos aspectos de la organizacion en primer lugar la
adecuacion administracion de desempefio laboral de los empleados es fundamental para
impulsar el ambiente empresarial la forma en que se maneja el desempefio no solo influye
en la oportunidad y eficiencia de los equipos sino también afecta a la moral y compromiso

de los colaboradores.

1.2.8. Etica Laboral

Destaca la necesidad de una gestion basada en estrategias para integrar al personal
en una cultura ética y de responsabilidad social surge de discrepancias entre las politicas
existente y su aplicacion préactica el objetivo principal es describir como una adecuada
gestion del talento humano puede empoderar a los trabajadores en ética y responsabilidad
social. (Bejeguen, et al., 2021)

Los empleadores buscan una fuerza laboral que no solo posee habilidades técnicas
competencias duras sino también habilidades como la comunicacion efectiva, la
resolucion de problemas el pensamiento critico y la adaptabilidad estas competencias
junto a la ética laboral. (Vera, 2021)

En este contexto la ética laboral desempefia un papel fundamental la educacion
superior tiene la responsabilidad de formar profesionales comprometidos con sélidos
valores capaces de resolver problemas en el entorno laboral y social la formacidn, la ética

es esencial para alcanzar altos niveles de calidad en el desempefio profesional el trabajo



de investigacion propone un sistema de tareas docentes integradas basado en las normas
y principios éticos con el objetivo de potenciar la formacion ética. (Alvarez, 2021)

Este articulo de investigacion analiza la ética laboral en las organizaciones desde
una perspectiva teorica y legal se consultaron criterios de doctrina prestigios y la Ley
Organica del trabajo los cuales revelaron suficientes elementos para fomentar una
conducta ejemplar por parte de las organizaciones de presentacion colectiva. (Sanchez,et
al.,2021)

Este enfoque no solo beneficia a la empresa en términos de reputacion y
cumplimiento de objetivos, sino que también fortalece la relacion entre la organizacion y
la comunidad a la que sirve, especialmente importante para entidades de sector publico
que deben responder a las necesidades de la ciudadania de manera trasparente y ética.
Ademas de los beneficios directos para la empresa esta gestion efectiva también tiene un
impacto significativo en la relacién con la comunidad.

Para las entidades del sector puablico que operan con fondos y recursos de los
contribuyentes y el compromiso con practicas transparentes y ética es de suma
importancia la implementacion de un enfoque solido en la gestion del talento humano
asegura que las politicas y procedimientos de la organizacién se han manejado con
integridad y que se cumplan las expectativas de la ciudadania. EI fomento de una cultura
organizacional que valore y promueve la ética y la transparencia es otro aspecto
fundamental.

Los lideres y directivos deben actuar como modelos a seguir demostrando a través
de sus propias acciones y decisiones un compromiso inquebrantable con los principios
éticos la comunicacion abierta y efectiva sobre la importancia de la ética y la
transparencia, asi como la implementacién de canales de denuncia confidencialidad para

reportar comportamientos indebidos.



CAPITULO 11
DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO
2.1. Enfoque de la investigacion

En la investigacion cientifica se destacan 3 enfoques principales el enfoque
cuantitativo que se basa en mediciones numéricas y analisis estadisticos para responder
preguntas especificas el cualitativo que se centra en la recoleccion de datos no numéricos
para interpretar fendmenos en su contexto natural y el mixto que combina técnicas de
ambos enfoques para proporcionar una comprension mas completa y holistica de los
problemas de investigacion. (Ortega, 2018)

El enfoque de la investigacion fue de caracter cualitativo y me ayudo a profundizar
en la comprension de la problematica del desempefio y la seleccion de personal a través
de este enfoque pude explorar como los empleados y otros perciben la falta de un sistema
integrado esto me ayudd a obtener una vision mas detallada de los desafios y las
necesidades especificas dentro del contexto estudiado.

Utilizando el método inductivo pude observar y analizar datos especificos
recogidos a través de la entrevista a partir de estas observaciones particulares sobre el
desempefio y la seleccion de personal contribuyé una comprension general de la falta de
un sistema integrado y uniforme, mientras que Por otro lado el deductivo me permitio
partir de teorias existentes sobre el desempefio y la seleccion de personal para guiar mis
investigaciones y entrevistas esta metodologia me ayud6 a confirmar y refutar frutar
hipdtesis previas sobre la falta de sistemas integrados y como esto afecta el desempefio
de los empleados.

Al utilizar entrevistas pude obtener datos relevantes directamente del gerente

involucrado esto me permitié capturar una amplia gama de perspectivas sobre la



problematica del desempefio y la seleccion de personal las entrevistas me ofrecieron una
comprension méas profunda de como la falta de un sistema integrado impacta a los

empleados y me ayudo a identificar las &reas que necesitan ser mejoradas.

2.2. Poblacion y muestra

2.2.1. Poblacién

La poblacion de la empresa FENAPROPE estad compuesta por 19 personas lo cual

se examinara una muestra representada de cada rea de trabajo.

La poblacion se define como el conjunto completo de elementos que se examinan
en un estudio estd formada por individuos con caracteristicas similares o0 comunes ya sea
en un grupo finito o infinito y su delimitacion es determinada por el investigador.

(GONZALES, 2021).

2.2.2. Muestra

Dado que la poblacion de FENAPROPE es relativamente pequefia (19 personas)
no se tomard una muestra. En lugar de eso, se considerara la totalidad de la poblacidén
para el estudio.

La importancia para determinar la unidad de muestra y caracteristicas de la
poblacion se discutira la muestra especificamente y el tipo de muestra con el objetivo de

seleccionar la mas apropiada para el estudio (Collado, 2020).



2.3. Métodos

2.3.1. Método Analitico-Sintético

Este método consiste en dos procesos intelectuales opuestos que trabajan de
manera conjunta: el analisis y la sintesis. EI analisis es un proceso légico que permite
descomponer un todo en sus partes y cualidades, examinando sus relaciones, propiedades
y componentes. Facilita el estudio del comportamiento de cada una de sus partes
(Rodriguez, et al., 2017).

Este método contribuird en la elaboracion del marco conceptual, para luego
sintetizar las variables relacionadas, es decir, desglosando los temas claves para luego

comprender la situacion general.

2.3.2. Método Inductivo Deductivo

El método deductivo implica la elucidacion de un elemento tedrico que conduce
a la formulacién de una hipdtesis concreta, el método inductivo implica la aplicacion de
una hipdtesis especifica como paso inicial seguido por la revelacion del componente

teorico (Suarez, 2019)

En mi investigacion, se utilizd una combinacion de ambos métodos para
desarrollar el marco tedrico primero se descompusieron los elementos claves de las
variables mencionadas y se analizaron detalladamente luego se zinc de hizo la

informacion para obtener una comprension integral del tema en general.



2.4. Técnicas

2.4.1. Entrevista

Este es el acto de encontrarse y mirarse mutuamente incluye la presencia de dos o
mas individuos en un lugar especifico para discutir algo de interés reunién ca a cara donde
surge preguntas y repuestas (RODRIGUEZ, 2019)

Para mi investigacion se utilizo la entrevista como técnica principal para recabar
datos relevantes sobre la problematica del estudio. Se realizé una entrevista con el gerente
de la FENAPROPE para obtener informacion detallada y directa que contribuyo a lograr

los resultados previstos.

2.5. Resultados Obtenidos

2.5.1. Resultados obtenidos de la entrevista

¢Cuales son los principales desafios que enfrenta la federacion FENAPROPE en
términos de eficiencia y desempefio de los empleados?

Uno de los desafios mas significativos que enfrenta la federacion es la falta de un
sistema integrado y uniforme para medir y mejorar el desempefio de los empleados, esto
lleva a inconsistencias en la evaluacidn del rendimiento y en la identificacion de areas
que requieren desarrollo, ademas la ausencia de procesos de feedback y capacitacion
afecta la motivacion y el crecimiento profesional de nuestro personal.
¢Como se lleva a cabo actualmente el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal en la FENAPROPE?

Actualmente el proceso de reclutamiento y seleccién en FENAPORPE se lleva a
cabo de manera descentralizada, cada departamento tiene un enfoque propio para

identificar candidatos, lo que puede llevar a incoherencias en los criterios utilizados, la



publicacion de vacantes y la seleccidén de candidatos se realizara atreves de entrevistas,
pero no contamos con un sistema centralizado para gestionar estas actividades de manera
eficiente.

¢ Cudles son los principales criterios que utiliza para evaluar a los candidatos
durante el proceso de seleccion en la federacion FENAPROPE y como determina
cuales son los mas relevantes para el éxito en el puesto?

En la Federacion FENAPROPE evaluamos a los candidatos utilizando una
combinacion de criterios claves como la competencia técnicas aqui evaluamos las
habilidades técnicas especificas necesarias para el puesto tales como conocimientos
especializados y experiencias relevantes esto se determina a partir del analisis del puesto
y los requisitos del rol también este las competencias blandas consideramos habilidades
interpersonales capacidad de comunicacion trabajo en equipo ya y adaptabilidad esas
competencias son fundamentales para el éxito en un entorno colaborativo y dinamico
evaluamos si el candidato comparte y vive los valores y mision defensa propia.
¢ Como asegura que el proceso de seleccion esté alineado con los valores y objetivos
estratégicos de la federacion FENAPROPE?

Primero aseguramos que todos los criterios y etapas del proceso de seleccidn estén
basados en los valores fundamentales y objetivos estratégicos de la FENAPROPE,
incluimos nuestros valores en las descripciones de los puestos y en los anuncios de empleo
para atraer a candidatos que se alineen con nuestra cultura
¢ Qué estrategias se emplea para atraer a candidatos de alta calidad y garantizar que
el pool de talentos sea diverso y esté bien adaptado a las necesidades de la federacion
FENAPROPE?

Utilizamos una variedad de plataformas y métodos de reclutamiento incluyendo

portales de empleo especializados redes sociales y ferias de empleo para llegar a un



publico diverso publicamos anuncios que enfatizan nuestro compromiso con la diversidad
e inclusién y nos aseguramos de que nuestros criterios de seleccion sean inclusivos
trabajamos con organizaciones que promueven la diversidad y la inclusion para acceder
a grupos presentados ,fortalecemos nuestra marca empleadora destacando nuestra cultura
e inclusiva y nuestro compromiso con el desarrollo profesional de todos los empleados.
¢ Cémo evalla la idoneidad de un candidato para un puesto especifico en términos
de habilidades técnicas y competencias blandas y qué método utiliza para esta
evaluacion?

Utilizamos entrevistas estructuradas con preguntas especificas para evaluar tanto
habilidades técnicas como competencias blandas ,las preguntas se disefian para identificar
la experiencia previa y como el candidato maneja situaciones laborales tipicas
implementamos pruebas préacticas y técnicas relevantes para el puesto permitiendo que
los candidatos demuestren sus habilidades en un contexto realista, realizamos
evaluaciones de competencias blandas a través de entrevistas conductuales y pruebas
psicométricas que nos ayudan a entender mejor las habilidades intérpretes canales y la
adecuacion cultural del candidato.
¢Qué papel juega el feedback de los equipos o departamentos en el proceso de
seleccién de personal y como incorpora este feedback en la toma de decisiones?

Involucramos a los miembros del equipo y a los lideres de departamento a la
definicion de los requisitos del puesto y en la evaluacion de candidatos para asegurar que
la densidad especifica del equipo se considere ,utilizamos paneles de entrevista con
representante del equipo para obtener multiples perspectivas sobre cada candidato
recopilamos y analizamos el feedback de todos los entrevistadores y miembros del equipo
involucrados en el proceso de seleccion para tomar decisiones informadas y

consensuadas.



¢ Qué métodos utiliza para garantizar que el proceso de seleccion sea justoy libre de
sesgos y cdmo entrena a su equipo de seleccion para mantener estos estandares?
Ofrecemos capacitacion regular a nuestro equipo de seleccion sobre sesgos
inconsistentes y como evitarlos durante el proceso de contratacion implementamos
procedimientos estandarizados y criterios objetivos para todas las etapas del proceso de
seleccién lo que ayuda a minimizar la influencia de sesgos personales ,realizamos
auditorias periodicas del proceso de seleccion para identificar y corregir posibles sesgos
también promovemos la transparencia y la rendicién de cuentas en nuestras practicas de

contratacion.



CAPITULO 111
DISENO DE LA PROPUESTA
3.1. Titulo

Gestion del talento humano para la seleccion del personal de la empresa

FENAPROPE de el Carmen periodo 2023.

3.2. Justificacion

La gestion del talento humano es muy importante para que las empresas
incorporen en sus modelos de gestion, politicas de responsabilidad social, administracion
que tenga en cuenta las necesidades de los empleados, acciones de conciliacion y equidad
para aumentar la motivacion de los trabajadores y mejorar el ambiente laboral.

Esta investigacion tiene el propdsito de llevar a cabo un modelo de gestion del
talento humano que esté alineado con las tendencias actuales, con el fin de fomentar el
progreso de la federacion FENAPROPE, con el objetivo de examinar la estructura
organizativa, los recursos, asi como evaluar el desempefio de los empleados. Ademas, es
importante revisar las politicas de la empresa, su cultura organizacional y el ambiente de
trabajo. Debido a que la empresa carece de un modelo de gestion del talento humano, por

lo que este trabajo permitira examinar y llevar a cabo acciones para su desarrollo.

3.3. Fundamentacion legal

Para el desarrollo de la guia de gestion del talento humano, se tomé en cuenta un conjunto

de leyes entre otros.

e Ley de seguridad social
e Cadigo del trabajo

e Norma ISO



3.4. Objetivos

3.4.1. General
Proponer una guia de gestion del talento humano para la organizacion Fenaprope, que
establezca directrices claras y detalladas sobre procesos clave como el reclutamiento y la

seleccion del personal.

3.4.2. Objetivos especificos

e Establecer las funciones para cada puesto de trabajo en la entidad detallando las

responsabilidades de cada colaborador.

e Desarrollar procedimientos para la contratacion, incorporacion e implementacion

de la remuneracion personal.

e Definir directrices para la gestion y supervision del talento humano, que

proporcionen en la entidad una base solida para la toma de decisiones.

3.5. Desarrollo de la guia
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Giro del negocio

La Federacion Nacional de Productores de Platano del Ecuador (FENAPROPE) es unal
organizacion que se dedica a la productividad y comercializacion de platano en El Pais su sede se
encuentra en el canton ElI Carmen en la provincia de Manabi.
Modelo

FENAPROPE fue fundada para unir a los productores de platano de Ecuador y fortalecer sul
posicion en el mercado tanto a nivel nacional como internacional abordando desafios como la falta de
acceso a mercados recursos financieros y tecnologia sus objetivos, iniciales incluian mejorar la calidad|

del platano facilitar el acceso a mercados internacionales proveer asistencia técnica y capacitacion vy

defender los intereses de los productores a lo largo de los afios ha crecido en membresia e influenci
estableciendo alianzas estratégicas y promoviendo practicas agricolas sostenibles su impacto ha sidjﬂ
significativo, mejorando la calidad del platano ecuatoriano y las condiciones de vida y trabajo de los
productores hoy en dia hacen apropies sigue siendo clave en la industria abogando por politicas
beneficiosas y promoviendo la competitividad y sostenibilidad de los productores.
Ubicacion

Avenida 3 de julio y cedrdn

Figura 1 Ubicacion
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Tamano

La federacion FENAPROPE el Carmen se denomina gran empresa debido a que se basa a la|
comercializacion de platano del canton el Carmen, la federacion se enorgullece de contribuir a los

productores asociados.

Introduccion
La presente guia de gestion del talento humano tiene como objetivo regular las relaciones laborales
para asegurar el desempefio laboral saludable, en un entorno basado en el respeto y la comunicacion.
Incluyen directrices que orientaran la gestion de la entidad de acuerdo con las necesidades
empresariales y conforme a las normativas vigentes, tales como la constitucion politica de la republical

del ecuador el codigo del trabajo, la ley de seguridad social y las normas 1SO

Esta guia aborda los siguientes aspectos

e Reclutamiento del personal
e Seleccion del personal

e Contratacion

e Induccion del personal

e Evaluacion de desempefio

estructural que detalla los departamentos o areas de interés de la empresa y la descripcion de los
puestos de trabajo, esta propuesta esta sujeta a modificaciones que la administracién considere

necesarias y a las disposiciones de los organismos de control, como el ministerio de trabajo.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia Recibido por: Ing. Karina

Al concluir el ciclo de evaluacion y evaluacion del personal, se propone un organigramal|
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Reclutamiento del personal

El reclutamiento de personal es un sistema de informacion que permite ofrecer al mercado de

recursos humanos las oportunidades de empleo disponibles dentro de la federacion, permitiendo

determinar si el proceso de seleccidn sera externo o interno.

Aplicacion

e Lasolicitud del personal sera echa por la persona encargada del departamento de talento humano

a la junta de accionistas para la apertura de las vacantes, después de un analisis de la necesidad.

e La junta general de accionistas discutira la necesidad de encontrar personal y decidira si aprueb

o0 rechaza el requerimiento, en esta fase se evaluara si la vacante puede ser cubierta por un

empleado interno, sino se encuentra a la persona adecuada se procedera con el reclutamiento

externo.

e Se utilizaran publicaciones en redes sociales, referencias de empleados y otros medios para invitar

a los candidatos a cubrir el nuevo puesto de trabajo.

e Los aspirantes deberan cumplir con los requisitos del puesto y pasar por el proceso de seleccion|

de personal.
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Seleccion del personal

El éxito de los proyectos de crecimiento de una empresa depende de una adecuada gestién del
talento humano, por lo que es fundamental una adecuada seleccion del personal.
Aplicacion

Una vez que los aspirantes hayan pasado la preseleccion, se procedera a evaluar sus habilidades
y aspectos de personalidad que afectan el rendimiento laboral y su adaptacion a la federacion. Esta
evaluacion se realizara mediante pruebas técnicas y psicoldgicas especificas para cada departamento,
posteriormente se llevard a cabo una entrevista para determinar las competencias experiencia y
conocimiento del candidato en relacion con el puesto de trabajo.
A continuacion, se presenta una tabla de calificaciones para una seleccion del personal efectiva,
presentada de forma cuantitativa y que podra ser ajustada segun las necesidades del puesto vacante o
del empleador.

Revision y calificacion de las hojas de vida W

ExperlenC|as

Pruebas técnicas

Pruebas psicoldgicas _

Entrevista personal 10

Calificacién final

Tabla 1 Seleccion del personal
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Contratacion

El siguiente paso tras la seleccion del personal sera cumplir inicialmente con todos los requisitos
legales de contratacion, tanto para el empleador como para el personal seleccionado que cubrira la
vacante.

Aplicacion

La persona que obtenga el mejor puntaje en el proceso de seleccion deberd completar su hoja de
vida y entregarla al departamento de talento humano para su archivo. Posteriormente se le dara la orden
de realizar el examen medico correspondiente para asegurar que esta fisicamente apto para desemperiar
sus funciones.

Antes de firmar el contrato, se debe establecer un periodo de prueba y asegurar que ambas partes
estén de acuerdo con este, para que se lleve a cabo sin inconvenientes, evaluando el desempefio y la
adaptacion del nuevo empleado a la empresa. Una vez aceptado este punto se procede a leer el contrato,
el cual detallara las funciones especificas del trabajo, el sueldo, los beneficios adicionales y otra

informacion relevante para el puesto, finalmente las partes involucradas firman el contrato.
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Induccidn de personal
La induccién es fundamental para presentar un nuevo colaborador en su entorno laboral y

promover una buena relacion de trabajo, los pasos para realizar un proceso de induccion adecuado al
personal nuevo son los siguientes
Aplicacion

El nuevo colaborador debe recibir una bienvenida y ser presentado a sus comparieros de trabajo,
tarea que debe ser gestionada por el encargado de talento humano o su jefe inmediato superior. Ademas,

debe de proporcionar la informacion general de la empresa, esta persona debe al menos cubrir estos

puntos

e Resefia histdrica de la empresa

e Valores cooperativos, vision y mision de la empresa, metas, proveedores y clientes.

e Normas de conducta interna, apariencia personal, horarios de trabajo, confidencialidad y
relaciones profesionales.

e Beneficios y incentivos ofrecidos por la empresa.

e Descripcion del puesto a desempefiar, denominacion, deberes y responsabilidades, objetivo,

estructura y funcionamiento del area.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia Recibido por: Ing. Karina
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Remuneraciones

En la Federacion apruebe la ministracion debe tomar decisiones claves sobre las compensaciones
para los nuevos colaboradores un aspecto fundamental para alinear a las organizaciones sus miembros y
la cultura laboral con la estrategia de la Federacion establece una estructura de remuneraciones adecuadas
es crucial para atraer y retener a los mejores talentos y puede garantizar la satisfaccion y motivacion del
personal.

Aplicacién

Durante el proceso de seleccion de personal es importante que los candidatos comprendan no
solo el salario béasico asociado al puesto sino también el paquete de compensaciones adicionales que
ofrece la Federacion a parte del salario competitivo en el mercado laboral la Federacion proporciona una
serie de beneficios y formas de retribucidn que busca reconocer y premiar el desempefio sobresaliente.

Estos beneficios incluyen

e Aumentos salariales por gratificacion incrementos salariales basados en la evaluacion de
desempefio y logros alcanzados.

e Bonificaciones por excelencia recompensas monetarias adicionales para empleados que
demuestra un desempefio excepcional en sus tareas y objetivos.

e Laparticipacion de utilidades distribucion de un parte de las utilidades de la Federacion entre los
empleados incentivando asi el compromiso Yy la productividad.

e Seguro Social cobertura integral de Seguridad Social que incluye salud pensiones y otros

beneficios relacionados.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia Recibido por: Ing. Karina
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Se da preferencia a ofrecer incentivos no comentario, tales como reconcomiendo publico,
eventos sociales de integracion y obsequio a los colaboradores que realizan actividades adicionales
a sus responsabilidades, la tabla a continuacién presenta una estrategia de compensacion que incluye
una remuneracion fija vinculada al puesto de trabajo y una remuneracion variable centrada en los
resultados.

Tabla 2 Plan de estructuracién

La federacion ajustara las compensaciones del personal de acuerdo con las directrices del
ministerio de trabajo, tomando como referencia el sueldo basico sectorial para cada puesto. A
continuacion, se presenta un extracto del acuerdo ministerial MTD-2022-234 que incluyen los
puestos de trabajo directamente relacionado con la organizacion.

Tabla 3 Cargo

Cargo /

actividad Sueldo Sueldo




Comercializacion $ 351.50 C1 $400.20
de platano
Trasporte y $353.20 C1 $410.50
logistica
Actividades tipo $450.10 c2 $1190.70
Servicios
Agricultura $380.50 Al $420.11
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Seleccidon de personal y desarrollo

Para asegurar que la Federacidn frente al propio cuente con el mejor talento y se mantenga a La
Vanguardia en El Mundo empresarial es esencial que el proceso de seleccion de personal esté alineado
con las necesidades y objetivos estratégicos de la organizacion la seleccion adecuada no solo garantiza
la incorporacion de individuos altamente capacitado, sino que también contribuye al desarrollo continuo
del equipo.

Aplicacién

Los candidatos seran evaluados mediante un proceso riguroso y transparente dirigido por
profesionales y Recursos Humanos y responsable de cada area especifica las evaluaciones se centraran
en identificar competencias técnicas y blandas necesarias para el puesto, asi como la adecuacion cultural
de los candidatos a los valores y objetivos de la Federacion.

Sistema de informacion del talento humano

El proceso de seleccion sera respaldado por un sistema de informacion del talento humano que
facilite la gestion y seguimiento de los candidatos este sistema permitird una evaluacion efectiva y la
toma de decisiones informadas asegurando que cada etapa del proceso de seleccidn se lleve a cabo de
manera eficiente y se registren todos los datos relevantes de los candidatos La informacion sera utilizada
para proporcionar retroalimentacion y ajustar estrategias de reclutamiento con el objetivo de mejorar

continuamente la calidad de la seleccion de personal en la Federacion FENAPROPE.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia Recibido por: Ing. Karina
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Organigrama y descripcién de puestos

Organigrama

La estructura organizacional de la Federacion final protectora como una radiografia detallada
de la entidad mostrando claramente la ubicacién de cada puesto de trabajo y su respectiva jerarquia este
organigrama felicita a una gestion efectiva del talento humano al proporcionar una vision clara de
relaciones entre puestos y los jefes de inmediato esta claridad es crucial para asegurar que el proceso
de seleccion identifique candidatos que no solo cumplan con los requisitos del puesto sino que también
encajen adecuadamente en la estructura organizativa existente

Descripcion de puestos

Se procede elaborar una descripcion detallada de cada cargo esta descripcion se presenta en una
tabla que incluye la siguiente informacion.

Tabla 4 Puesto




Denominacion del puesto:

Especialista en relaciones

institucionales

Area de trabajo:

Departamento de relaciones

institucionales

Dependencia:

Reporta directamente al director de

relaciones institucionales

Subordinacion:

Supervisa a los asistentes de
relaciones institucionales y

coordinadores de evento

Funciones generales:

El especialista en Relaciones
Institucionales es responsable de
desarrollar mantener y fortalecer las
relaciones con socios clave
autoridades gubernamentales y otras
entidades relevantes para la
Federacion Fenaprope su objetivo es
asegurar una colaboracion efectiva y

un posicionamiento estratégico de la

Federacion en el entorno institucional

y gubernamental.

Funciones especificas:

e Desarrollo de estrategias
e Gestion de relaciones
e Representacion

e Asesoria 'y apoyo

Requisitos minimos:

e Educacion

e Experiencia
e Habilidades técnicas
e Habilidades blandas




experiencia y las calificaciones del

candidato
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Tabla 5 Puesto Administradora

Denominacion del puesto: || Administradora

Area: Administrativa
Depende de: Junta de accionistas
Ordena a: Todas las areas

Funciones Generales:

e Disefio y supervision de estrategias y politicas administrativas

e Planificacionesy coordinacion del uso eficiente de los recursos de la organizacion.
e Maneja la gestion financiera de la entidad.

e Supervisa la contratacién, capacitacion y evaluacion del personal.

Funciones especificas:

e Prepara informes y presentaciones para la alta direccion.
e Asegura que la federacion cumpla con todas las regulaciones y leyes aplicables.
e Supervisa la implementacion de politicas y procedimientos internos.

Requisitos minimos:

e Titulo universitario en Administracion de Empresas, Finanzas, Contabilidad o
carrera afin.

e Minimo de 3 a 5 afios de experiencia en puestos de administracion o gerencia.
e Temer habilidad de liderazgo y gestion de equipos.

Sueldo: $1,300.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia | Recibido por: Ing. Karina
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| |
Denominacion del puesto: || Asistente Contable

Area: Contabilidad
Depende de: Contador Externo
Ordena a: Ninguno

Funciones Generales:

e Manejo del sistema contable Micro Plus Completo

e Control de archivos y registros contables de manera organizada y accesible.
e Registros contables

e Conciliaciones Bancarias

e Asistencia en la Preparacion de informes financieros y entre otras gestiones.

Funciones especificas:

e Ingreso de facturas y registros contables en el Sistema Micro Plus Completo
e Gestion de nomina laborables y fiscales.
e Actualizacion de politicas y procedimientos contables.

Requisitos minimos:

e Titulo técnico o universitario en contabilidad, finanzas o un campo relacionado.

e Experiencia previa en un puesto similar puede ser requerida (generalmente de 1 a
2 afos)

e Buenas habilidades matematicas y analiticas.

e Conocimientos basicos de las normativas fiscales y contables.

Sueldo: $550.

Elaborado por: Carlos Revisado por: Juan Andrés Mejia | Recibido por: Ing. Karina
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CONCLUSIONES

La investigacion concluyd que la empresa Fenaprope ha experimentado
deficiencias en la gestion del talento humano debido a la falta de un sistema formal
y estructurado. La ausencia de criterios de evaluacion claros y la falta de
alineacion con los objetivos estratégicos han generado inconsistencias en la
seleccion del personal y afectado el desempefio organizacional.

La gestion eficaz del talento humano es esencial para la competitividad y
sostenibilidad de la organizacion. Dado que se diagnostico como las diversas
teorias destacan la importancia de alinear la gestion del talento con los objetivos
estratégicos y la cultura organizacional, garantizando un proceso de seleccion
justo y transparente que permita atraer y retener talento calificado.

El diagnostico realizado evidencia que la empresa enfrenta desafios en la
eficiencia del proceso de seleccidn, careciendo de un modelo estandarizado que
garantice la equidad y la objetividad en la evaluacion de los candidatos. La falta
de capacitacion y retroalimentacion ha limitado la motivacion y el crecimiento
profesional del personal.

Por ultimo, mediante la implementacion del modelo estandarizado de gestion del
talento humano permitira optimizar el proceso de seleccion, asegurando que las
contrataciones sean equitativas y alineadas con las necesidades organizacionales.
Ademas, se estableceran politicas claras de compensacion y desarrollo que

fomenten la retencion y la adaptacién del personal a la cultura empresarial.



RECOMENDACIONES

Realizar una revision exhaustiva de los antecedentes y cambios en la gestion del
talento humano dentro de la empresa. Esto ayudard a identificar las lecciones
aprendidas, los errores cometidos y las areas de mejora, con el fin de construir un
modelo de gestién més eficiente y alineado con las necesidades actuales de la
organizacion.

Estudiar y comparar diversas teorias sobre la gestién del talento humano, como
las teorias del capital humano, la gestion por competencias y el modelo de
seleccion basado en el comportamiento. Analizar como estos enfoques pueden ser
aplicados de manera préctica en la FENAPROPE permitira desarrollar un modelo
tedrico robusto para la gestion de su equipo.

Realizar un diagnostico preciso de la situacion actual en la empresa mediante la
recoleccion de datos a través de encuestas, entrevistas y analisis de la informacion
de recursos humanos. ldentificar las brechas existentes en los procesos de
seleccion y gestion del talento ayudarad a establecer las areas prioritarias para
mejorar la eficiencia organizacional y la calidad en la seleccion de personal.
Aplicar este modelo que garantizard una gestion uniforme y transparente,
optimizando los procesos y contribuyendo al desarrollo integral de la empresa.
Ademas, la implementacion de medidas preventivas y correctivas tras analizar los
resultados obtenidos en las entrevistas permitird mejorar continuamente la gestion

empresarial.
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