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Resumen

El presente proyecto resume la implementacion de un sistema de gestion por
competencias en la Compafiia empresarial Cohofahim C.A.; mediante la realizacién
del proceso de descripcion de cargos, con el levantamiento de informacion esencial
de los puestos de la empresa, estableciendo las competencias necesarias para el

desempefio de funciones resumido en el Manual de Funciones.

La herramienta se convirtié en la base para la realizacion del procedimiento de
seleccion de personal que consta de lineamientos y describe el proceso para la
designacion de personal acorde a los objetivos organizacionales de la empresa, con
los parametros y politicas adecuados que faciliten el desenvolvimiento en un cargo
especifico, designando las responsabilidades de cada una de las personas que
intervienen en su ejecucién. Y la realizacion de formatos para el proceso de
evaluacion del desempefio que permiten medir cualitativamente el desempefio de los
trabajadores de la organizacion, mediante competencias que reflejan los

conocimientos y destrezas que facilitan el éxito en la realizacién de sus funciones.

El principal objetivo de trabajo fue determinar las funciones y competencias de
cada uno de los trabajadores, mejorar el proceso de seleccion y evaluar al personal

para el beneficio de la compafiia, directivos y clientes externos e internos.

El proyecto se encamind en las necesidades de la empresa de acuerdo al giro del
negocio que se enfoca en crear, desarrollar e implementar tecnologia movil para la
organizacion de informacion financiera, contable y tributaria; dando como resultado

la estructuracion de los principales subsistemas de gestion de recursos humanos.



Abstract

This project summarizes the implementation of a system of management by
competencies in the business company Cohofahim C.A.; through the process of
description of positions, with the rising of information essential to the working jobs
of the company, establishing the necessary skills for the performance of functions

outlined in the Manual functions.

The working tool became the basis for the implementation of the procedure for the
selection of personnel which consists of guidelines and describes the process for the
designation of staff according to the organizational objectives of the company, with
the parameters and appropriate policies that facilitate the development in a specific
charge, designating the responsibilities of each of the people involved in its
implementation. And the realization of formats for the performance evaluation
process that qualitatively measure the performance of workers of the Organization,
by competences which reflect the knowledge and skills that facilitate success in
carrying out of their functions.

The main objective of the work was define the roles and responsibilities of each of
the workers, improve the selection process, and evaluate the staff for the benefit of
the company and its internal and external customers.

Team work with the directors of the company, to determine the existing problems,
facilitated the realization of the project within the deadlines set.

The project went on the needs of the company according to the line of business that
focuses on creating technology for the Organization of financial, accounting and tax
information; resulting in the structuring of the major subsystems of human resources

management.



Introduccion

En la actualidad, el talento humano es reconocido por varios autores como el
principal activo de una empresa, debido a las funciones que realizan tanto
administrativas y operativas, como a su capacidad de tomar decisiones que permiten
que una organizacion funcione adecuadamente. Por esta razén, las compafiias han
dejado de considerar a su personal como un recurso y lo han empezado a manejar
como capital humano, ratificando que lo importante, no es la tecnologia o la

informacidn, sino la gente, que participa en los procesos organizacionales.

Este trabajo esta divido en dos partes, en la primera se resalta el contenido del plan
de sistematizacion, que realiza un analisis a la empresa Cohofahim C.A., para
determinar la problematica existente. Debido a que no existe un Departamento o
area que gestione el Talento Humano y la determinacion de los subsistemas que
permitan el desarrollo de procesos, y no hay una definicion clara de funciones por

parte de los trabajadores.

Para el caso se realizd un estudio, recopilando y validando informacion,
haciendo uso de metodologia, utilizando herramientas y técnicas de investigacion
que permitieron armar procedimientos, crear formatos, los cuales fueron cualificados
y cuantificados para obtener informacion objetiva y sustancial del proyecto. Ademas

de una descripcion de la estructura organizacional de la Compaiiia

En la segunda parte se llevé a cabo una presentacion de los justificativos que
llevaron a la realizacion de la sistematizacion, los logros de aprendizaje que se

alcanzaron, se determin0 a los beneficiarios del proyecto.

Para finalizar se establecieron las conclusiones y recomendaciones.



Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

Nombre del Proyecto: Propuesta de un Sistema de Gestion de Talento Humano

basado en Competencias para la compafiia empresarial COHOFAHIM C.A.

Nombre de la Institucion: COHOFAHIM C.A.

Temas que aborda la experiencia: Manual de funciones por competencias,

seleccion de personal y evaluacion del desempefio de 90 grados.

Localizacion: La empresa COHOFAHIM C.A se encuentra ubicada en Ecuador,
en la provincia de Pichincha, en el canton Quito, en la Calle La Pradera E7-21 y

Mariana de Jesus, en el edificio Plaza Vizcaya, Piso 2, Oficina 201.
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2. Objetivo de la sistematizacion

La sistematizacion de la propuesta de un sistema de gestion de talento humano
basado en competencias para la empresa COHOFAHIM C.A afio 2019 tenia como
objetivo conocer de manera general los pasos a seguir para la identificacion de
conocimientos y actividades relativas a cada puesto de trabajo dentro de una
organizacion mediante un Manual de Funciones Por Competencias, asi como, se
establecio un proceso de seleccion, mediante un procedimiento que permitio delinear
los pasos y requerimientos necesarios para el reclutamiento y contratacion de
personal y concluyo con la evaluacién del desempefio basado en las competencias, de

modo que sea lo mas eficiente y objetivo posible.

Considerando que la realidad de cada compafia es diferente, es decir, los
puestos no son iguales, ni tampoco las funciones. Por tanto puede ser considerado
como una base para que en un futuro se realicen actualizaciones al Manual de

funciones segun el periodo indicado por la Compaifiia.

Con el desarrollo de la sistematizacion se buscé presentar informacién para que
la empresa pueda desarrollar guias e informacién importante que les ayude a definir
cada puesto de trabajo, se identifico las competencias relativas a cada cargo, se
cre6 una propuesta de indicadores para una evaluacion objetiva y un formato de
evaluacion de desempefio de acuerdo a cada cargo, el cual puedan emplear para el
desarrollo de tecnologia aplicable al servicio que oferta la empresa, la basqueda de
soluciones contables que estén a la mano de los clientes a traves de aplicaciones
moviles es uno de los objetivos principales de la empresa, para esto la empresa

necesita que el personal este alineado a sus valores corporativos.



3. Eje de la sistematizacion

Para la ejecucion de la sistematizacion se consideré como eje una linea de
investigacion descriptiva, la realizacion de una caracterizacion y definicion de las
tareas y competencias requeridas por los trabajadores de la empresa COHOFAHIM

C.A. para ocupar un determinado cargo dentro de la organizacion.

El fundamento teorico en el que se baso la presente sistematizacion es la gestion
del talento humano por competencias, y los beneficios que brinda este modelo en las
empresas que lo implementan. Debido a que la organizacion objeto de estudio no
cuenta con un departamento de Talento Humano, este trabajo se realiz6 en conjunto

con la gerente general de la Compariia COHOFAHIM C.A.

Para gestionar adecuadamente a los individuos que se encuentran involucrados
en los procesos, la empresa debi0 identificar en primera instancia las competencias
requeridas para cada puesto de trabajo levantando perfiles, para posteriormente
seleccionar objetivamente segun procedimientos establecidos al personal que
desempefiara un cargo en la Compaiiia y evaluar el desempefio de sus trabajadores,
para definir finalmente las capacitaciones requeridas de acuerdo con las necesidades

operativas de la organizacion.

Debido a que los trabajadores son el principal activo que posee una
organizacion. Las empresas actualmente consideran la importancia de encontrarse
mas conscientes y atentos a la tecnificacion del RRHH, siendo esta la mision de la
gestion del talento humano, permitir la colaboracion eficaz de los individuos de
modo que estos puedan alcanzar tanto los objetivos individuales como las

organizacionales.



La gestion del talento humano se realizd por medio de un programa, consiste en
gestionar la informacion de los cargos de una organizacion, estableciendo una guia a
través de Manuales y procedimientos para que quienes se encuentren a cargo puedan
tomar las decisiones respectivas de manera técnica, asi como fomentar el desarrollo

de las habilidades y destrezas de los trabajadores en beneficio de la empresa.

La gestion por competencias, se basa en las denominadas Normas de
competencias laborales o perfiles, que son empleadas para la capacitacion del
personal segun los criterios definidos en el perfil, y que se encuentran
contextualizadas a la organizacion. Es decir, la norma es el referente para evaluar la
competencia del personal, implementar programas de mejora del desempefio y
contribuir a la productividad de la empresa. En definitiva, el enfoque por
competencias se encuentra estrechamente relacionado con la productividad y la

potenciacion del capital humano de la organizacion (Paredes, 2019).

El primer paso para implementar un Sistema de Gestion por Competencias es la
realizacion de la descripcién de cargos, mediante un Manual de Funciones por
Competencias que es una herramienta que permite establecer e identificar las
funciones, habilidades, destrezas y conocimientos necesarios para el desempefio de
un cargo; en otras palabras, nos permite identificar las capacidades de las personas
requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible

objetivamente.

El segundo paso es la Seleccion de personal por Competencias, analizando
previamente los perfiles, teniendo politicas claras y procedimientos que permitan

escoger a trabajadores que ademés de experiencia y formacion cuenten con



competencias concretas que aporten valor para el desempefio del puesto y se

enmarquen en los objetivos organizacionales de la Compafiia.

El tercer paso es la Evaluacion del desempefio por Competencias que se considera
como un proceso sistematico y objetivo para conocer el grado de contribucion que
hace cada trabajador para desarrollar su trabajo en funcion de cumplir con los
objetivos organizacionales; tomando en consideracion que para hacerlo por
competencias vamos a evaluar comportamientos observables que son consecuencia
de un conjunto de motivaciones, rasgos de personalidad, actitudes, valores,

conocimientos, aptitudes y habilidades.



4. Objeto de la sistematizacion

El objeto principal de la sistematizacion es la descripcion de la experiencia

adquirida, durante el disefio de la propuesta de un sistema de gestion del talento

humano basado en competencias para la empresa COHOFAHIM C.A., mediante la

elaboracion de un Manual de Funciones por competencias, realizacion de un

Procedimiento para seleccion de personal y evaluacion del desempefio de 90 grados.

4.1 Obijetivo General

Implementar un sistema de gestion de talento humano basado en competencias para

la compafiia empresarial COHOFAHIM C.A.

4.2 Obijetivos Especificos

Recopilar la informacion para el levantamiento de perfiles de los cargos en la
empresa COHOFAHIM C.A.

Elaborar el manual de funciones por Competencias en la empresa
COHOFAHIM C.A.

Establecer un procedimiento estandarizado dentro de la empresa
COHOFAHIM C.A. que permita realizar la seleccion de personal basado en
las competencias.

Elaborar los formatos para la evaluacion del desempefio, analizando las
competencias de cada cargo que se establecieron en el manual.

Realizar la evaluacion de personal por competencias de 90 grados, haciendo

una valoracion cualitativa de cada cargo en la empresa COHOFAHIM C.A.



5. Metodologia de la sistematizacion

Para la sistematizacion de la experiencia se realizd, la entrevista directa, a partir
de la cual se recolect6 la informacion necesaria para completar la matriz de funciones
“Hay”. Ademas, se empleo la revision bibliografica. A continuacion, se presenta una
definicion de cada uno de las herramientas empleadas para la sistematizacion, asi

como la metodologia empleada.

5.1 Metodologia

Investigacion cualitativa: “se selecciona cuando se busca comprender la
perspectiva de los participantes acerca de los fendémenos que los rodean, profundizar
en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma en que

los participantes perciben subjetivamente su realidad” (Sampieri, 2010, pag. 364).

Investigacion  descriptiva: “busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o

cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Sampieri, 2010, pag. 80)

5.2 Técnicas de investigacion

e Entrevista directa: “es aquella en la que el entrevistador tiene mayor
actuacion o desempefia mas actividades. Se realizan preguntas de
acuerdo con un interrogatorio previamente disefiado, dichas preguntas
van encaminadas a obtener informacion sobre areas mas especificas”
(Galeon, 2019, pag. 1).

Esta técnica fue aplicada a cada uno de los trabajadores de la empresa,

quienes a través de un cuestionario estructurado respondieron las actividades



que tienen a cargo dentro de la empresa, a través de matrices de la

“Metodologia HAY”

5.2.1 Metodologia Hay para descripcion de cargos

“Es un método de descripcion de cargos que establece relaciones relativas de los
puestos dentro de una organizacion, aplicando una medida cuantitativa al contenido

del puesto”. (Escobar, Galarza, Molina, & Orellana, 2015, pag. 2)

Son documentos que en forma ordenada y parametrizada nos describen
informacidn sobre aspectos organizacionales. Responden a tres preguntas bésicas:
¢Qué hace?, (Cdémo lo hace? y ¢Para qué lo hace?, todos los cargos son analizados

bajos los mismos criterios

Como instrumento de analisis ayuda a:

e Levantar perfiles profesionales

e Facilita a través de sus indicadores la evaluacion del desempefio.

e Definir nuevos cargos

e Define la responsabilidades entre cargos superiores y subordinados
e Esun documento base para la valoracion de cargos.

e Determina la importancia del contexto en la organizacion.

e Seanaliza el contenido del cargo no de la persona que lo realiza

5.2.2 Revision bibliogréafica

“Es hacer una investigacién documental, condensar un volumen considerable de

informacién procedente de fuentes diversas, establecer relaciones intertextuales,



comparar las diferentes posturas frente a un problema y, escribir un texto coherente

que sintetice los resultados y las conclusiones” (Pefia, 2010, pag. 1).

Esta técnica se aplica para la obtencion de informacion relativa al tema de la
gestion del talento humano por competencias, asi como para recolectar datos
relativos a la empresa y a los puestos de trabajo existentes a la fecha de la

elaboracion de la experiencia.
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6. Preguntas claves

A continuacion, se presentan las preguntas de inicio, interpretativas y de cierre

que sirvieron de guia para el desarrollo de la experiencia.

6.1 Preguntas de inicio

e ;Qué motivo la implementacion de un sistema de gestion de talento
humano en la empresa?

e Por que se eligio el sistema de gestion de talento humano basado en
competencias?

e ;Quiénes participaron en el proyecto?

e Cdmo se involucraron los beneficiarios en el desarrollo del proyecto?

e ;Se contd con la colaboracion de los directivos de la empresa para la
recoleccion de la informacion?

e Laempresa cuenta con un area de talento humano?

6.2 Preguntas interpretativas

e COmo se encuentra organizada la empresa?

e ;Se encuentran definidos los puestos de trabajo?
e (El personal conoce sus actividades con claridad?
e Cbomo gestiona la empresa a su talento humano?

e ;Laempresa esté realizando una adecuada gestion del talento humano?

6.3 Preguntas de cierre

e ;Se conto con la participacion activa de los trabajadores y directivos?

e (Cudl fue su actitud ante el desarrollo del proyecto?
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¢ Qué impactos genera en la empresa objeto de estudio la implementacion
del proyecto?
¢Cuéles son los beneficios individuales y grupales del proyecto
desarrollado?
¢Los directivos se encuentran satisfechos con los resultados obtenidos al

finalizar el proyecto?
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7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Para la obtencién de la informacion requerida en el desarrollo de la
sistematizacion y del proyecto se utilizo tanto fuentes primarias como secundarias,
provenientes de las entrevistas, se hizo una revision de documentos de la empresa
relativos con el tema de estudio, libros, articulos y revistas. Con base en los datos
recolectados por medio de estas fuentes se pudo constatar la necesidad de la
implementacidn de un sistema de gestion de talento humano basado en competencias
para la empresa COHOFAHIM, que contribuya al desarrollo tanto de la
organizacion y del personal; volviéndose mas productivos apoyando al logro de los

objetivos organizacionales.

El desarrollo del proyecto se llevo a cabo a traves de varias fases, que se
plantearon de manera légica para el logro de los objetivos especificos y del objetivo

general del trabajo, estas fases se definen a continuacion:

1. Revision de la literatura necesaria para conocer como llevar a cabo la
implementacién de un sistema de gestion de talento humano basado en
competencias en la empresa, mismo, que les permita beneficiarse de las
ventajas que ofrece estas herramientas.

2. Se recolectd informacion relativa a la organizacién, su estructura
organizacion y filosofia empresarial (mision, vision y valores), que permite
conocer a que se dedica, cuales son sus objetivos y expectativas a futuro.

3. Se efectuo un taller de sensibilizacion para explicar a los colaboradores, que
es el proceso de descripcion de cargos (glosario de términos importantes),

que pasos se debe seguir, con que metodologia se va a trabajar (formatos y

13



matrices que se van a utilizar), los tiempos y recursos que se van a manejar
(cronograma) y la importancia del mismo para la organizacion.

4. Se realizé entrevistas a cada uno de los colaboradores de la empresa, a fin de
conocer que actividades realizan en la empresa, la formacion y experiencia
que se les solicitd para cubrir la vacante, asi como los cursos que han tomado
para poder ejecutar sus tareas de manera mas eficiente.

5. Se relaciono la informacién recolectada por medio de las entrevistas en varias
matrices de descripcion de actividades del cargo, que no es otra cosa que la
norma de competencias laborales requerida por el sistema de gestion de

talento humano.

Figura 2. Matriz 1: Descripcion de cargos

MATRIZ DE DESCRIPCION DE ACTIVIDADES DEL CARCO
Urndad o Departumento:
Nonbre del Puesto:
Fecha
VALORACIONDE LAS |

ACTIVIDADES PARA
N ESTABLECER ACTIVIDADES
% DESCRIBIR LAS ACTIVIDADES DEL CARGO ESENCIALES

{VER ANEXO 1)

F CE | CM | Total
1
Z
3

Figura 2. Levantamiento de funciones
Metodologia Hay
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Figura 3. Matriz 2: Descripcion de cargos

E FARA DEFIT
COMFPETENCIAS DEL PUESTO
"~ ACTIFIDADE: | CONCCIMIENIGE | DEsIRESAS CAFACIDADES
ESENCTALES {Ver Anexo 2) {(Var Anexos 3) (Ver Anexo 4)

Figura 3. Levantamiento de competencias
Metodologia Hay

Figura 4. Matriz 3: Descripcién de cargos

Formula
de
Transcriba las N°::’ (?Ck‘* Meta de Fuente
actividades & 0| efectivid de Chiente o
esenciales del "'“‘" ‘_“ "'l"‘l‘ ad Verificac Beneficiario
Ppuesto Cestin ol esperada on
indicado
x?)

0OG -
GO0 -

OCG
®0O0 o

Figura 4. Indicadores de gestion
Metodologia Hay
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Figura 5. Matriz 4: Descripcion de cargos

‘ vl o rwrad
Arnes o o e oo th 00 Dnerpeon lowinw (BT
o wihoess b | Comcomet e seun, s, fetw dew I e,
TS A, wiigs, olicn, shaw geton, wtnlade, )
wicw, 7 pacndade b b lnthois
PR IR NI R A E—— S—— AT - 3 )
.’_E- e vd oo bl e
Lo Comramant Lo mewabs 1o oo Lomle ve lm e 6 B )
ey
T Poleits § v [y STy R S STe— Y 3]
I ¥ce
3 Pomwy e e T T EX)
LA AP =— Comorns e, mgasestin, nOLaceme § jwhris sy o 2]
it AL
Tl Conecamants s v conatne §e b mothonn B3]
LI (a L e o W Wona 0%
¥ Tewouw QASTESSSSY AE——— S ————— EX)
et b g e acheN oY
LR Daline & pobvcin, watw, Taacew, & mane B3]
P
HENTT Carman. )
ot
Figura 5. Conocimientos
Metodologia Hay
Figura 6. Matriz 5: Descripcion de cargos
Destrezas epecificas 5?").? Epecifiqe Requeriniendo
TProgramas memmos |
1,
2
000
D (Prograomas Exlarnos)
I Mawur programa 1
infermibeos 2
090
Taioma: Inglis
Ao Meln
Hablado: o0
Escrity:
Manao de ldsomas: ] Lesdo:
(especafigue ol iom, y o
ravel requendo) L |
Jom,
—_ Ao Med Go0
Haldo: 0o
Escndy [}
p— Lesdo: [}
Openarequipos deofiemac fax, [ o0
seamwy, copiadon, proyectos,
obos
Oper equgos b | fole 3
haramoentas o5 peciaie: NiA
Uk Jotes peies 'y
Bl 000

Figura 6. Destrezas laborales especificas

Metodologia Hay
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Figura 7. Matriz 6: Descripcion de cargos

Capacitacion Adicional
(Cursos, Calificaciones, Seminarios, Talleres, otres)
Areade comocomento Nimero de horas (Marque con red)
Maena / Tema (Nombredela | (VorAmxo$) S 120 140 | 20| 120 | Outo
Capaertacsém) H|H| K| H H| H

Figura 7. Capacitacion adicional

Metodologia Hay

Figura 8. Matriz 7: Descripcidn de cargos

[ Navel de Educacion Formal

(A phe Anos de Area Acadenuca de
a’ Estadio Especializacion
(v) | (Especifique) (Es pecifique)

Secundaria Conpleta

Carrera Técnica

Tecrobogia

Inconpleta

Egresado

Carrera Completa

Post- grado
(Especializacidn, Maestia
Doctorado)

Figura 8. Nivel de educacion formal

Metodologia Hay
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Figura 9. Matriz 8: Descripcion de cargos

Experencia necesara para ompar el cargobeleccione rellenando el ciroulo (@)

o Experiencia en mnstticiones simulares
®  Experiencia en cargos simulaves

i Expenencia imterna en obvos cargos

0 Menos deun afo(=a 1 ) 0 Enfre sels ¥ ocho anos( B — o)

o Entre uno v dos afios(1 - 2] o Entre ocho v dies afios (2 — 10]

o Entre dos v ouatro afios(2 — 4] o Entre once v quince afios(11 — 15
o Entre ouatro v se1s afios (4 —a) o Mis de quince afios(=a 15]

Figura 9. Experiencia necesaria
Metodologia Hay

6. En reuniones previas con gerencia general se revisd y analizé el manual de
funciones por competencias con sus respectivos perfiles, se determind los
cargos responsables de la seleccion y contratacion de personal y las politicas

y normas que se incluyé en el procedimiento.

7. Al contar con un manual de funciones que establece un perfil con los
requerimientos minimos y responsabilidades para el desempefio de un cargo,
se pudo crear un procedimiento que reuni6 las politicas y lineamientos para la

realizacion de procesos de seleccion en la empresa.

8. Tambien con la informacion planteada en la matriz de funciones, se procedid
a la elaboracion del formato de evaluacion de desempefio por competencias
para cada puesto de trabajo identificado.

Se creo tres formatos distintos que correspondian a gerencia, jefaturas y

administrativos, en correspondencia al tipo de evaluacion del desempefio de

18




90 grados, que se realizo por parte de las jefaturas y gerencias al personal
administrativo.

Formatos de evaluacion del desempefio

Figura 10. Formato de evaluacion de desempefio por competencias

SOUFNMGA

o o—

Predses Meirel G CoOmen = w i

Cimwte Groms 8 It tu T ——__] w— B e S|
ot roras e 08 P v | Fo— L | PE— |
P (00 B0 TR Bt hapere
mym -
TESTREIGH FOTRICNL.

oM B o AL B AT (08 DS o (W0 G eeeT( RS

» — w [

Ewy Cortionm
E R e A )

) EVALUADOR T EWALUDOR

Figura 10. Formato de evaluacion de desempefio por competencias con indicadores
Maria Augusta Santillan
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9. Previo a la aplicacion de la evaluacion del desempefio, se realiz6 un taller de
sensibilizacion con el personal de la empresa,

10. Se asistio en la evaluacion de desempefio por competencias de 90° de cada
puesto de trabajo existente en la empresa.

11. Con base en los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio por
competencias, se procederd por parte de la empresa a establecer las

necesidades de capacitacion para el personal.

7.1 Estructuray filosofia de la empresa

El paso previo a la implementacion del sistema de gestion de talento humano
basado en competencias fue la aceptacién de la empresa, de la necesidad de
establecer herramientas técnicas que permitan mejorar su productividad a través del

Talento Humano.
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7.1.2 Organigrama

Figura 11 Organigrama empresa COHOFAHIM C A

Figura 11. Organigrama COHOFAHIM C.A.
Elaborado por V. Melo (2019).

7.1.3 Mision

“Ser un repositorio digital mas grande y seguro, que permita a miles de personas

conectarse de manera innovadora con informacion personal” (COHOFAHIM, 2019).

7.1.4 Vision

“Dar a conocer el poder de controlar su informacion personal de manera (til y

organizada donde se encuentre” (COHOFAHIM, 2019).
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7.1.5 Valores

Los valores corporativos de la compafia Desarrollo Empresarial COHOFAHIM

C.A, son los siguientes:

e Innovacion

e Facilidad de uso

e Anticiparnos al futuro
e Integridad

e Ser retadores
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8. Analisis de la informacion

A continuacion se presento el analisis de la informacién obtenida en base a la
aplicacion de la evaluacion de desempefio por competencias a cada uno de los
empleados de la empresa COHOFAHIM C.A., misma que fue realizada
considerando una evaluacion de 90°, es decir, la efectud el jefe inmediato a cada

empleado.

8.1 Procesamiento de la informacion

a. Calcular el cumplimiento de los niveles o grados por cada competencia.
b. Suma de todos los niveles por competencia para obtener un puntaje total

correspondiente.

Esta suma de los niveles se realiza aplicando la siguiente formula.

SCC= (SN*G1) + (SN*G2) + (SN*G3)+ (SN*G4)+ (SN*G5b)

Donde:

. SCC=Suma de la Calificacion de Competencias
J SN=Suma de Nivel.

o GD=Grados de cumplimiento de Competencia.
o Gl=Excelente ( Equivale a 10)

o G2=Muy Bueno (Equivale a 12)

o G3=Bueno (Equivale a 8)

o G4=Regular (Equivale a 4)

o G5=Deficiente (Equivale a 2)
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c. Colocar la calificacion en la evaluacion segun la tabla de equivalencias y el
puntaje total obtenido.
e Tabla de Equivalencias
e Realizada para cada cargo.

e El puntaje minimo también se considera para cada cargo.

Tabla 1.
Tabla de nivel de cumplimiento por puntaje
CRITERIO CUMPLIMIENTO

Excelente 10 puntos De 240 a 192
Muy Bueno 8 puntos De 191 a 144
Bueno 6 puntos De 143 a 96
Regular 4 puntos De 95 a 48
Deficiente 2 puntos De 47 a 0

Nota: Elaborador por V. Melo, 2019

Los puntajes obtenidos en cada una de las competencias se grafican

explicativamente por cada cargo de la siguiente manera:

Gerencia General

Figura 12 Evaluacion de desempefio Gerencia General

- - "‘ -

PENSAMIENTO DESARROLLO ORIENTACION AL LIDERAZGO  JUICIO Y TOMA PLANIFICACION
ANALITICO DEL EQUIPO LOGRO Y DE DECISIONES ~ ESTRATEGICA
RESULTADOS

= EXCELENTE = MUY BUENO =BUENO m®=mREGULAR = DEFICIENTE

Figura 12. Evaluacion Desempefio Competencias
Elaborado por: V. Melo, 2019
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Tabla 2.

PUNTAJE OBTENIDO 214

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El resultado es el siguiente

Jefatura administrativa

Figura 13 Evaluacion de desempefio Jefatura Administrativa

CAPACIDAD DE ORIENTACION AL DIRECCION DE NEGOCIACION CONTROL
PLANIFICACION Y LOGRO Y EQUIPOS DE DIRECTIVO
ORGANIZACION RESULTADOS TRABAJO

= EXCELENTE = MUY BUENO =BUENO m®™mREGULAR = DEFICIENTE

Figura 13. Jefatura administrativa
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 3.
PUNTAJE OBTENIDO 182
EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para mantener al personal es de 121
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Jefatura juridica

Figura 14 Evaluacion de desempefio Jefatura Juridica

JEFATURA JURIDICA

ETICA NEGOCIACION ORIENTACIONY  JUICIO Y TOMA DE  PENSAMIENTO
ASESORAMIENTO DECISIONES CONCEPTUAL

= EXCELENTE = MUY BUENO =BUENO m®=mREGULAR = DEFICIENTE

Figura 14. Jefatura juridica
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 4.

PUNTAJE OBTENIDO 190

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para mantener al personal es de 121

Jefatura de ventas y marketing

Figura 15 Evaluacion de desempefio Ejecutiva de ventas

ORIENTACION AL RESOLUCION DE  PROFUNDIDAD EN  PLANIFICACION

TRABAJO EN
EQUIPO CENTRADO LOGRO Y PROBLEMAS EL CONOCIMIENTO
EN OBJETIVOS RESULTADOS COMERCIALES DEL PRODUCTO

= EXCELENTE = MUY BUENO =BUENO m®=mREGULAR = DEFICIENTE

Figura 15. Ejecutiva en ventas
Elaborado por: V. Melo, 2019
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Tabla 5.

PUNTAJE OBTENIDO 184

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para mantener al personal es de 121

Contador

Figura 16 Evaluacion de desempefio Contador

ORIENTACION AL LOGRO SOLIDEZ EN LOS
Y RESULTADOS CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES
CONTABLES Y
ADMINISTRATIVAS

= EXCELENTE = MUY BUENO =BUENO m®mREGULAR

Figura 16. Contador
Elaborado por: V. Melo, 2019

COMPROMISO

= DEFICIENTE

Tabla 6.
PUNTAJE OBTENIDO 144
EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para mantener al personal es de 97.
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Jefatura TICS

Figura 17 Evaluacion de desempefio Jefatura Tics

ORIENTACION DE  TRABAJOEN  ORIENTACION AL PROGRAMACION PROACTIVIDAD  DETECCION DE
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y AVERIAS
RESULTADOS

EXCELENTE m MUY BUENO mBUENO mREGULAR DEFICIENTE

Figura 17. Jefatura Tics
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 7.

PUNTAJE OBTENIDO 144

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El Puntaje minimo para el puesto es de 144
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Asistente comercial

Figura 18 Evaluacion de desempefio Asistente Comercial

WEER

ORIENTACION DE  TRABAJO EN EQUIPO  ORIENTACION AL ORDENAR ORIENTACION Y PLANIFICACION
SERVICIO LOGRO Y INFORMACION ASESORAMIENTO
RESULTADOS

=

8
6
4
pi
0]

EXCELENTE m MUY BUENO m®mBUENO mREGULAR DEFICIENTE

Figura 18. Asistente comercial
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 8.

PUNTAJE OBTENIDO 134

EQUIVALENCIA Bueno

Nota: El Puntaje minimo para el puesto es de 144
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Asesor comercial externo 1

Figura 19 Evaluacion de desempefio Ejecutivo Comercial Externo

ORIENTACION DE TRABAJO EN ORIENTACION AL NEGOCIACION ORIENTACION Y  PLANIFICACION
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y ASESORAMIENTO
RESULTADOS

EXCELENTE ™ MUY BUENO MBUENO M REGULAR DEFICIENTE

Figura 19. Ejecutivo comercial externo
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 9.
PUNTAJE OBTENIDO 164
EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144

30




Asesor comercial externo 2

Figura 20 Evaluacion de desempefio Ejecutiva Comercial Externa

ORIENTACION DE  TRABAJO EN ORIENTACION AL NEGOCIACION  ORIENTACIONY  PLANIFICACION
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y ASESORAMIENTO
RESULTADOS

EXCELENTE m MUY BUENO m™mBUENO mREGULAR DEFICIENTE

Figura 20. Ejecutiva comercial externa
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 10.

PUNTAJE OBTENIDO 156

EQUIVALENCIA Muy bueno

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144.

Community manager

Figura 21 Evaluacion de desempefio CM y Disefiador Grafico

ORIENTACION  TRABAJOEN  ORIENTACION EVALUACION DE CONSTRUCCION INNOVACION Y
DE SERVICIO EQUIPO AL LOGRO Y IDEAS DE RELACIONES MEJORA
RESULTADOS CONTINUA

EXCELENTE m MUY BUENO M™BUENO mREGULAR DEFICIENTE

Figura 21. Comunity manager y disefiador grafico
Elaborado por: V. Melo, 2019
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Tabla 11.

PUNTAJE OBTENIDO 238

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144

Programador senior

Figura 22 Evaluacion de desempefio Programador Senior

ORIENTACION DE TRABAJO EN ORIENTACION AL  PROGRAMACION ~ PROACTIVIDAD
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y
RESULTADOS

EXCELENTE m MUY BUENO m®mBUENO mREGULAR DEFICIENTE

Figura 22. Programador Senior
Elaborado por: V. Melo, 2019

DETECCION DE

AVERIAS

Tabla 12.

PUNTAJE OBTENIDO 226

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144.
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Programador junior 1

Figura 23 Evaluacion de desempefio Programador Junior 1

ORIENTACION DE  TRABAJOEN  ORIENTACION AL INNOVACIONY PROGRAMACION DISENO DE
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y MEJORA TECNOLOGIA
RESULTADOS CONTINUA

Seriesl M Series2 M Series3 M Series4 Series5

Figura 23. Programador Junior 1
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 13.

PUNTAJE OBTENIDO 192

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144.
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A13. Programador junior

Figura 24 Evaluacion de desempefio Programador Junior 2

ORIENTACION DE TRABAJO EN ORIENTACION AL INNOVACIONY  PROGRAMACION DISENO DE
SERVICIO EQUIPO LOGRO Y MEJORA TECNOLOGIA
RESULTADOS CONTINUA

Seriesl M Series2 M Series3 M Seriesd Series5

Figura 24. Programador junior 2
Elaborado por: V. Melo, 2019

Tabla 14.

PUNTAJE OBTENIDO 192

EQUIVALENCIA Excelente

Nota: El puntaje minimo para el puesto es de 144.
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Segunda parte

1. Justificacion

Para lograr que una Compariia gestione eficientemente su Talento Humano, se
requiere administrar el desarrollo del personal en conjunto con las competencias

necesarias para alcanzar la estrategia organizacional.

Por tanto, la compafiia Desarrollo Empresarial CohoFahim C.A se plante6 mejorar el
sistema de gestion del talento humano con la finalidad de identificar los
conocimientos, habilidades y responsabilidad que se requieren en cada uno de los
cargos existentes en la organizacion en la actualidad, de modo que le permitié
conocer si cuentan con el personal suficientemente, apto, capacitado y con las

competencias necesarias para la ejecucion de las funciones encomendadas.

Esto se evidencio en la estructura organizacional de la empresa, donde no se
definen los cargos, por ende no hay un Manual de Funciones que describa las
actividades, conocimientos y destrezas para los cargos, lo que dificulta el desarrollo
de otros subsistemas de RRHH, como seleccion, evaluacién del desempefio y

capacitacion.

El proceso de descripcion de cargos resumido en el Manual de Funciones facilito el
levantamiento de informacion del contenido del puesto, determina las actividades
mas importantes estableciendo los conocimientos, habilidades y destrezas necesarias
para desempefiar un trabajo mediante la parametrizacion, esto ayuda a que todos sean

analizados bajo los mismos términos y condiciones.

Este proceso sigue las siguientes etapas:
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1.- Realizacion de un taller de sensibilizacion, para explicar al personal, el
proceso que se va a realizar, sus implicaciones, las fases y el resultado final que se

proyecta realizar. Esto con la participacion de todos los colaboradores de la empresa.

2.- Recoleccion de informacion, con la realizacion de una entrevista individual o

grupal (grupo de expertos).

3.- Resumen de la informacién, mediante el analisis de la informacion

recolectada se toma la informacion mas importante para el cargo.

4.- Revision y aprobacion, se revisa la informacion por parte del titular y jefe

inmediato, para su analisis y aprobacion.

El Manual de Funciones se compone de las siguientes, partes.

A, Denominacién del cargo

B. Area

C. Fecha de realizacion del proceso

D..Matriz de competencias

E.- Matriz de indicadores de Gestion

F.- Formacion

G. Experiencia

H. Capacitaciones.

Esto se puede lograr por medio de la gestion del talento humano basado en

competencias, ya que ayuda en el proceso de seleccion y contratacion del personal
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que cumpla con las exigencias del perfil que requiera la empresa, de modo que pueda

cumplir eficientemente las funciones laborales asignadas.

La seleccion de Personal es un proceso mediante el cual se escoge a trabajadores

0 empleados para que desempefien uno o varios puestos de trabajo.

Como en nuestro trabajo se lo realizé por Competencias ademas de los requisitos
minimos, su objetivo es buscar personal que tenga las habilidades, destrezas y
conocimientos tanto concretos como especificos que aportaran valor al desempefio

de un cargo.

En el trabajo de sistematizacién se establecié un procedimiento para la
realizacion de la seleccién y contratacion de personal, mediante la delimitacion de
funciones previamente descritas en el manual, con la definicion de politicas y la
descripcion de los pasos a seguir para la eleccion de personal que desempefiara un

cargo en la Compaifiia.

Y por medio de la adecuada y objetiva evaluacion de desempefio laboral,
mediante indicadores de gestion, se puede conocer quien 0 quienes requieren de
algun tipo de retroalimentacion o capacitacion para el mejoramiento de las funciones
que le han sido encomendadas. Esto permite mejorar la productividad del empleado y

contribuye al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

“La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar
el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual” (Barceld,

2019, pag. 1).
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Para hacer una evaluacion del desempefio necesitamos utilizar los indicadores de
gestion, para medir de manera cuantitativa, las habilidades que consideramos

importantes o fundamentales en la empresa.

Y de la misma manera realizar una evaluacion cualitativa, para poder evaluar las

habilidades y destrezas que posee un trabajador para el desempefio de sus funciones.

Para esto requerimos medir dos tipos de Competencias.

a. Genéricas, son aquellas que nacen de la Misién de la Organizacion y pasan
por todos los colaboradores de la empresa.

b. Especificas, son aquellas relacionadas con un aspecto técnico del cargo, que
es dificil que pasen por toda la empresa, por son especificas para la labor

realizada.

1.1 Competencias Genéricas derivadas de la Estructura Organizacional de la

empresa.
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Figura 25. Competencias derivadas

MISION

“Ser un repositorio &gitel mis grande ¥ [ que permia 2 mfes de personas conectarse de maners [ con informacisn personal”

| l

CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION INNOVACION
VISION
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Figura 25. Competencias derivadas de la misidn y vision de la empresa
Elaborado por V. Melo, 2019

1.2 Modelo de Evaluacién por Competencias de 90 grados

“La evaluacion de 90 grados es una herramienta, que se utiliza para analizar a
una persona o situacién a nivel laboral en correspondencia con las personas que se
ubican en un nivel jerarquico superior hacia un inferior, es decir, jefes hacia

subalternos”. (Mendoza, 2019, pag. 1)
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1.3 Pasos para la Aplicacion del formato de evaluacion.

a. Revision del Manual de Funciones por Competencias, que describe los
puestos de la organizacion.

b. Eleccion del Método de Evaluacion del desempefio a realizar en la empresa,
segun sus objetivos organizacionales.

c. Realizacion de un taller de sensibilizacion para informar al personal sobre el
proceso que se va a llevar a cabo, las definiciones y glosario de términos
importantes y los pasos a seguir.

d. Realizacion de la evaluacion del desempefio con los niveles jerarquicos de
supervision de personal.

e. Revision de resultados con los niveles jerarquicos superiores y gerencias.

f. Retroalimentacion del personal mediante un feedback, que se realiza
mediante reuniones con ejecutivos, personal de supervision, administrativo y

operativo.
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2. Caracterizacioén de los beneficiarios

Al implementar el sistema de gestion del talento humano, se establecié como
beneficiarios directos a los directivos y trabajadores de la compafia Desarrollo
Empresarial COHOFAHIM C.A. y de manera indirecta a sus clientes, socios y

proveedores.

El beneficio para los directivos de la empresa radico en que contaran con un
Manual de funciones por competencias que les ayude a la seleccién y evaluacion del
personal para cada puesto de trabajo, traduciéndose en contar con individuos que se

comprometan con la Planificacion estratégica y objetivos de la empresa.

Los trabajadores se beneficiaron del presente proyecto porque cuentan con un
manual donde se encuentra de manera clara y precisa las funciones relativas a su
cargo, las destrezas y competencias requeridas, asi como los indicadores de gestién
por medio de los cuales fueron evaluados, permitiendo que, esta, sea eficiente y

objetiva.

Los clientes, socios y proveedores de la empresa se beneficiaron del proyecto, al
asegurarse de que en la empresa trabaja con personal competente que se encuentra
apto para solventar sus necesidades y requerimientos efectivamente y tener claro que

sus objetivos empresariales seran cumplidos a tiempo.

Todos estos beneficios solamente han sido posibles gracias al compromiso y
colaboracion de los directivos y trabajadores de la empresa, quienes han participado
activamente en el desarrollo del proyecto, brindando ideas y opiniones constructivas
para que el producto final se pueda adaptar a los requerimientos y necesidades de la

empresa.
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3. Interpretacion

Este proyecto fue desarrollado en la organizacién, con los subsistemas de
RRHH, de descripcién de cargos, seleccion y evaluacion del desempefio, se realizo
en la empresa Cohofahim C.A., y su aplicacion se cumplio durante un periodo de seis

Mmeses.

La Compafiia tiene poco tiempo de establecer sus operaciones, tiene una

estructura organizacional que se ve reflejada en su mision, vision y valores.

La empresa por otra parte no contaba con un Organigrama que defina claramente
la estructura de la organizacion y los cargos existentes.  Por ese motivo, los
trabajadores, duplicaban sus funciones o no realizaban las funciones inherentes a su
cargo. Y al realizar la seleccion y contratacion de personal para la empresa, no

existian perfiles de los cargos.

Se realiz6 reuniones con Gerencia General para estructurar nuevamente el

Organigrama existente, definir el nimero de cargos, debido a que la empresa esta en

continuo cambio y crecimiento, esto conforme al giro del negocio que tiene.

Por esta razon su estructura también cambia en funcién de las necesidades del

mercado.

La compariia se dedica a dar soluciones contables que estén a la mano de los

clientes a traves de aplicaciones moviles.

El Organigrama facilito el proceso de Descripcion de cargos, mediante el
Manual de funciones por Competencias con la Metodologia Hay, con esta base se

armo un Procedimiento para la seleccion de personal, que también era un proceso
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con que la Compafiia no contaba y para completar la informacién necesaria se
solicitd la realizacion de la evaluacion del desempefio por competencias para evaluar
al personal objetivamente, mediante pardmetros como lo son los indicadores de

gestion.

Estos procesos se dieron al inicio con resistencia por parte de Presidencia, que
consideraba que las empresas al ser pequefia y tener pocos afios de actividad, no

necesita la elaboracion de un manual y la evaluacion de personal.

Al final de la sistematizacion el aporte del trabajo, logro la mejora en los
procesos de la empresa y el establecimiento de lineamientos para el proceso de

seleccion.
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4. Principales logros del aprendizaje

Trabajar dentro de una empresa, adquiriendo experiencia en la realizacion y
levantamiento de informacion directa, generando una conversacion con los
colaboradores de la empresa y directivos, que permitio trabajar de manera

coordinada, para la realizacion del proyecto.

Aprender sobre nuevas tecnologias dentro de la empresa donde se realizo el
proyecto, que permitieron entender el giro del negocio, y sus aplicaciones en la

sociedad actual.

El aprendizaje de la fuente primaria, como fue la tutora, que logro impartir sus
conocimientos, para la realizacion del proyecto, enfocandose en la ensefianza con la

estudiante.

La formacion académica adquirida en la universidad que me permitié, la
realizacion del proyecto, en la elaboracion del Manual de funciones, el
procedimiento de seleccion y la realizacidn de los formatos para la evaluacion del

desempefio, acorde a las politicas organizacionales y laborales de la empresa.

Uno de los logros en la realizacién del proyecto fue la adquisicion de conocimientos
técnicos en el area de talento humano especificamente en los subprocesos de

descripcion de cargos, seleccién, contratacion y evaluacion de personal.

En este proyecto de sistematizacion se trabajo con Competencias, para la realizacion
del manual, procedimiento y evaluacion, en funcion de analizar al personal de la
empresa de forma integral, no solo basado en sus experiencias para el cargo

desempefiado, sino también para trabajar en el conocimiento de sus destrezas y
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habilidades, esto con el fin de evitar la rotacion de personal, debido a la contratacion

de personal que no es adecuado para el puesto de trabajo.
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5. Conclusiones

CohoFahim C.A. es una empresa familiar, donde los puestos directivos
se encuentran ocupados por miembros de la misma, quienes realizan
maltiples tareas de diversas areas.

Actualmente, el personal que labora en la empresa CohoFahim C.A. tiene
a su cargo varias labores, algunas de ellas no relacionadas con su puesto,
esto debido a que no se cuenta con el personal suficiente para distribuir
adecuadamente las actividades.

La empresa no dispone de un area de talento humano, razon por la que
nace la necesidad de crear el manual de funciones por competencias para
los puestos existentes actualmente en la empresa.

En la realizacién del descriptivo de cargos de la empresa, se notd que su
estructura organizacional no esta bien definida, por lo tanto se realiz6 un

organigrama en base al existente.

Esto con el fin de hacer un levantamiento de los perfiles de cargos, que

establezcan el grupo de puestos por el nivel de conocimientos, solucién de

problemas y responsabilidades.

El proceso de seleccion y contratacion de personal, no se hace bajo un
procedimiento, ni se establece responsabilidades para cada una de las
tareas o actividades.

En base al manual de funciones por competencias realizado para la
Compariia donde se determind los perfiles levantados por cada cargo, se
elabor6 un procedimiento de seleccién, estructurado y ordenado para

establecer las responsabilidades y actividades en el proceso de
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reclutamiento y seleccion de personal, para que la gestion del personal
sea mas eficiente en beneficio de la empresa y de sus trabajadores.

En la evaluacion del desempefio por competencias, se determind que la
Compariia estd cumpliendo con las metas propuestas y objetivos
planteados, existe un buen desempefio que estd acorde con las
competencias evaluadas, en la mayoria de las areas los resultados tienen

un promedio alto en los requerimientos exigidos en los cargos evaluados.

En cambio en areas nuevas que se estan recién estructurando como lo es el

area Comercial los resultados demuestran un promedio bajo que no cumple

con los requerimientos exigidos, por lo tanto es un area que debe evaluar

sus perfiles y competencias para mejorar los indices de calidad en sus

procesos.

Se realizard un feedback con Gerencia y cada area de la Compafiia,
después de la revision de los resultados de la evaluacion para determinar
los puntos débiles en el personal, en relacion con las habilidades y
destrezas y en funcibn de mejorar continuamente los indices o
porcentajes en los indicadores de Gestién que miden el rendimiento del

personal en el desempefio de sus cargos.
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6. Recomendaciones

Actualizar y analizar semestralmente el manual de funciones, para la creacion
de nuevos cargos o revision de los existentes mediante el levantamiento de

perfiles segln las necesidades de la empresa.

Realizando una aplicacion del procedimiento de seleccion se lograra
establecer de manera clara los lineamientos y responsabilidades para la
realizacion del proceso de seleccion de personal en la empresa de manera
eficiente, en base a los perfiles de competencias establecidos en el manual.

A medida que la empresa vaya creciendo es necesario que se contrate nuevo
personal, que realice las funciones especificas de los cargos existentes para
evitar la duplicidad de funciones y permitir la mejora en los procesos de

seleccidn, evaluacion y capacitacion del personal.

El formato de evaluacion del desempefio podra ser utilizado por la empresa
tomando en consideracion los indicadores de gestién y competencias a
evaluar, debe ser actualizado en funcidn de las potenciales necesidades de la
empresa futuro.

Realizar una evaluacion del personal por competencias segun las necesidades
de la empresa para analizar el desempefio de los trabajadores, con
periodicidad trimestral, anual y valoracion de contratos indefinidos.

Es necesaria la creacion del departamento de Talento humano, para que
desarrolle todos los subsistemas y apoye al cumplimiento de los objetivos de

la empresa.
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