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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo crear un modelo optimizado para la provision del
departamento de talento humano en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, incorporando

estrategias especificas de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion.

El presente estudio surge ante deficiencias en captacion, integracion y permanencia del
personal, las cuales afectan la eficiencia operativa y la calidad del servicio. Se adoptd un enfoque
cualitativo donde se realizaron entrevistas semiestructuradas a actores clave, esto nos permitio

analizar el proceso actual y contrastarlo con el modelo tedrico de Chiavenato (2019).

Los resultados evidenciaron la ausencia de planificacion estratégica en el reclutamiento,
falta de criterios uniformes en seleccion y una limitada induccion enfocada en aspectos
administrativos. En respuesta, se disefié un modelo flexible de provision de talento humano,
orientado a mejorar la experiencia del colaborador desde su ingreso. Se concluye que la
evaluacion continua de estos procesos es esencial para su alineacién con los objetivos

organizacionales.

Palabras clave: Gestion del talento humano, reclutamiento y seleccién de personal,

contratacion, induccidn, provision de talento.



Abstract

The present study aimed to develop an optimized model for the provisioning of the
Human Talent Department at Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, incorporating specific

strategies for recruitment, selection, hiring, and induction.

This study arises from deficiencies in staff attraction, integration, and retention, which
affect operational efficiency and service quality. A qualitative approach was adopted, involving
semi-structured interviews with key stakeholders; this allowed for an analysis of the current

process and its comparison with the theoretical model proposed by Chiavenato (2019).

The results revealed the absence of strategic planning in recruitment, a lack of uniform
criteria in selection, and limited induction focused primarily on administrative aspects. In
response, a flexible human talent provisioning model was designed, aimed at improving the
employee experience from the moment of entry. It is concluded that the continuous evaluation of

these processes is essential to ensure their alignment with organizational objectives.

Keywords: Human talent management, recruitment and selection, hiring, onboarding,

talent provision.
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1. Planteamiento del problema

El sector turistico y de bienestar, en ¢l cual se destaca “Piedra de Agua - Fuente Termal
& Spa”, representa un ambito altamente competitivo que exige un servicio de calidad para
garantizar la satisfaccion y fidelizacion de los clientes. Dentro de este contexto, la gestion del
talento humano constituye un pilar fundamental para el desarrollo sostenible de las empresas, ya
que el desempefio de los colaboradores incide directamente en la percepcion del servicio y, por

ende, en la competitividad organizacional.

Actualmente, Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa enfrenta desafios importantes en la
gestion de su talento humano, principalmente debido a la deteccion de la falta de procesos
organizados y a la inexistencia de un sistema integral para la provision de personal. Esta
deficiencia genera dificultad en la atraccion, seleccion e integracién de colaboradores que se

ajusten a las necesidades especificas de cada area de la empresa.

La falta de un esquema eficiente en las etapas de reclutamiento, seleccidn, contratacion, e
induccidén ha generado distintos problemas operativos. Entre estos problemas, estan las
contrataciones improvisadas, tiempos largos para cubrir una vacante, problemas en la adaptacion
de los nuevos empleados y falta de comunicacion entre las competencias del personal y los

requerimientos del puesto.

Este tipo de situaciones pueden llegar a representar una repercusion en el funcionamiento
interno de la empresa, influyendo en la calidad del servicio ofrecido, lo cual generaria un
impacto negativo desde la perspectiva del cliente debilitando la competitividad del negocio

dentro del sector turistico y de bienestar.
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Por ende, ante estos posibles escenarios, consideramos que es fundamental disefiar un
subsistema de provision de talento humano que estructure y optimice cada fase del proceso. Esta
implementacion, generaria una reduccion de costos asi como de los tiempos que conlleva realizar

una contratacion.

Maés all& de contar con un plan de induccién bien definido, se busca una integracién mas
rapida y efectiva de los nuevos colaboradores, como resultado obtendriamos una repercusion
positivamente alta en la calidad del servicio, logrando asi la satisfaccion de los clientes. De tal
manera, se implementa una estrategia integral que sea adecuada para la gestion del talento

humano de la empresa.

2. Justificacion y Relevancia

La empresa Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa es contemplada como uno de los
complejos méas importantes dentro del sector turistico de Cuenca, Ecuador, nacionalmente e
internacionalmente reconocido por ofrecer un entorno de relajacién y bienestar a través de sus
aguas termales naturales. Mas alla de su impacto en el turismo, Piedra de Agua - Fuente Termal
& Spa, desemperia un papel sumamente importante dentro de la economia local, logrando asi la
generacién de empleos tanto de manera directa como indirectamente dentro de la zona.

Actualmente, la empresa cuenta con una plantilla de 60 colaboradores distribuidos en
diversas areas: Servicio de SPA (30%), Restaurante (20%), Operaciones (25%), Marketing y
Comunicaciones (10%) y Administracion (15%). A pesar de tener el reconocimiento en el
ambito turistico por el resultado de la calidad de sus servicios y la experiencia que brinda a los
clientes, la empresa no se aleja de la realidad de enfrentar desafios en cuanto a la gestién del

talento humano, ya que no dispone de un sistema estructurado para la provision del personal.
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Esto ha generado la necesidad de disefiar un modelo mas eficiente y que logre adaptarse a las
fases clave del proceso: reclutamiento, seleccion, contratacién e induccion.

Con la implementacion de un sistema mas formal, se ayudaré a la empresa a garantizar
que los colaboradores seleccionados no solo cuenten con las habilidades requeridas, sino que
también logren alinearse con los valores que estan implementados en la empresa, y asi facilitar
su integracion. Esto aportara beneficios tales como la mejora de la calidad del servicio, la
reduccién de tiempos en los procesos de provision, disminuir la rotacion de personal y promover
un ambiente laboral completamente estable.

Mediante este estudio se espera lograr una relevancia significativa en el ambito
académico y social. En el enfoque académico, se espera poder aportar estrategias innovadoras
para la gestion de recursos humanos y la psicologia organizacional dentro del sector turistico, y
asi mismo llegar a ser referencia para otras empresas similares. Y desde un enfoque social, el
compromiso con el cuidado de la salud y bienestar de los clientes, destacando la importancia de
contar con un equipo capacitado y alineado con los valores de la empresa, lo que ademas

generaria ademas un valor agregado tanto para la organizacion como para sus usuarios.

3. Objetivos

3.1 Objetivo General:

Disefiar el subsistema de provision de talento humano en "Piedra de Agua - Fuente Termal &
Spa" mediante la implementacion de estrategias integrales de reclutamiento, seleccién,

contratacion e induccion.
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3.2 Objetivos Especificos:

1. Identificar el proceso actual de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion en
Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.

2. Analizar las deficiencias y oportunidades en los procesos actuales de reclutamiento,
seleccion, contratacion e induccién en la organizacion.

3. Proponer un disefio de estrategias efectivas que optimicen la identificacion de candidatos
altamente alineados con las competencias requeridas, favoreciendo su integracion y desempefio

en la empresa.

4. Marco Tedrico

4.1 Evolucion Histoérica de las Teorias del Talento Humano

El desarrollo de la gestion del talento humano ha experimentado transformaciones
significativas a lo largo del tiempo, adaptandose a los cambios econémicos y sociales de cada
época. Durante la época de la Revolucion Industrial, comenzaron a establecerse mecanismos que
regularon la relacidon entre los considerados trabajadores y sus empleadores, promoviendo la
resolucidon de conflictos y resaltando la necesidad de una capacitacion laboral (Samudio et al.,
2022). Con la expansion de las empresas e industrias, se volvio evidente que los empleados
requerian de oportunidades para su desarrollo profesional, impulsando asi que en el siglo XX la
idea del talento humano sea vista como un recurso estratégico para alinear los intereses

individuales con los objetivos de las organizaciones.

Entre 1950 y 1960, la administracion de personal empez06 a ajustarse a las regulaciones
laborales, aunque estas quedaron rezagadas frente al crecimiento acelerado de las compafiias
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(Jara et al., 2018). En la década de 1970, la vision sobre los trabajadores evoluciond, dejando
atras el enfoque que los consideraba simples ejecutores de tareas para reconocerlos como el
principal activo de las empresas. Este cambio sent6 las bases de un nuevo modelo de gestion del
talento humano, donde los colaboradores pasaron a ser vistos como individuos creativos y

proactivos con capacidad de influir en la toma de decisiones (Chiavenato, 2019).

En la actualidad, dentro de la denominada era del conocimiento los trabajadores son
considerados como activos y agentes clave para el crecimiento y sostenibilidad de las
organizaciones. Esta perspectiva ha impulsado una gestion del talento humano mas estratégica y
dinamica, en la que las empresas buscan fortalecer su competitividad en un entorno de constante

evolucion.

4.2 Gestion y Administracion del Talento Humano como Base para la Provision de

Personal

Actualmente en las empresas existe un alto nivel de competencia desencadenado cambios
constantes en el mercado, decimos entonces, que la gestion del talento humano juega un papel
clave en el éxito de las organizaciones ya que se encarga de garantizar la rentabilidad, asi las
empresas deben ejecutar multiples funciones estratégicas, asegurando una coordinacion efectiva
entre sus distintas areas. En este escenario, el capital humano representa el eje central de la
empresa, ya que el desempefio y la capacidad de adaptacion de los empleados influyen
directamente en la consecucion de los objetivos organizacionales.

Las metas empresariales no solo consideran a las habilidades, trayectoria y experiencia
que un colaborador pueda aportar, también adoptan conceptos como la estabilidad y reputacion

de la organizacion dentro de un mercado laboral (Armijos et al., 2019). Con los entornos
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laborales en constante crecimiento y evolucion se hace mas que necesario contar con un area de
talento humano especializada y que pueda garantizar el correcto desarrollo y competitividad
empresarial.

Los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion son los encargados de
hacer que un trabajador ocupe el puesto que mas se adecUe a sus competencias y conocimientos.
La competitividad de la empresa frente a otras organizaciones del sector se basa en la eficiencia
operativa que pudiera llegar a tener, reforzando inclusive su productividad (Ramirez et al.,

2019).

4.3 Relevancia del Capital Humano en el Sector Turistico

Al hablar de una empresa enfocada al area turistica resulta fundamental advertir sobre
ciertas condiciones que son indispensables tener en cuenta: la reputacion y experiencias
satisfactorias, ya que el rubro de estas empresas esta relacionado a la constante interaccion de los
empleados con clientes, donde los colaboradores deberan tener suficientes habilidades técnicas y
sociales puesto que estas habilidades repercutiran directamente en la calidad del servicio
ofertado.

Son estas las razones por las que se menciona que una gestion del talento humano es
efectiva cuando va mas alla de inicamente un proceso de contratacion, puesto que dependera de
dicha gestion garantizar que la empresa cuente con un personal especializado y apto para cada
puesto. Se debera tener en cuenta las aptitudes necesarias para cada vacante y que asi sus
responsabilidades sean desarrolladas de manera eficiente. Para ello es necesario implementar
procesos que sean estructurados y permitan a la empresa identificar y atraer a los candidatos

ideales para sus vacantes.
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Segun estudios recientes, la gestion eficaz del talento humano de una empresa turistica
ayuda a que esta pueda mantenerse de una manera competitiva en el mercado. Ademas, esta
estrechamente relacionada con aquellas capacitaciones que otorgan las empresas a sus
colaboradores buscando que estos obtengan las competencias necesarias para ofrecer un servicio

de calidad (Morales Pimienta, 2021).

4.4 Manejo Estratégico y Procesos en la Gestion del Talento Humano

Dentro de la gestion estratégica de talento humano, no solo se limita a la contratacion de
empleados con habilidades técnicas, va mas alla, implica una construccién de una cultura
organizacional basada en valores que impulsen la creatividad, motivacion y el desarrollo
continuo del personal dentro de la empresa. Lograr este propdsito es fundamental, la
administracion de talento tiene que ser flexible y lograr adaptarse a las necesidades cambiantes
que ocurren en la empresa y en su entorno, para asi lograr garantias de que el modelo de gestion
es dinamico y eficiente.

Se debe considerar que los procesos como la integracion, organizacion, desarrollo y
evaluacion del talento, son claves dentro del subsistema de provision. Dentro de cada etapa se
busca alinear las capacidades de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Desde la identificacion de perfiles de cargos hasta la evaluacién constante del
desempefio demostrado, en estos procedimientos se contribuye la optimizacién del rendimiento y
la productividad en el &mbito laboral. La mayoria de organizaciones pueden adoptar distintos
modelos de gestion del capital humano acorde a sus necesidades y el contexto en el que se
encuentran. Un enfoque ampliamente reconocido es el propuesto por Besseyre Des Horts (2020),
quien sostiene que la gestion del talento debe centrarse en la adquisicion, desarrollo y retencion

del personal como parte de una estrategia organizacional.
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Existen varios modelos que destacan la importancia de una planificacion correctamente
estructurada de talento humano. Uno de ellos, el modelo de gestion estratégica de recursos
humanos, mismo que busca alinear los procesos de provision de talento con las metas de la
empresa, asegurando que la seleccidn y contratacion respondan a sus necesidades estratégicas
(Gomez-Mejia et al., 2021). Otro modelo considerado relevante es el modelo de ajuste persona-
organizacion, el cual enfatiza la importancia sobre la incorporacion del talento cuyo perfil y
valores se alineen con la cultura y mision de la empresa, favoreciendo asi la estabilidad y el
sentido de pertenencia dentro del equipo (Martinez & Pérez, 2019).

Estos modelos permiten que las organizaciones puedan estructurar su proceso de
provision de talento de manera mas eficiente, lo cual aseguraria que tanto la captacion y la

retencion del personal contribuyan a su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

4.5 Subsistema de Provisién de Talento Humano

El propdsito del subsistema de provisidn de talento humano es asegurar que una empresa
u organizacion pueda contar con colaboradores iddneos y que estos ayuden a la empresa a
alcanzar sus objetivos, empezando con un reclutamiento hasta un proceso de induccién, si se
cumple con un buen proceso obtendremos como resultado a colaboradores en puestos de trabajo
acordes a sus habilidades.

Chiavenato (2019) hace referencia a la relacion directa que existe entre el proceso de
provision de talento humano con la contribucion de empleados adecuados a la organizacion,
afirma que para conocer y comprender como funcionan estos procesos primero se debe analizar
el contexto en el cual se encuentra operando la empresa, dejando claro que existen factores
externos que pudieran llegar a tener influencia en la manera que se gestiona la atraccion de

talento.
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El dinamismo y la alta competitividad que componen un mercado laboral hace que pueda
ser visto desde dos perspectivas distintas, puede facilitar o dificultar la captacion de talento, es
ahi donde se puede evidenciar la capacidad de una empresa para modificar sus estrategias
actuales e intentar adaptarse al mercado. (Cascio, 2016; Dessler, 2020).

Conceptos como Cultura Organizacional y Valores Corporativos son parte fundamental
del subsistema de provision de talento humano, estos deberan estaran alineados para poder
otorgar coherencia, misma que es clave para garantizar que ademas de las competencias
necesarias los colaboradores compartan los principios y valores de la empresa, generando un
ambiente que sepa responder a la mision y vision de la empresa. (Armijos et al., 2019).

La adopcidén de herramientas tecnoldgicas que sean especializadas en la gestion del
talento humano es considerada como una estrategia que la empresa adopta dentro de un entorno
competitivo. El fin de estas herramientas es optimizar procesos mediante plataformas en linea y
sistemas que permiten identificar con una precision mayor a candidatos, sus habilidades y

competencias necesarias para el cargo. (Kaufman, 2021)

4.6 Importancia del Reclutamiento y Seleccion

La fase de reclutamiento de personal es la representacion de las fases iniciales dentro del
subsistema de provision de talento humano, acorde a la teoria de Chiavenato (2019), la fase del
reclutamiento tiene como objetivo identificar y atraer candidatos con el potencial necesario para
cubrir necesidades de la organizacion. Para poder lograr que este proceso se cumpla de manera
efectiva, es necesario una definicion clara de los perfiles de los cargos y el uso de canales de
reclutamiento adecuados para lograr llegar a los talentos que estén mas alineados con los

objetivos estratégicos de la empresa.
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4.7 Reclutamiento de Personal

Para iniciar con este proceso, se empieza con deteccion de una necesidad del personal, lo
que llevaria a una apertura de una nueva vacante, y concluye con la recepcion de curriculums y
solicitudes de empleo suficientes para dar inicio a la fase de seleccion.

Acorde a lo que menciona Chiavenato (2019), la fase de reclutamiento consiste en un
conjunto de métodos y estrategias orientadas a captar profesionales con el perfil adecuado para
incorporarse a la empresa. En funcién de las necesidades, las organizaciones pueden recurrir a

dos modalidades principales de reclutamiento, tales como reclutamiento: interno y externo.

4.8 Reclutamiento Interno

En esta modalidad, el objetivo es identificar y promover a los empleados actuales a cubrir
vacantes disponibles dentro de la empresa. Por ende, el objetivo principal del reclutamiento
interno es reconocer las habilidades, actitudes y fortalezas del personal, permitiendo aprovechar
el potencial del colaborador en beneficio del desarrollo organizacional, (Rivera, 2019). En este
tipo de reclutamiento los colaboradores contaran con la posibilidad de avanzar en su trayectoria
profesional y adquirir nuevas competencias, con la finalidad de fortalecer la motivacién del
equipo, y también fomentar un mayor compromiso y fidelidad con la organizacion a la que

pertenecen.

4.9 Reclutamiento Externo

Otra alternativa que existe es esta modalidad enfocada en la busqueda de candidatos que
no pertenezcan a la organizacién, es clave cuando sea necesario incorporar nuevas habilidades o

perspectivas con las cuales no se cuentan internamente. Mediante esta modalidad, las empresas
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podran atraer al talento con diversas experiencias, lo que enriquece la dindmica del equipo de
trabajo y también aportando ideas innovadoras (Chiavenato, 2019).

Cualquiera de estos métodos presenta ventajas y desafios. Dentro del reclutamiento
interno fortalece el sentido de pertenencia y aprovecha el conocimiento organizacional, mientras
que el reclutamiento externo, amplia las posibilidades de encontrar ciertos perfiles especializados
acorde a la necesidad organizacional.

La mayoria de empresas optan por una estrategia hibrida, esta les permite combinar lo
mejor de ambos enfoques, logrando asi un equilibrio dentro de los beneficios de la promocién
interna con la incorporacion de talento externo. Esto optimiza la gestion del talento y también
contribuye a seguir consolidando la cultura organizacional, la cual seria de mucho valor ya que
existiria un crecimiento profesional dentro de la empresa, como la diversidad de ideas

provenientes del exterior, otorgando factores clave en un mercado cada vez mas competitivo.

4.10 Estrategias y Fuentes para el Reclutamiento de Personal

Las empresas actualmente disponen de una variedad de métodos y estrategias para lograr
reclutar a talentos, estas herramientas pueden ser internas como externas.

Autores como Paredes et al. 2020 afirman que los métodos estan en constante evolucion,
En los Gltimos afios se han ido incorporadas herramientas digitales, ademas de las existentes
pruebas psicométricas. Se lista a las principales fuentes de reclutamiento, donde destacan
principalmente las redes sociales, seguidas de los portales de empleo, ferias de empleo y
agencias especializadas en la seleccion de personal.

Los eventos de promocion de empleo llegan a representar oportunidades para conectar a
aspirantes con sus posibles empleadores, ademas estos encuentros permiten identificar cuales son

las tendencias de oferta y demanda de talento que existen en el mercado (Bute, 2018)
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Tambien existen entidades especializadas en la evaluacion y seleccion de personal, son
conocidas como Agencias de Reclutamiento, y tienen como objetivo ayudar a las organizaciones
a encontrar talentos que cumplan con sus requerimientos, este tipo de alternativas no solo
optimiza el tiempo de contratacion, también baja los costos y agiliza el proceso de captacion de

talento. (Pinos y Chasi, 2021).

411 Proceso de Contratacion

En la fase de contratacion se representa la formalizacion de un acuerdo y vinculo laboral
entre la empresa y el postulante, estableciendo asi los derechos y responsabilidades para ambas
partes. No es cuestion de una simple firma de un contrato, si no también abarca la regulacion de
aspectos legales, condiciones salariales y beneficios laborales, con esto se garantiza un equilibrio
entre la proteccion del empleado y el cumplimiento normativo por parte de la empresa (Gémez-
Mejia, Balkin & Cardy, 2021).

En el contexto ecuatoriano, la contratacion se regula por el Cédigo del Trabajo, el cual
exige ciertos cumplimientos especificos como la jornada laboral, la remuneracion, la duracion
del vinculo y las obligaciones de cada parte (Cédigo del Trabajo del Ecuador, 2023, art. 8).
Dentro de estos tipos de contrato laborales se contemplan las siguientes figuras; indefinido,
ocasional, eventual y de aprendizaje, cada uno de estos contratos esta sujeto a normativas
particulares (Codigo del Trabajo del Ecuador, 2023, arts. 14-17).

Para poder alcanzar una contratacion efectiva, es fundamental que las empresas
implementen ciertos mecanismos de seguimiento durante el periodo de prueba, esto con la
finalidad de poder evaluar la adaptacion del trabajador en cuanto a sus funciones y al entorno

laboral. Ultimas investigaciones destacan que una gestion bien estructurada en esta fase, no solo
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disminuye la rotacion de personal, sino también contribuye a fortalecer la estabilidad

organizacional (Martinez & Pérez, 2020).

4.12 Induccion y Socializacion del Personal

Un proceso esencial que no puede ser obviado es la Induccidn, sin este proceso no podria
generarse la integracion adecuada de un colaborador, es en esta etapa donde a los nuevos
colaboradores se les presenta y brinda informacién acerca de la cultura, valores y normas
internas que tiene la empresa a la que se estan integrando, Existen estudios que han demostrado
que si la induccién es realizada de una manera adecuada llega a aumentar la productividad del
colaborador, adicionalmente también ayuda a reducir la rotacion y mejora la experiencia del
colaborador. (Ruiz & Salgado, 2020).

Las empresas son encargadas de ejecutar sus procesos de induccién, normalmente son
estrategias empleadas en funcién de las caracteristicas de la organizacion, pueden empezar con
una presentacion institucional, seguir con la asignacién de tutores y personas encargadas de un
seguimiento del desempefio durante el periodo de prueba. Si existiese ausencia de un proceso
debidamente estructurado el colaborador llegaria a sentir como su capacidad de adaptacion al
contexto laboral esté siendo afectada.

De acuerdo con la literatura en gestion del talento humano, las organizaciones que
establecen un plan de induccion estructurado logran mayor estabilidad en sus equipos de trabajo

y optimizan los tiempos de adaptacion de los empleados (Fernandez & Castro, 2019).

5. Variables o Dimensiones

5.1 Variable Principal:

Subsistema de Provision de Talento Humano en "Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
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5.2 Dimensiones:

Reclutamiento: Procesos que pueden ser internos y externos que sirven para atraer
candidatos potenciales.

Seleccion: Métodos y criterios utilizados para evaluar a los candidatos y determinar su
adecuacion al puesto.

Contratacion: Es la oficializacion del vinculo laboral y legal entre la empresa y el candidato
que ha sido seleccionado.

Induccion: Proceso mediante el cual el empleado se integra en la cultura organizacional y su

puesto de trabajo.

6. Preguntas de Investigacion

Debido a la naturaleza exploratoria de este estudio y a la disponibilidad limitada de
informacion sobre la gestion del talento humano en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, se
han formulado una serie de preguntas de investigacion que servirdn como guia para el analisis y
la obtencion de hallazgos significativos. Estas preguntas estan alineadas con los objetivos
planteados y tienen como propdsito estructurar tanto la recoleccion de datos como la
presentacion de los resultados.

1. ¢Cdmo se estan llevando a cabo los procesos actuales de reclutamiento, seleccion,

contratacion e induccion en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa?

2. ¢Cudles son las principales deficiencias, necesidades y oportunidades de mejora en los

procesos actuales de provision de talento humano en la empresa?

3. ¢Qué estrategias pueden implementarse para optimizar la provision de talento humano en

la empresa?
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En base a estas preguntas, se busca describir la realidad organizacional, posteriormente a
esto, identificar sus areas de mejora y asi poder desarrollar una propuesta que optimice y se
adapte a la gestion del talento humano dentro de Piedra de Agua.

7. Marco Metodoldgico

7.1 Enfoque

Nuestro estudio tiene un enfoque cualitativo, ya que el objetivo planteado es comprender
y analizar las percepciones y experiencias de quienes participan en los procesos del subsistema
de provision de Piedra de Agua - Fuente termal & Spa. En base a este método, se busca recopilar
la informacion detallada sobre las practicas actuales que existen dentro de la provision de talento

humanao.

Este enfoque cualitativo permite examinar e identificar la realidad operativa de la
empresa desde la perspectiva de los propios actores, identificando patrones, desafios y
oportunidades dentro del contexto empresarial. La base de nuestra investigacion se basa en
entrevistas semiestructuradas dirigidas a personas clave, como la gerente general de la empresa y
la encargada de talento humano. Demostrando que esta metodologia facilita la recopilacion de

informacion detallada y contextualizada (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2019).

En cambio, el enfoque cuantitativo, prioriza el analisis numérico, por esta razon el método

cualitativo que ha sido utilizado fue nuestro principal enfoque, ya que permite profundizar en los
procesos internos de la empresa. Esto favorece una mayor comprension integral de las dinamicas
que influyen en la gestion del talento humano, proporcionando una vision mucho méas completa

sobre su funcionamiento (Ruiz & Salgado, 2020).
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7.2 Disefio

El disefio elegido para el presente estudio es descriptivo y exploratorio.

De manera descriptiva podremos documentar los procesos actuales que se encuentran
funcionando en Piedra de Agua Fuente Termal & Spa e identificar aquellos aspectos relevantes

en cada fase del subproceso de provision de talento humano.

Mientras que de manera exploratoria podremos identificar areas que requieren de
mejoras, este tipo de disefio nos ayudara a comprender de manera mas amplia el problema
central del presente estudio al estudiar fendbmenos poco estructurados. (Hernandez, Fernandez

& Baptista, 2019).

7.3 Alcance

Bajo un modelo de estudio descriptivo ha sido desarrollado esta investigacion, ya que su
finalidad es analizar y documentar los procesos del subsistema de provision que existen en
Piedra de Agua, sin realizar intervenciones directas con la empresa. Este enfoque también genera
un diagnéstico detallado que permite comprender la situacién actual y en base a ese diagnostico,
proponer recomendaciones de mejora para la optimizacion del subsistema de provisién de talento

humano con el que cuenta la empresa.

Este enfoque es utilizado a la hora de realizar investigaciones cualitativas, ya que facilita
la identificacidn de patrones y desafios dentro del contexto empresarial, su aplicacién se llevara a
través del analisis de informacidn obtenida en entrevistas con los actores clave de la empresa, 1o
cual permitira la identificacion de los procesos internos para identificar las posibles areas de
mejora. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2019).
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7.4 Métodos e Instrumentos

Revision documental: Hemos elegido este método ya que nos permite realizar un
analisis interno y externo acerca de como se llevan los procesos vinculados a la provision de
talento humano en Piedra de Agua Fuente Termal & Spa.

De manera interna se revisaran todos los manuales, politicas y procedimientos que estén
siendo aplicados en la empresa. Y de manera externa se realizara la revision de bibliografia y
literatura acerca del tema de provision de talento humano.

El poder contrastar la informacion generara una perspectiva integral de la situacion.
(Bowen, 2018) Este contraste de informacion nos dard como resultado la identificacion de las

oportunidades de mejora.

Entrevistas semiestructuradas: Estas seran aplicadas a la gerente general de la empresa
y a la encargada de talento humano, con la finalidad de recopilar informacién detallada sobre los
procesos actuales y las oportunidades de mejora en la gestion de talento humano. Este método es
flexible ya que permite indagar y ajustar las preguntas segun las respuestas de los entrevistados,

facilitando asi una exploracion profunda de temas especificos.

En este enfoque es sumamente Util para captar las experiencias y percepciones de los
participantes, logrando asi un analisis enriquecedor con perspectivas directas (Kallio et al.,
2016). En nuestro estudio se llevaran a cabo dos entrevistas semiestructuradas, dirigidas a
actores estratégicos dentro de Piedra de Agua, las responsables fueron: La encargada del area de

talento humano y la gerente general de la empresa.
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Entrevista: encargada del area de Talento Humano
Durante esta entrevista, el objetivo sera conocer a fondo cdmo se gestionan los procesos de
reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion de la empresa. Se tendra la finalidad de
entender qué criterios son lo que utilizan para seleccionar al personal, que tipo de dificultades
han enfrentado en la provision de talento humano y que tan efectivos han sido los métodos
utilizados actualmente. Con la informacién obtenida, el siguiente paso serd identificar qué
aspectos estan funcionando correctamente y cuéles podrian mejorarse para optimizar la gestion

del talento en la empresa.

Entrevista: Gerente de Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa
Con esta herramienta, buscaremos conocer cual es la perspectiva de la gerente sobre cémo seria
el modelo ideal de provision de talento humano para su organizacion. Abordaremos temas como
perfiles ideales, expectativas del proceso de contratacion y que mejoras adoptaria para optimizar

la gestidn de talento humano.

El anélisis comparativo entre ambas entrevistas permitira identificar brechas entre la
situacion actual y la vision estratégica de la empresa, lo que servird como base para el disefio de
un subsistema de provision de talento humano alineado con las necesidades organizacionales

y orientado a la mejora de la gestion del recurso humano.

8. Poblacién y Muestra

La poblacion de este estudio estard conformada por los actores clave en la gestion del talento

humano dentro de Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, especificamente:

e Encargada del area de Talento Humano

e Gerente general de Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa
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Dado que la investigacion se centra en obtener informacion detallada de personas con un
conocimiento profundo del tema, se utilizara un muestreo no probabilistico por conveniencia, el
cual se basa en la seleccién de participantes de acuerdo con su disponibilidad y pertinencia para

los objetivos del estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2019).

Este enfoque es apropiado cuando se requiere obtener datos cualitativos especificos de

sujetos que poseen informacion relevante sobre la problematica investigada.

En este caso, la muestra estard compuesta por dos participantes: la encargada del area de
Talento Humano y la gerente general de la empresa, ya que sus perspectivas permitiran
comprender tanto el funcionamiento actual de los procesos de provision de talento humano como

las expectativas de mejora desde la direccidn estratégica de la organizacion.

9. Descripcidn de los datos producidos

La produccion de datos en esta investigacion se llevé a cabo mediante la aplicacién de
entrevistas semiestructuradas a dos actores clave dentro de Piedra de Agua - Fuente Termal &
Spa. Los participantes fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, ya que su experiencia y conocimiento sobre la gestion del talento humano en la

empresa los hacian fuentes directas para la obtencion de informacion relevante para el estudio.

Los participantes del estudio fueron:

1. Encargada del area de Talento Humano: Fue seleccionada por ser responsable directa
de todos los procesos del subsistema de provisidn que existen dentro de la empresa. Su

participacion nos permitio conocer de manera detallada el funcionamiento actual de estos
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procesos, los desafios que enfrentan vy las estrategias que emplean para la provision de
personal.

2. Gerente general de Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa: Fue considerada por ser
la responsable de la toma de decisiones estratégicas e importantes en la empresa. A traves
de la entrevista se obtuvo informacion sobre su percepcion respecto a como deberia
estructurarse idealmente el proceso de gestion del talento humano de la empresa, sin tener

en cuenta las limitaciones actuales que pudiera percibir en la empresa actualmente.

Las entrevistas se llevaron a cabo de manera presencial en las instalaciones de la
empresa, creamos un guion de preguntas semiestructurada, la cual nos permitio que las
respuestas fueran mas detalladas y que se pudiera profundizar en la forma en como se gestionan

los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion que se manejan en la empresa.

Toda la informacion que se fue recopilando, fue organizada segun los temas clave de la
investigacion, esto con el objetivo de facilitar el analisis posterior. Estos datos tienen relevancia
ya que provienen directa y Unicamente de la experiencia de los participantes, esto nos brinda una
perspectiva clara sobre los procesos que se aplican dentro de la empresa. Mas adelante, esta
informacidn sera contrastada con lo que los enfoques tedricos nos dicen para asi poder identificar

las diferencias y posibles mejoras.

10. Presentacion de los Resultados Descriptivos

En esta seccion se exponen los hallazgos y resultados obtenidos a partir de las entrevistas

semiestructuradas realizadas con los participantes anteriormente mencionados. La informacion
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recopilada se ha organizado conforme a los objetivos especificos del estudio, permitiendonos

analizar el grado de cumplimiento de cada uno de estos.

En primer lugar, se describe el funcionamiento actual de los procesos de reclutamiento,
seleccidn, contratacion e induccion, dando respuesta asi al primer objetivo de la investigacion.
Posteriormente, seran presentados los resultados relacionados con las deficiencias y sus
correspondientes oportunidades de mejora, identificando los aspectos que requieren ajustes.
Finalmente, se destacan los elementos clave que serviran como base para la propuesta de
optimizacion del subsistema de provisién de talento humano, asegurando su alineacion con las

necesidades y particularidades de la empresa.

Los datos recopilados se presentan de manera descriptiva, sin incluir interpretaciones ni
conclusiones en esta seccion. El proposito es ofrecer un panorama claro de la situacion actual de

la organizacion, facilitando su comparacion con modelos tedricos de gestion del talento humano.

10.1 Resultados segun los Objetivos Especificos
O 1: Identificar el proceso actual de reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
Este primer objetivo de la investigacion es darnos una manera de poder documentar la
forma en como la empresa gestiona la provision de talento humano en sus distintas fases. La

informacidn que se obtuvo a partir de las entrevistas permiti6 identificar los siguientes procesos:

Resultados del Proceso en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa
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10.2 Reclutamiento
El proceso de reclutamiento en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa inicia con la
solicitud de personal, esto surge cuando un area especifica de la empresa requiere cubrir una
vacante por necesidad. Posteriormente, se procede con el disefio de una convocatoria, aqui se
manifiestan los requisitos y caracteristicas del perfil requerido. Esta convocatoria debe ser
aprobada previamente por la jefatura administrativa antes de su publicacion en los medios
establecidos. Finalmente, se lleva a cabo la recepcion de solicitudes, recopilando la informacion

de los postulantes.

10.3 Seleccion
Una vez que las solicitudes son receptadas, se empieza por el filtro de Ilamadas
telefonicas, en las cuales se realizan preguntas claves para identificar la disponibilidad y
movilidad del postulante. Posterior a este filtro, se efectla la verificacion de referencias
laborales, con el objetivo de validar la experiencia y antecedentes del postulante al cargo. Como
siguiente paso se realiza la entrevista presencial, aqui se identifica y evalla nuevamente la

disponibilidad del postulante y la actitud que el postulante demuestra.

Dependiendo del cargo, se realizan pruebas psicométricas o técnicas, y en otros casos
especificos se solicitan pruebas practicas dentro de la institucion, esto con el fin de evaluar la
experiencia del postulante. Por ultimo, la decision final sobre la contratacion, esta es tomada en

conjunto con la jefatura administrativa y el area contable.

10.4 Contratacion
Cuando el candidato ya es seleccionado, se procede con la respectiva firma de contrato, el

cual sigue un proceso definido por la empresa e incluye también los acuerdos de
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confidencialidad, desempefio, y beneficios. Posterior a esto, se realiza el registro digital y fisico

de los documentos en los archivos administrativos.

10.5 Induccion
El proceso de induccion de la empresa no sigue una estructura formal como tal. Pero se
manejan de manera informal para la realizacion de este proceso, durante la primera semana el
colaborador recién integrado recibe la guia del jefe de &rea que sea correspondiente al puesto del

nuevo colaborador.

Ademas, recibe una explicacion sobre las normas internas y la cultura organizacional. Sin

embargo, no existe un sistema estandarizado para monitorear su desempefio durante este periodo.

10.6 Resultados del Proceso Segun Chiavenato

Para poder lograr una propuesta adecuada del disefio de provisién de talento humano se
realiz6 una revision de la literatura sobre gestion del talento humano, tomando como referencia a
Chiavenato (2019) y sus aportes en relacion con los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion. Esta investigacion tedrica permite establecer una comparacion real de

la realidad operativa de Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.

10.7 Reclutamiento
Chiavenato (2019), menciona que el proceso de reclutamiento debe iniciar con un anélisis
del mercado laboral, permitiendo identificar fuentes de talento, tendencias en la oferta y
demanda de empleo. Posterior a este andlisis, se tendré que definir un perfil especifico para el
puesto, con competencias, habilidades y requisitos especificos detallados claramente. Luego se

difundira la vacante en medios adecuados para empezar con la recepcion de solicitudes de los
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posibles candidatos, aqui podran utilizarse sistemas automatizados de ser necesarios y que sean

de ayuda para la agilizacién de un primer filtro.

10.8 Seleccidn
La teoria nos indica que, en esta fase del proceso, se debe estructurar mediante criterios
claros y ya estandarizados. Debe existir una primera fase donde se realizar una preseleccion
basada en requisitos ya establecidos en la fase previa, continuando con la evaluacion de

competencias mediante pruebas psicométricas y entrevistas estructuradas con los postulantes.

Finalmente, hay la validacion de referencias laborales y una entrevista final con los
responsables de area, quienes comparan los perfiles de los postulantes y toman una decision
basada en los objetivos. Dando asi la notificacion al candidato seleccionado. Esta teoria
menciona que también se debe brindar una retroalimentacion a los postulantes que no han sido

seleccionados.

10.9 Contratacion
La contratacion se formaliza con la firma de un contrato que tiene que estar detallado y
donde se establezcan las condiciones laborales, clausulas de confidencialidad y expectativas de

desempefio.

También se incluirdn beneficios, derechos y procedimientos en caso de la terminacion del
contrato. Con los documentos firmados se da paso a la digitalizacion de la informacion y a la

incorporacion en el sistema de gestion del talento humano.
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10.10 Induccion
La induccion segun Chiavenato (2019), debe ser un proceso bien estructurado donde se
tenga en cuenta varios puntos: se debera contemplar la presentacion de la empresa, su cultura
organizacional y sus valores. Adicionalmente a esto se debe proporcionar una capacitacion
inicial sobre los procesos y responsabilidades del cargo asegurando que el nuevo colaborador

comprenda claramente sus nuevas funciones.

Chiavenato (2019) recomienda implementar una evaluacién que permita medir el
desempefio durante el periodo de prueba, con la finalidad de medir su nivel de adaptacién y su

contribucion a la organizacion.

Objetivo 2: Analizar las deficiencias y oportunidades en los procesos actuales de

reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion.

Durante la investigacién pudimos identificar ciertos aspectos que pueden representar
ciertos desafios dentro de la gestion de talento humano de la empresa. Mediante estas
observaciones se logré identificar que ciertos elementos podrian mejorarse para futuras
estrategias del subsistema de provision con el que se maneja la empresa. A continuacion, se

describiran:

e Reclutamiento reactivd: En la empresa para iniciar con la busqueda del talento,
Unicamente lo hacen cuando surge una necesidad de vacante, no hay un estudio previo

que permita identificar necesidades futuras.

e Ausencia de estrategias segmentadas: No se cuenta con una estrategia de difusion

especifica acorde al puesto o perfil requerido.
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e Subjetividad en la seleccion: Para la contraccion se depende en gran medida por la

percepcion del entrevistador, sin aplicar ciertos criterios estandarizados de evaluacion.

e Falta de estructura en la induccion: No hay un plan formal como tal para la
integracion de nuevo personal, esto en medida puede llegar afectar su adaptacion y

desempefio dentro de la empresa.

Objetivo 3: Proponer un disefio de estrategias efectivas que optimicen la
identificacion de candidatos altamente alineados con las competencias requeridas,

favoreciendo su integracion y desempefio en la empresa.

A partir de la identificacion de andlisis de los procesos actuales de la empresa y asi
mismo la identificacion de oportunidades de mejora, procederemos a disefiar una propuesta
orientada y enfocada a optimizar la gestion de la provisién de talento humano en Piedra de Agua

- Fuente Termal & Spa.

En esta seccidn se enfocara en la descripcion de los resultados, para lo siguiente es
importante destacar que la informacion obtenida servird como base para el planteamiento de un
nuevo modelo de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion, esto con el fin de que sea

alineado con las necesidades de la empresa y mejorar las practicas en gestion de talento humano.

Se disefid una tabla comparativa, esta presenta las diferencias entre los procesos del
subsistema de Piedra de Agua Fuente Termal & Spa y el modelo tedrico propuestos por
(Chiavenato 2019). La tabla esta organizada de manera detallada los hallazgos que se fueron

identificando, esto nos permite visualizar como se estructuran estos procesos dentro de la
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empresa en relacion con los enfoques planteados, esto facilita y da una comprension clara de los

resultados obtenidos.
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Tabla 1. Comparacion de Procesos Existentes

Proceso: Chiavenato

Proceso: Piedra de Agua

Proceso: Chiavenato

Proceso: Piedra de Agua

Reclutamiento:

1. Analisis del mercado laboral
para identificar fuentes de
talento y tendencias.

2. Definicion del perfil del
puesto con competencias y
habilidades requeridas.

3. Estrategia de difusion
segmentada segun la
naturaleza del cargo.

4.Publicacion de la oferta en
medios adecuados (portales,
head-hunters, referidos).

5. Recepcion de solicitudes
con un sistema automatizado
de filtrado inicial.

Reclutamiento:

1.Solicitud de personal

2. Disefio de la convocatoria
3. Aprobacién

4. Publicacion de la oferta

5. Recepcion de solicitudes

Seleccién:

1. Preseleccion basada en
requisitos minimos.

2. Evaluacién de
competencias mediante
pruebas psicométricas y
entrevistas estructuradas.

3. Pruebas situacionales para
validar habilidades practicas.

4. Validacion de referencias
laborales.

5. Entrevista final con los
responsables del area.

6. Comparacion de perfiles y
decisién basada en criterios
estandarizados.

7. Notificacion al candidato
seleccionado y

Seleccidn:

1.Filtro inicial por llamadas
telefonicas para verificar
disponibilidad y movilidad.

2.Verificacion de referencias
laborales.

3. Entrevista presencial con
evaluacion subjetiva de actitud
y experiencia.

4. Aplicacion de pruebas
psicométricas y técnicas (solo
en algunos casos).

5. Algunas posiciones
requieren pruebas précticas en
el entorno real de trabajo.

6. Decision final con jefatura
administrativa y contabilidad.
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6. Evaluacion preliminar de
los postulantes antes de la
seleccion formal.

retroalimentacién a los no
seleccionados.

Proceso: Chiavenato

Proceso: Piedra de Agua

Proceso: Chiavenato

Proceso: Piedra de Agua

Contratacion:

1. Firma del contrato con
condiciones detalladas.

2. Inclusion de acuerdos de
desempefio y confidencialidad.

3. Definicion de beneficios,
expectativas y clausulas de salida.

4. Registroy digitalizacion de
documentos.

5. Coordinacion con el area de
talento humano y jefaturas

Contratacion:

1.Firma de contrato con estandar
definido.

2. Inclusion de acuerdos de
confidencialidad, desempefio y
beneficios.

3. Registro digital y fisico de
documentos.

4, Notificacién a jefes de area para
incorporacion del colaborador.

Induccién:

1. Programa formal de induccion
estructurado.

2. Presentacion de la empresa,
cultura organizacional, valores y
politicas internas.

3. Capacitacion inicial sobre
procesos y responsabilidades.

4. Evaluacion del desempefio en el
periodo de prueba.

Induccion:

1.Primera semana de adaptacion sin
estructura formal.

2. Presentacion con jefes y
compafieros de trabajo.

3. Explicacion de normas internas y
cultura organizacional.

4. Monitoreo del desempefio sin un
sistema estandarizado de
evaluacion.

NOTA: La tabla 1 muestra la comparacion existente entre la realidad operativa de Piedra de Agua y lo que menciona la Teoria de Chiavenato
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Comparacién Grafica de los Procesos

Para representar de manera visual las diferencias entre ambos modelos, se han elaborado dos
diagramas de flujo. El primero refleja el proceso actual de gestion del talento humano en Piedra
de Agua - Fuente Termal & Spa, mientras que la segunda muestra el modelo teorico de
Chiavenato. Estos diagramas permitiran identificar de manera clara las similitudes y diferencias

entre ambas estructuras, facilitando el analisis posterior.
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Figura 1

Identificacion de Necesidades en el Proceso de Provision de Talento Humano segin
Chiavenato.

Nota. Este grafico representa la fase de identificacion de necesidades en la provision de talento
humano segln Chiavenato, detallando los responsables y documentos requeridos en cada paso.
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Figura 2

Proceso de Reclutamiento en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
Nota. Se ilustra el proceso de reclutamiento en Piedra de Agua, especificando los responsables
de cada etapa y los documentos necesarios.
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Figura 3

Proceso de Reclutamiento segin Chiavenato.
Nota. Representacion del proceso de reclutamiento basado en el modelo de Chiavenato,
incluyendo responsables y documentos utilizados en cada fase.
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Figura 4

Proceso de Seleccion en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
Nota. Se muestra la seleccion de personal en Piedra de Agua, incluyendo los responsables de
cada fase y la documentacion requerida.




Figura5

Proceso de Seleccion segun Chiavenato.
Nota. Gréafico que representa la seleccién de personal segun el modelo de Chiavenato, con
especificaciones de responsables y documentos.
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Figura 6

Proceso de Contratacion en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
Nota. Se detalla el proceso de contratacién en Piedra de Agua, indicando los responsables y
documentos necesarios en cada paso.
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Figura7

Proceso de Contratacion segun Chiavenato.
Nota. Representacion del proceso de contratacion segun Chiavenato, mostrando responsables y
documentacion requerida en cada fase.

48



Figura 8

Proceso de Induccién en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.
Nota. Se muestra el proceso de induccion de nuevos colaboradores en Piedra de Agua, con los
responsables y documentacién utilizada.
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Figura9

Proceso de Induccion segun Chiavenato.
Nota. llustracién del proceso de induccion basado en el modelo de Chiavenato, detallando
responsabilidades y documentos requeridos.

11. Interpretacion de los Resultados

El analisis de los resultados obtenidos en esta investigacion permite identificar tendencias
clave en la gestion del talento humano en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, asi como
contrastarlas con el modelo teérico propuesto por Chiavenato (2019). A traves de este analisis, se

evidencian las principales caracteristicas de los procesos de reclutamiento, seleccion,
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contratacion e induccidn, tomando en cuenta tanto la perspectiva operativa de la empresa como

los principios tedricos de la administracion del talento humano.

Las preguntas de investigacion, implicitas en los objetivos del estudio, guian la
interpretacion de los resultados. Estas buscan describir como se desarrollan los procesos de
provision de talento en la empresa, identificar sus deficiencias y oportunidades, y plantear
estrategias para su optimizacion. Cada apartado responde a una de estas preguntas, asegurando

coherencia con los objetivos de la investigacion.

11.1 Tendencias en el Reclutamiento

El andlisis previo de la informacion recolectada nos permite responder a la primera
pregunta de investigacion: ;Como se llevan a cabo actualmente los procesos de reclutamiento,

seleccidn, contratacion e induccion en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa.

Un descubrimiento significativo que se encontré fue que Piedra de Agua tiene un modelo
de gestion reactiva, es decir, no buscan talento si no tienen la necesidad de cubrir una vacante.
Esto es totalmente contrario al enfoque de Chiavenato (2019), quien afirma la importancia de un
reclutamiento proactivo, mencionado la importancia de que las organizaciones se anticipen a las

necesidades futuras de personal mediante un analisis constante del mercado laboral.

Se pudo evidenciar ademas que la fase reclutamiento en Piedra de Agua se basa en
métodos tradicionales, como la publicacion de ofertas y la recepcion manual de solicitudes, Sin
considerar el uso de estrategias avanzadas de atraccion de talento. En cambio, lo que nos sugiere
la teoria es la integracion de tecnologias y plataformas digitales que faciliten el acceso al mayor

numero de candidatos posibles lo que permitira un proceso mas eficiente.
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Otra diferencia observada es la falta de opciones al momento de difundir las ofertas,
reduciendo la posibilidad de atraer candidatos con perfiles adecuados. Mientras que el modelo
tedrico propone usar estrategias de difusion segmentadas, es decir, dividirlas por el tipo de
puesto y las caracteristicas del mercado laboral. Asi, con la respectiva comparacion vemos que la
empresa utiliza canales de difusion de una manera general y no existe un analisis previo de su

posible efectividad.

11.2 Comparacion en la Seleccion de Personal

En este apartado se responde a la pregunta de investigacion 2: ¢ Cuales son las
principales deficiencias y oportunidades de mejora en los procesos de provision de talento

humano en la empresa?

Cuando nos referimos a seleccion de personal, se observa una diferencia crucial entre la
practica en Piedra de agua y Fuente Termal & Spa con el modelo de Chiavenato (2019): Se
identifico que la empresa basa su proceso en criterios subjetivos, mientras que el modelo tedrico

enfatiza la importancia de la objetividad y la estandarizacion.

La empresa no cuenta con un sistema estructurado de evaluacion de competencia
estructurado, esto genera un proceso de seleccién bastante dependiente de la percepcién del
entrevistador. No obstante, la verificacion de referencias laborales y entrevistas presenciales, la
ausencia de criterios predefinidos y herramientas estandarizadas puede llevar a la toma de

decisiones inconsistentes.
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El enfoque de Chiavenato (2019) propone gue en las organizaciones se deben aplicar
herramientas como pruebas psicométricas, assessment centers y entrevistas estructuradas para

garantizar que la seleccion de talentos se base en habilidades y competencias medibles.

11.3 Eficiencia del Proceso de Contratacion

En este apartado, el analisis previo nos ayudara a responder a la segunda pregunta de

investigacion planteada, evidenciando las deficiencias en la fase de contratacion.

El proceso de contratacidn en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa se centra
unicamente en el cumplimiento del proceso documental, no de evidencia la incorporacion de
herramientas que optimicen la experiencia del nuevo colaborador. En cambio, Chiavenato (2019)
habla acerca de que “la contratacion debe ir mas alla de la firma del contrato”, es decir, se
necesita obligatoriamente integrar elementos que garanticen que un colaborador podréa adaptarse

rdpidamente a su nueva cultura organizacional.

Una de las diferencias mas relevantes que podemos observar es que en Piedra de Agua la
contratacion se maneja solamente con un enfoque administrativo y legal, y la teoria menciona la

necesidad de implementar una estrategia para poder planificar el talento.

11.3 Impacto de la Induccion en la Integracion del Personal

Este apartado nos permitira responder a las dos primeras preguntas de investigacion
planteadas, ya que describiremos la situacién actual de Piedra de Agua y las deficiencias que

existen.
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Las entrevistas pudieron evidenciar que el proceso de induccion en Piedra de Agua no
sigue una estructura formal, alejandose de lo que nos recomienda la teoria, puesto que mientras
la teoria nos menciona que la induccién debe ser un proceso sistematico y planificado, la

empresa realiza este proceso de manera informal y sin un seguimiento estandarizado.

Esto tiene efectos negativos dentro de la empresa, uno de estos es que los nuevos
colaboradores pueden experimentar dificultades de adaptacion, impactando directamente en su
desempefio y en la calidad del servicio que ofrecen a los clientes. De acuerdo con la teoria de
Chiavenato (2019), una induccion bien disefiada reduce la curva de aprendizaje del colaborador y

mejora sustancialmente su integracién al nuevo equipo de trabajo.

Existe también la falta de evaluacion del desempefio durante el periodo de prueba
impidiendo que se evalle periddicamente, recordemos que el modelo tedrico habla sobre que
dentro del proceso de induccién se deben implementar mecanismos de evaluacion periddica para
identificar areas de mejora en el desempefio del nuevo colaborador y poderle ofrecer una

retroalimentacién y que la misma esté bien estructurada.

12. Disefio del Nuevo Proceso de Provision de Talento Humano

En esta etapa de nuestra investigacion, se ha documentado el proceso actual de Piedra de
Agua - Fuente Termal & Spa, se ha identificado las practicas que se llevan a cabo en la empresa.
Para contrastar esta informacion, se hizo revision de la bibliografia en el marco teérico, donde se
incluyeron distintos autores en gestion del talento humano. Sin embargo, para el anélisis, se ha

utilizado principalmente la teoria de Chiavenato (2019), ya que este modelo nos permite una
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comparacion clara entre la teoria y la practica, proporcionando una estructura que facilita la

identificacion de diferencias en la provision de talento humano.

Este estudio nos ayudo a evidenciar que el proceso actual cumple su funcién, presenta
areas de oportunidad que pueden llegar a optimizarse y asi tener una mejora en la eficiencia
organizacional como la experiencia de colaborar. Se debe recalcar que las propuestas de mejora
no buscan replicar un modelo tedrico especifico, sino adaptarse a estas necesidades operativas de
la empresa, tomando elementos funcionales del modelo actual, eliminando ineficiencias y

adicionando estrategias que permitan fortalecer la gestion del talento humano.

En la empresa no se ha establecido ciertas restricciones especificas como la
implementacidn de mejoras del nuevo proceso, esto esta orientado a proporcionar un modelo
totalmente flexible, permitiendo ajustes necesarios segun las necesidades de la empresa. Por
ende, nuestra propuesta esta enfocada en la eficiencia del proceso como en la experiencia del
empleado, buscando asi un equilibrio entre la optimizacion operativa y el desarrollo del talento

humano.

Para concluir, hemos considerado que los cambios deben ser implementados de manera
progresiva, es decir que se debe facilitar la adaptacidn del personal y minimizar o evitar
disrupciones en la operatividad de la empresa. Una vez teniendo en claro estos lineamientos, se
presenta el nuevo disefio del proceso de provision de talento humano, Piedra de Agua - Fuente

Termal & Spa.

121 Reclutamiento
Actualmente la empresa mantiene un sistema basado en la busqueda de talento solo cuando surge

una vacante, limitando la capacidad de atraer talento adecuado de manera estratégica. Ante dicha
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situacidn, se propone una estructura mas planificada y anticipada, sin la necesidad de una
automatizacion completa, pero si con una metodologia que pueda ofrecer un flujo constante de

candidatos potenciales.

Propuesta:

e Definir un perfil de puesto actualizado: se tendra que abarcar estos perfiles
actualizados para cada cargo dentro de la empresa y se debera establecer las
competencias esenciales que necesita el colaborador para su desempefio.

e Diversificar las fuentes de reclutamiento, En este punto se tendra que incorporar
estrategias como lo es la publicacion diversificada en las redes sociales, o portales
especializados en busqueda de empleo e incluso se propone generar alianzas con
instituciones educativas para practicas preprofesionales.

e Implementar una base de datos de candidatos potenciales, Se debera crear una base
de datos que permita un acceso rapido a los postulantes interesados en trabajar en la

empresa y asi poder reducir los tiempos de busqueda de un colaborador.

12.2 Seleccion

La seleccion de personal en Piedra de Agua depende en gran medida de la percepcion

subjetiva del entrevistador, lo que puede generar inconsistencias en la eleccion de los candidatos.

Se propone una metodologia més estructurada, pero sin perder la flexibilidad para adaptarse a

cada puesto y necesidad organizacional.

Propuesta:
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e Mantener el filtro telefénico inicial, pero incorporando preguntas estandarizadas que
permitan verificar aspectos clave como disponibilidad, expectativas salariales y
experiencia previa.

e Mejorar la entrevista presencial, estructurandola en dos partes:

o Evaluacion técnica: Aplicacion de pruebas especificas para cargos que lo
requieran.

o Evaluacion comportamental: Uso de preguntas por competencias para evaluar
habilidades clave.

e Estandarizar la verificacion de referencias laborales, solicitando informacion
especifica sobre desempefio, adaptabilidad y competencias del candidato.

e Realizar una reunion final de validacion, en la que el area de Talento Humano y la

jefatura del area vacante discutan los perfiles finalistas antes de tomar una decision.

12.3 Contratacion
El proceso de contratacion en la empresa esta orientado principalmente a la gestion documental,
sin incorporar estrategias que optimicen la experiencia del nuevo colaborador. Se busca un

equilibrio entre el cumplimiento administrativo y la integracion del empleado.

Propuesta:

e Digitalizar parcialmente la documentacion, reduciendo el uso de registros fisicos y
facilitando el acceso a la informacion del colaborador.
e Formalizar la entrega de expectativas laborales y politicas internas, asegurando que

el nuevo empleado conozca claramente sus derechos, deberes y beneficios.
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Mantener la firma de contrato con acuerdos de confidencialidad y beneficios,
asegurando la formalizacién adecuada de la relacion laboral.
Notificar de manera anticipada a los jefes de area sobre la incorporacion del nuevo

colaborador, permitiendo una mejor planificacion de su integracion.

12.4 Induccion

Actualmente, la induccion en Piedra de Agua no cuenta con una estructura formal, lo que puede

dificultar la adaptacion del nuevo personal. Se propone una metodologia progresiva que

garantice una incorporacién efectiva sin generar una carga operativa excesiva.

Propuesta:

e Disefiar un plan de induccion flexible, con una duracion de entre una y dos semanas,

dependiendo del cargo.

Incorporar una bienvenida formal, en la que el nuevo colaborador conozca la mision,
vision y valores de la empresa.

Asignar un colaborador guia dentro del equipo de trabajo, quien acompafiara al nuevo
empleado en su proceso de adaptacion.

Establecer un sistema de evaluacion durante el periodo de prueba, con

retroalimentacion progresiva sobre su desempefio y nivel de integracion.

125 Indicadores de Gestion para el Proceso de Provision de Talento Humano en

Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa

Tabla 2. Indicadores de Gestion

Fase del Proceso
de Provision de

Indicador

¢ Coémo medir el
indicador?

Fuente de obtencién
de datos
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talento humano

Reclutamiento

Tiempo promedio de

Numero de dias

Registros internos del

cobertura de transcurridos desde la | &rea de Talento
vacantes publicacion de la Humano.
oferta hasta la
contratacion de un
candidato.
Numero de Cantidad de personas | Registros de

postulantes por

vacante

que aplican a cada

puesto ofertado.

postulaciones en redes
sociales, bolsas de
empleo y la plataforma
del Ministerio del

Trabajo.

Seleccion

Porcentaje de
candidatos que
completan el proceso

de seleccién

(NUmero de candidatos
que llegan a la fase
final del proceso /
NUmero total de

postulantes) * 100.

Registros de Talento
Humano y bases de

datos de postulaciones.

Tasa de aceptacion
de la oferta laboral

(NUmero de candidatos
que aceptan el empleo
/ NUmero de

candidatos

Registros de Talento
Humano y contratos

firmados.
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seleccionados) * 100.

Contratacion

Tiempo promedio
entre laselecciony la

firma del contrato

Numero de dias entre
la confirmacion del
candidato seleccionado

y la firma del contrato.

Registros de Talento
Humano y documentos

contractuales.

Tasa de retenciéon en

el periodo de prueba

(Numero de empleados
que completan su
periodo de prueba /
Numero total de
empleados

contratados) * 100.

Registros internos de

Talento Humano.

Induccién

Tasa de asistencia a

la induccién

(NUmero de nuevos
empleados que
completan la induccion
/ Numero total de
nuevos empleados

contratados) * 100.

Listas de asistenciay
registros de Talento

Humano.

Evaluacion de la

percepcion del nuevo

Encuesta aplicada a los
empleados después de

la induccién, donde

Encuestas de

satisfacciéon y
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empleado sobre la califican aspectos entrevistas con nuevos

induccion clave del proceso. empleados.

Nota: En la tabla se encuentran descritos los indicadores de gestion para las propuestas del nuevo proceso de
provision de talento humano de Piedra de Agua.

13. Consideraciones Finales

Este nuevo proceso de provision de talento humano esté disefiado para mejorar la eficiencia
operativa y la experiencia del empleado en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, sin imponer

un modelo rigido que no pueda adaptarse a la realidad de la empresa.

Chiavenato (2019), en su enfoque tedrico plantea un sistema estructurado y automatizado, esto
busca un punto intermedio entre la teoria y la préctica real, esto da paso a la implementacion
gradual de las areas de mejoras permitiendo la implementacion gradual de &reas de mejoras sin
Ilegar a tener afectaciones en la operatividad del negocio. Una vez se efectlien estos cambios se
podréa realizar de manera progresiva, esto evidenciara la efectividad y la implementacion de
ajustes en cuanto a las necesidades especificas que existan en la empresa. Con la integracion de
esta propuesta, se espera lograr optimizar los procesos del subsistema de provision y asegurar
que los colaboradores no sean escogidos correctamente, sino que también lleguen a integrarse de

manera efectiva a la empresa.

14. Conclusiones

El objetivo de este estudio es proponer mejorar en el proceso de provision de talento
humano en Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa. Para esto, se documentd el procedimiento

vigente, se comparo con el modelo tedrico de Chiavenato (2019), y se formulé un modelo
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optimizado con el que se busca mejorar las practicas de reclutamiento, seleccién, contratacion e

induccion dentro de la empresa.

Este estudio evidencid que, si bien el proceso actual de gestion del talento humano ha
permitido la operatividad de la empresa, sin embargo, presenta areas de mejora en cuanto a
eficiencia, estandarizacion y experiencia del colaborador. Esta determinacion de estas practicas

podrian adaptarse sin generar cambios drasticos que afecten su funcionamiento.

El resultado fue el disefio de una propuesta estructurada pero adaptable, que no pretende
imponer un modelo rigido basado exclusivamente en la teoria, sino equilibrar las précticas
actuales con principios de gestion del talento humano sean aplicadas de manera progresiva. Esta
optimizacion del proceso incluye ajustes en la planificacion del reclutamiento, mayor

estandarizacion en la seleccion, mejoras en la contraccion y la formalizacién de la induccion.

Las estrategias propuestas tienen el objetivo de fortalecer la gestion del talento humano
de la empresa, con el fin de asegurar un ingreso mas eficiente de nuevos colaboradores y
facilitando su integracion a la empresa. Sin embargo, estos cambios no se deben considerar como

una solucion definitiva, sino como un modelo flexible que se ajuste a la evolucion de la empresa.

La implementacion de estas mejoras seran de manera progresiva ya que permitira evaluar

su efectividad y realizar las modificaciones acordes a las necesidades organizacionales.

Durante esta investigacion, se han identificado varias limitaciones metodoldgicas y
operativas. La informacion recopilada se basé en entrevistas con actores claves dentro de la
empresa, esto dio apertura para conocer la estructura general del proceso de la empresa, sin

embargo, no se garantizo una vision completamente objetiva de todas sus dinamicas internas.
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Ademas, este estudio no incluy6 una fase de implementacion, por lo que los resultados que se

obtuvieron corresponden a un anélisis proyectado en mediciones empiricas de impacto.

A pesar de las limitaciones mencionadas anteriormente, el presente estudio pudo generar
una base de contenido adaptable para mejorar la gestion del talento humano en Piedra de Agua.
Esta propuesta que ha sido desarrollada no busca ser un nico modelo, sino también servir como
una base de referencia para la optimizacidn de procesos de otras empresas que tengan el mismo
giro de negocios, ya que al ser un modelo integral y flexible se adapta a esta disciplina dindmica
que es la gestion del talento humano y que constantemente debe estar ajustandose a los cambios
organizacionales y del mercado. Finalmente consideramos que el éxito en la implementacion de
estos cambios dependera de la capacidad de la empresa para evaluar su impacto y poder realizar

ajustes estratégicos y oportunos de acuerdo con su crecimiento y necesidades.
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15. ANEXOS

15.1 Manual de Induccion para Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa

1. Introduccion

Bienvenido(a) a Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa, es una empresa ecuatoriana
perteneciente al sector turistico, que desde el afio 2008 se especializa en ofrecer tratamientos de
salud, bienestar y descanso utilizando agua, lodos y vapores termales obtenidos de sus propias
fuentes naturales ricas en minerales, los cuales brindan innumerables beneficios para el cuerpo,
la mente y el espiritu.

Nos complace que formes parte de nuestro equipo. Este manual tiene como objetivo
facilitar tu integracion, proporcionandote informacion esencial sobre nuestra empresa, politicas
internas, cultura organizacional y detalles relevantes para tu desempefio.

2. Informacion General de la Empresa

2.1. Historia de la Empresa

Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa fue fundada en [Afio de Fundacidn] con la mision
de ofrecer experiencias Unicas de relajacion y bienestar a nuestros clientes, aprovechando las
propiedades naturales de nuestras fuentes termales.

2.2. Mision, Vision y Valores
Misidn: Definir la mision de la empresa
Vision: Definir la vision de la empresa
Valores: Compromiso, disciplina, fidelidad, entre otros.

3. Normativa Interna y Cultura Organizacional

3.1. Politicas de Puntualidad y Asistencia
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La puntualidad es esencial para el correcto funcionamiento de nuestras operaciones. Se
espera que todos los colaboradores lleguen a tiempo y cumplan con sus horarios establecidos.

3.2. Codigo de Vestimenta

Mantenemos un codigo de vestimenta profesional y acorde a las actividades de cada area.

Se espera que todos los empleados vistan de manera apropiada, reflejando la imagen y los
estandares de la empresa.
3.3. Reglamento Interno
(Definir)
4. Proceso de Induccion
El proceso de induccion tiene una duracion aproximada de una semana y esta disefiado
para integrarte de manera efectiva a tu nuevo entorno laboral.
Dia 1: Bienvenida y Presentacion General
e Recepcion: Seréas recibido por el equipo de Talento Humano y presentado a tu jefe de
area.
e Tour por las Instalaciones: Recorrido por las diferentes areas de la empresa para
familiarizarte con tu nuevo entorno de trabajo.
e Entrega de Materiales: Se te proporcionaran las herramientas y recursos necesarios para
tus funciones.
Dia 2: Formacion sobre Politicas y Procedimientos
e Sesion Informativa: Explicacion detallada de las politicas de la empresa, incluyendo
puntualidad, vestimenta y procedimientos operativos.
e Asignacion de Mentor: Se te asignara un mentor, generalmente tu jefe de area, quien te

guiard y apoyara durante tu periodo de adaptacion.
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Dias 3 a 5: Capacitacion Especifica del Puesto
e Entrenamiento en el Puesto de Trabajo: Formacion practica sobre las tareas y
responsabilidades especificas de tu cargo.
e Reuniones con el Equipo: Interaccion con tus compafieros de trabajo para conocer las
dinamicas del equipo y los proyectos en curso.
Dia 6: Evaluacion y Retroalimentacion
Revision de Progreso: Evaluacion conjunta con tu mentor sobre tu adaptacion y desempefio
durante la semana.
Espacio para Preguntas: Oportunidad para resolver dudas y recibir orientacion adicional.
5. Formatos y Documentos Anexos
5.1. Formato de Asistencia a la Induccion
Es obligatorio asistir a todas las sesiones de induccién, ya que forman parte de tu horario

laboral. A continuacion, se presenta el formato de registro de asistencia:

Fecha Hora de Inicio Hora de Tema Tratado Firma del
Término Colaborador
DD/MM/AAAA | 08:00 12:00 Bienvenida y [Firma]

Presentacion

General

DD/MM/AAAA | 08:00 12:00 Politicas y [Firma]

Procedimientos

5.2. Checklist de Temas Revisados
Al finalizar la induccion, se utilizara el siguiente checklist para asegurar que se han

cubierto todos los temas esenciales:
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Retroalimentacion

Tema Revisado (Si/No) Observaciones
Historia de la Empresa Si
Misién, Vision y Valores Si
Politicas de Puntualidad y Si
Codigo de Vestimenta Si
Procedimientos Operativos | Si
Uso de Herramientas y Si
Recursos

Presentacion del Equipo de | Si
Trabajo

Asignacion de Mentor Si
Evaluacion y Si

5.3. Documento de Conformidad

Documento de Conformidad

Yo, [Nombre del Colaborador], certifico que he participado en el proceso de induccién de Piedra

de Agua - Fuente Termal & Spa, comprendiendo y aceptando las politicas, procedimientos y

valores de la empresa.

Firma:

Fecha:
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Este manual esta disefiado para servir como una guia durante tu periodo de adaptacion. Te
animamos a consultarlo siempre que lo necesites y a comunicarte con tu mentor o el
departamento de Talento Humano ante cualquier duda o inquietud.

iBienvenido(a) a Piedra de Agua - Fuente Termal & Spa!
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