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RESUMEN

El presente estudio de caso se desarroll6 en la Hacienda D’Roma, situada en el canton
Vinces, el contexto de la investigacion se dio sobre la gestion del talento humano, como factor
importante en el desarrollo de todo tipo de empresa. El objetivo de la investigacion consistio
en analizar las précticas de gestion de talento humano en la Hacienda D’Roma del canton
Vinces durante el periodo 2023, con el fin de identificar como se ejecutan los diferentes
procesos, tales como reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion de personal. El
presente trabajo se basé en un método deductivo, que fue de tipo descriptivo y tuvo un enfoque
cualitativo-cuantitativo. Entre los resultados obtenidos destacan una notable carencia de
programas de capacitacion. Se resaltan aspectos como el buen clima laboral, asi como las
buenas relaciones entre el area administrativa y agricola. Un factor negativo es la informalidad
de los procesos de reclutamiento y seleccion, para contar con personal idéneo en los puestos.
Para esta investigacion, se considerd la linea de investigacion de la Carrera de Comercio:
Gestion, financiera, administrativa, tributaria, auditoria y control; asi como la sublinea de

investigacion: Empresas e instituciones publicas y privadas.

Palabras claves: Hacienda D’Roma, Gestion de talento humano; Reclutamiento, Seleccion de

personal.



ABSTRACT

This case study was developed at Hacienda D'Roma, located in the Vinces canton. The
context of the research was on human talent management, as an important factor in the
development of all types of companies. The objective of the research was to analyze the human
talent management practices at Hacienda D'Roma in the Vinces canton during the period 2023,
in order to identify how the different processes are executed, such as recruitment, selection,
training and evaluation of personnel. The present work was based on a deductive method,
which was descriptive and had a qualitative-quantitative approach. Among the results obtained,
a notable lack of training programs stands out. Aspects such as the good work environment, as
well as good relations between the administrative and agricultural areas, are highlighted. A
negative factor is the informality of the recruitment and selection processes, in order to have
suitable personnel in the positions. For this research, the research line of the Commerce Career
was considered: Management, financial, administrative, tax, audit and control; as well as the

research subline: Public and private companies and institutions.

Keywords: Hacienda D’Roma, Human talent management; Recruitment, Personnel selection.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion del talento humano es un componente crucial para el éxito y la sostenibilidad
de cualquier organizacion. En el contexto de la Hacienda D’Roma, situada en el cantéon Vinces,
la gestion eficiente del personal es especialmente relevante debido a las particularidades del
sector agricola y las demandas especificas de su operacion. La presente investigacion se centra
en la gestion del talento humano en esta hacienda durante el periodo 2023, con el objetivo de
identificar las areas que requieren mejoras para optimizar el rendimiento y la satisfaccion de

los empleados.

La Hacienda D’Roma es una empresa agricola dedicada a la produccion y
comercializacion de banano de exportacion. Su éxito depende en gran medida de un equipo
administrativo y operativo eficiente y comprometido. Sin embargo, en el entorno actual,
caracterizado por cambios rapidos en tecnologias agricolas, exigencias de sostenibilidad y
competencia creciente, la hacienda enfrenta varios desafios relacionados con la gestion de su
talento humano. Estos problemas incluyen desde la alta rotacion de personal hasta la falta de

programas efectivos de desarrollo y retencién de empleados.

Una de las principales problematicas identificadas en la Hacienda D’Roma es la alta
rotacion de personal. La constante entrada y salida de empleados genera inestabilidad en los
equipos de trabajo, lo que afecta la continuidad y eficiencia operativa. Este fendmeno también

implica costos adicionales asociados al reclutamiento y capacitacion de nuevo personal.

Existe una notable carencia de programas estructurados de capacitacion y desarrollo
profesional. La falta de formacion continua limita el crecimiento de los empleados, afectando
su desempefio y motivacion. En un sector donde la innovacion y las nuevas tecnologias son

cruciales, esta carencia puede resultar en una menor competitividad para la hacienda.



Las estrategias actuales para retener a los empleados no son efectivas. La falta de
incentivos adecuados, oportunidades de crecimiento y un ambiente laboral atractivo
contribuyen a la insatisfaccion laboral y al abandono de empleados clave. Este déficit afecta la

capacidad de la hacienda para mantener una fuerza laboral estable y experimentada.

Se observa un desajuste frecuente entre las competencias de los empleados y las
exigencias de sus roles. Este problema puede estar originado por procesos de seleccidn
inadecuados o una falta de programas de formacion especificos que alineen las habilidades de

los trabajadores con las necesidades de la hacienda.

El clima laboral en la hacienda no es el méas favorable, segun reportes de insatisfaccion
entre los empleados. Un ambiente de trabajo negativo puede disminuir la motivacion y

productividad del personal, asi como aumentar la probabilidad de rotacion.

Los problemas en la gestion del talento humano tienen repercusiones directas en la
eficiencia y competitividad de la Hacienda D’Roma. La alta rotacion y la falta de desarrollo
continuo generan costos adicionales y pérdida de conocimiento institucional. Asimismo, la
incapacidad de retener talento valioso y mantener un ambiente de trabajo positivo afecta la
calidad de la produccion y la capacidad de innovacion de la hacienda. Estos factores,

combinados, ponen en riesgo la sostenibilidad y el crecimiento a largo plazo de la empresa.



JUSTIFICACION

La gestion del talento humano en la Hacienda D’Roma del canton Vinces durante el
periodo 2023 es un area critica que requiere atencion inmediata debido a los desafios actuales
y las oportunidades de mejora. La importancia de este estudio radica en la necesidad de abordar
problemas especificos como la alta rotacion de personal, la falta de programas efectivos de
capacitacion y desarrollo, y la insatisfaccion laboral. La eficiencia y sostenibilidad de la
hacienda dependen directamente de la capacidad de gestionar adecuadamente su capital
humano. Por lo tanto, este estudio es esencial para identificar y resolver estos problemas,

mejorando asi la productividad y el ambiente laboral en la organizacion.

En primer lugar, la alta rotacion de personal es un problema significativo que afecta la
estabilidad y eficiencia operativa de la Hacienda D’Roma. La constante entrada y salida de
empleados genera costos adicionales asociados al reclutamiento y capacitacion, ademas de
afectar la continuidad en los procesos operativos. Este estudio es pertinente porque permitird
identificar las causas subyacentes de la alta rotacién y recomendaciones para retener a los

empleados clave, reduciendo asi los costos y mejorando la estabilidad del equipo de trabajo.

En segundo lugar, la falta de programas estructurados de capacitacion y desarrollo
profesional limita el crecimiento y la motivacién de los empleados. En un sector agricola como
el bananero, que requiere constante adaptacion a nuevas tecnologias y practicas, es crucial
contar con un personal capacitado y actualizado. La investigacién permitira analizar los
programas de capacitacion actuales y recomendar mejoras que alineen las habilidades del
personal con las necesidades de la hacienda. Esto no solo mejorara la productividad, sino que

también incrementara la competitividad de la Hacienda D’Roma en el mercado agricola.



Ademas, las estrategias actuales de retencion de talento en la hacienda no son efectivas,
lo que resulta en la pérdida de empleados valiosos. La falta de incentivos adecuados y
oportunidades de crecimiento profesional contribuyen a la insatisfaccion laboral y al abandono
de la organizacion. Este estudio es pertinente porque ofrecera una evaluacion detallada de las
politicas de retencion actuales y propondra enfoques mas efectivos para mantener a los
empleados motivados y comprometidos. Un personal satisfecho y leal es fundamental para el

éxito a largo plazo de la hacienda.

Finalmente, el clima laboral negativo es otro problema que afecta la productividad y la
satisfaccion de los empleados. Un ambiente de trabajo desfavorable puede disminuir la
motivacion y aumentar la probabilidad de rotacion. La investigacién identificara las principales
fuentes de insatisfaccion y propondra cambios para crear un ambiente de trabajo mas positivo
y productivo. Mejorar el clima organizacional no solo beneficiara a los empleados, sino que
también contribuira a la eficiencia y sostenibilidad de la Hacienda D’Roma, asegurando su

competitividad y éxito en el futuro.

Este estudio es pertinente porque abordard problemas fundamentales que afectan la
estabilidad, productividad y satisfaccion de los empleados, ofreciendo recomendaciones
practicas y efectivas. Al mejorar la gestion del talento humano, la Hacienda D’Roma no solo
optimizara su desempefio operativo, sino que también fortalecera su posicion competitiva en

el mercado agricola, asegurando su sostenibilidad y éxito a largo plazo.
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OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar las practicas de gestion de talento humano en la Hacienda D’Roma del canton
Vinces durante el periodo 2023, con el fin de identificar areas de mejora y desarrollar
recomendaciones estratégicas para optimizar la eficiencia operativa y la satisfaccion laboral de

los empleados.

Objetivos especificos

Establecer como se han ejecuto los procesos reclutamiento, seleccion y evaluacion del

personal, mediante una entrevista al directivo de la hacienda.

Determinar la percepcion del personal en relacion a varios aspectos como la

capacitacion, incentivos y clima laboral, mediante una encuesta estructurada.

Sugerir recomendaciones estratégicas que permitan mejorar la gestion del talento

humano en la Hacienda D’Roma.
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LINEAS DE INVESTIGACION

El estudio de caso denominado “Gestion de talento humano en la hacienda D’Roma del
canton Vinces, periodo 20237, se basa en un diagnostico de los distintos procesos que
componen la gestion del personal, considerando que las empresas dependen de la calidad con
que se apliquen estos procesos y que ven reflejados en los resultados de una organizacion. Este
estudio de caso se articula con la Linea de investigacion de la Carrera de Comercio: Gestion
Financiera, administrativa, tributaria, auditoria y control, asi mismo, se enmarca en la sublinea
de investigacion: Empresas e Instituciones Publicas y Privadas, debido a las razones que a

continuacion se detallan:

Existe una estrecha relacion entre las actividades que realiza la hacienda D’Roma con
la Linea de investigacion de la Carrera de Comercio: Gestion Financiera, administrativa,
tributaria, auditoria y control, debido a que al ser una empresa de tipo comercial, que se dedica
a la exportacion de banano, y sus actividades elementales son desarrolladas por las personas
que ahi laboran, en este contexto se distingue la gestion del talento humano como factor

relevante en el logro de los objetivos empresariales.

Este caso de estudio se enmarca en la sublinea de investigacién: Empresas e
Instituciones Publicas y Privadas, considerando que la empresa objeto de estudio es de tipo
privado y la variable de andlisis es la gestion del talento humano, que involucra una serie de
procesos que les permiten a las empresas contar con el personal apropiado, mediante el
reclutamiento, seleccién y capacitacion, lo que aporta significativamente al desarrollo

empresarial.
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ARTICULACION DEL TEMA

El presente estudio de caso denominado: Gestion de talento humano en la hacienda
D’Roma del cantén Vinces, periodo 2023, se relaciona con el proyecto de practicas
preprofesionales, considerando que el tiempo dedicado a las pasantias aporto a tener una
comprension méas amplia del entorno laboral y empresarial. El proyecto de précticas
preprofesionales al que se hace referencia es el titulado: Aplicacion de los procesos
administrativos o comerciales en el sector publico y privado bajo supervision docente, y este
se articula directamente con el estudio de caso, considerando que se busca analizar la Gestion
de Talento Humano. Es importante sefialar que esta variable de analisis o estudio forma parte
de uno de los procesos administrativos mas importantes para todo tipo de organizacion, ya que

una correcta gestion del personal apoya al logro de los objetivos de una forma mas adecuada.
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MARCO CONCEPTUAL

La Hacienda D’Roma se ubica a un kilometro de la via Vinces San Juan, diagonal a la
pista de fumigacion. Esta hacienda esté especializada en la produccion de banano, una actividad
clave en la economia agricola local. D’Roma es una de las cuatro haciendas que pertenecen al
mismo propietario. Ademas de D’Roma, las otras haciendas son La Paz, La Gema y Bonanza.
Las haciendas D’Roma y Bonanza estan situadas en Vinces, mientras que La Paz y La Gema

se encuentran en Baba.

En términos de personal, la Hacienda D’Roma cuenta con un equipo de 95 trabajadores,
de estos, 84 son empleados agricolas que se dedican a las labores de cultivo y produccion de
banano. Tres sefioras gestionan el comedor, proporcionando alimentacién al personal, y hay
ocho empleados en roles administrativos que se encargan de la gestion y operacion diaria de la
hacienda. Esta distribucion del personal refleja la importancia de la mano de obra agricola y el

soporte administrativo necesario para mantener la productividad y eficiencia de la hacienda.

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano al igual que los deméas procesos administrativos,

requieren la atencién necesaria, por lo que (Diaz & Quintana, 2021) afirman lo siguiente:

La gestion del talento humano requiere especial atencion debido a los sentimientos que
pueden generar en los stakeholders el accionar de los directivos, pues indudablemente esto
incide de manera importante en el rendimiento y en los resultados obtenidos al final de los
procesos productivos. En épocas pasadas, se consideraba la mano del ser humano como un
coste para la empresa y, como es obvio, esto generaba desmotivacién en el personal, falta de
compromiso y un ambiente laboral que impedia la sinergia en el equipo como resultado de los
esfuerzos individuales de cada trabajador. Como es ldgico, no se puede esperar un desempefio

muy eficiente del personal y tampoco aspirar a que los productos o servicios cumplan con los
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requerimientos de calidad planificados por la gerencia y requeridos por el mercado si el
personal no se siente identificado con la organizacion ni percibe una preocupacion en la
gerencia por conocer sus inquietudes, metas personales y aspiraciones de crecer

profesionalmente en la organizacion. (pag. 35)

La gestion del talento humano, al igual que otros procesos administrativos, demanda
una atencion meticulosa y estratégica. Segun el autor antes mencionado, la manera en que los
directivos manejan el talento humano tiene un impacto significativo en los sentimientos y
percepciones de los stakeholders, 1o que a su vez afecta el rendimiento y los resultados
productivos de la organizacion. En épocas anteriores, la mano de obra humana se veia
principalmente como un costo, lo que generaba desmotivacion, falta de compromiso y un
ambiente laboral negativo. Esto obstaculizaba la creacidn de sinergias efectivas dentro de los
equipos de trabajo. Hoy en dia, es evidente que un personal desmotivado y desconectado de la
organizacion no puede alcanzar un desempefio eficiente ni cumplir con los estandares de
calidad esperados. Por lo tanto, es crucial que la gerencia muestre un interés genuino en las
inquietudes, metas y aspiraciones profesionales de sus empleados para fomentar un entorno de

trabajo positivo y productivo.

El capital humano resulta ser imprescindible para todo tipo de organizacion, al respecto

(Gaspar, 2021) menciona que:

La gestidn de talento humano es un elemento fundamental en el desenvolvimiento de
las funciones que llevan al éxito a las organizaciones. En la actualidad, el capital humano ha
tomado una gran importancia en virtud de garantizar la eficiencia en la operatividad de las
empresas, es por ello, que la direccién y organizacion del talento humano juega un papel
fundamental para la obtencidn del éxito en las organizaciones. La actividad humana es un

elemento que no se puede prescindir en el mundo de la empresa, de tal forma que el éxito de
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las organizaciones modernas radica de una manera importarte en la capacidad de integrar a los

trabajadores en los proyectos empresariales de las compafiias. (pag. 320)

El capital humano es esencial para el éxito de cualquier organizacion. El autor antes
mencionado destaca que la gestion del talento humano es un componente crucial para el
desarrollo efectivo de las funciones organizacionales que conducen al éxito. En la actualidad,
el capital humano ha adquirido una relevancia significativa al garantizar la eficiencia operativa
de las empresas. La direccion y organizacion del talento humano desempefian un papel central
en la consecucién de los objetivos empresariales. La actividad humana es indispensable en el
ambito empresarial, y el éxito de las organizaciones modernas depende en gran medida de su
capacidad para integrar a los trabajadores en los proyectos y metas de la compafiia. Por tanto,
una gestion adecuada del talento humano no solo promueve la eficiencia, sino que también
asegura el compromiso y la participacién activa de los empleados en el desarrollo y crecimiento

de la organizacion.

La gestion de talento humano es adecuada cuando se pone de manifiesto y el personal
desarrolla habilidades y logra desempefiarse adecuadamente, en este sentido (Anastacio et al,

2020) sostiene lo siguiente:

La gestion del talento humano, se orienta al fortalecimiento de las capacidades,
habilidades y actitudes, técnicas, humanas como profesionales de los colaboradores, las que
aplicaran en el desempefio de sus funciones que se les asigne, segun lo indicado por Majad
(2016), una organizacion, para permanecer en el mercado, tendra que innovar y ofrecer
contratos de trabajo finitos que dure mientras esta beneficie a la organizacion y el trabajador,
fortaleciendo el crecimiento profesional, privilegiando el trabajo en equipo, los trabajadores,
por lo menos deben contar con tres habilidades laborales basica: El desarrollo de capacidades,

la libertad para decidir los aportes significativos y la capacidad de la toma de decisiones que
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demanden riesgos, aprovechando las experiencias adquiridas en beneficio de la organizacion.

(pag. 437)

La gestion del talento humano se considera adecuada cuando permite al personal
desarrollar sus habilidades y desempefiarse de manera efectiva. En este contexto, los autores
antes mencionados afirman que la gestion del talento humano debe enfocarse en fortalecer las
capacidades, habilidades y actitudes tanto técnicas como humanas y profesionales de los
colaboradores. Esto es crucial para que los empleados puedan aplicar estas competencias en
sus funciones asignadas. Ademas, para que una organizacion se mantenga competitiva en el
mercado, debe innovar y ofrecer contratos laborales flexibles que beneficien tanto a la
organizacion como al trabajador, promoviendo el crecimiento profesional y privilegiando el
trabajo en equipo. Es fundamental que los trabajadores posean al menos tres habilidades
basicas: desarrollo de capacidades, libertad para hacer contribuciones significativas, y
capacidad para tomar decisiones arriesgadas basadas en su experiencia. Estas habilidades no
solo fortalecen el desempefio individual, sino que también aportan significativamente al éxito

y la sostenibilidad de la organizacion.

Teoria del talento humano

Haciendo énfasis en el surgimiento de la teoria de talento humano, (Castro & Delgado,

2020) sostiene lo siguiente:

Ademas, como teorias se resalta el talento humano, se origina en el siglo XIX en la
década de los 50 aproximadamente en la revolucién industrial, el cual significo el reemplazo
de los recursos humanos por maquinas. Este hecho ocasiond que las organizaciones se basen
en la division de las labores y la identificacion de los factores de produccion, como la clase
obrera (mano de obra); consecuencia de ello surgen conflictos en el binomio patron —

empleado, un mal clima laboral afecta las condiciones mentales, fisicas y psicoldgicas y se ve
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reflejado en una menor productividad. Ello produce algunos cambios, puesto que entra en
funcion la estandarizacion del empleo y los procedimientos de control dirigidos a realizar
investigaciones de movimientos y tiempos, se observa y se tiene en cuenta la significancia de
los procesos de seleccion de métodos practicos, se genera actividades de practicas en las tareas
para su desarrollo, definir los salarios, aplicar la psicologia aplicada a palear la monotoniay la
fatiga del trabajo el cual tiene su principio a la administracion de los recursos humanos. (pag.

689)

El surgimiento de la teoria del talento humano tiene sus raices en el siglo X1X, durante
larevolucion industrial, como lo explican los autores antes mencionados. Este periodo significo
un cambio dréastico con el reemplazo de la mano de obra humana por maquinas, llevando a las
organizaciones a centrarse en la division del trabajo y la identificacion de los factores de
produccién, como la clase obrera. Esta transicién provoco conflictos entre patrones y
empleados, afectando negativamente el clima laboral y, en consecuencia, la productividad. Para
abordar estos desafios, se implementaron cambios significativos, incluyendo la estandarizacion
del empleo y la introduccién de procedimientos de control como estudios de movimientos y
tiempos. Ademas, se reconocio la importancia de procesos de seleccion mas practicos, la
definicion de salarios adecuados y la aplicacion de la psicologia para mitigar la monotoniay la
fatiga laboral. Estos esfuerzos sentaron las bases para la administraciéon moderna de recursos
humanos, enfocandose en la mejora de las condiciones mentales, fisicas y psicologicas de los

trabajadores, lo cual es fundamental para una mayor productividad y un mejor clima laboral.

Importancia de la gestion del talento humano

Al respecto (Maldonado, 2023) menciona que:

La razon de existencia de las organizaciones, es darle la utilidad maxima a la sinergia

del esfuerzo de varias personas, dentro del cual estan sus empleados, oficinistas, personal,
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operadores, colaboradores, asociados; es decir, a su talento humano, capital humano o capital
intelectual. Es importante destacar que, para disponer de un talento humano de primera linea,
se requiere de la aplicacion de un proceso de gestion del Talento Humano, en donde, se debe
implementar necesariamente procesos adecuados de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
desarrollo el personal necesario para la conformacion de grupos de trabajo competitivos. Por
ello se considera al talento humano como el capital mas importante de las organizaciones; en
ese sentido, debe existir una correcta administracion del mismo. Sin embargo, la administracion
de este talento no es una tarea muy sencilla; cada persona es un mundo, un fenémeno sujeto a
la influencia de muchas variables y entre ellas existen diferencias de aptitudes y patrones de
comportamientos que son muy diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el
estudio de las mismas constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones y

administrar el talento humano eficientemente.

El autor antes mencionado destaca que la razén de ser de las organizaciones radica en
maximizar la sinergia del esfuerzo conjunto de diversas personas, incluyendo empleados,
oficinistas, operadores y asociados, es decir, su talento humano o capital intelectual. Para contar
con un talento humano de primer nivel, es esencial implementar procesos de gestion adecuados
que incluyan el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y el desarrollo del personal
necesario para formar equipos de trabajo competitivos. Este enfoque subraya que el talento
humano es el capital mas valioso de las organizaciones y, por tanto, su correcta administracion
es fundamental. No obstante, gestionar este talento no es una tarea sencilla, ya que cada persona
es un individuo Unico influenciado por multiples variables, con diferencias en aptitudes y
patrones de comportamiento. Dado que las organizaciones estan compuestas por personas, el
estudio de estas constituye el pilar basico para entender y administrar eficientemente el talento

humano en cualquier empresa.
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En el marco de la importancia de la gestion de talento humano, Villadiego y Calics

(2022) afirman que:

Las organizaciones de la era actual deben tornarse competitivas, ante un mercado
cambiante, alli radica la importancia de contar con personas que posean las habilidades,
capacidades, talentos, necesarios lo cual contribuya a consolidar el éxito de ellas. La evolucion
que ha tenido la gestion de los recursos humanos, la importancia que cobra, su objetivo
principal, las funciones y técnicas empleadas para su gestion, que al final se convierten en el
eje articulador para alcanzar una excelente planeacion o direccionamiento estratégico, ademéas
de la relevancia de potencializar el talento humano a través del desarrollo de competencias para

alcanzar el éxito en la organizacion. (pag. 68)

En el contexto de la importancia de la gestion del talento humano, los autores antes
mencionados sostienen que las organizaciones modernas deben volverse competitivas en un
mercado en constante cambio. La clave para lograr este objetivo radica en contar con personas
que posean las habilidades, capacidades y talentos necesarios para consolidar el éxito de la
organizacion. La gestion de recursos humanos ha evolucionado significativamente, destacando
su creciente importancia y su objetivo principal de ser el eje articulador para una excelente
planeacion y direccionamiento estratégico. Las funciones y técnicas empleadas en la gestién
de talento humano se centran en potencializar las competencias del personal, asegurando que
cada individuo contribuya de manera efectiva al éxito organizacional. Asi, el desarrollo de
competencias se convierte en un factor crucial para alcanzar los objetivos estratégicos y

mantener la competitividad en el mercado.

Objetivos de la gestion de talento humano

La gestion de talento humano tiene una serie de propdsitos, que en su conjunto buscan

potencia a las personas que trabajan en las organizaciones.
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Los objetivos de la gestion del talento humano son varios y se enfocan en el desarrollo

y administracion efectiva del capital humano de una organizacion. Entre los mas habituales,

destacan:

Atraer y retener al mejor talento disponible. Esto puede lograrse mediante la
implementacion de programas de reclutamiento y seleccion de efectivos, asi
como de la creacion de un ambiente laboral atractivo y acogedor.

Desarrollar y mejorar las habilidades y competencias de los empleados. Con
este fin, pueden ejecutarse programas de capacitacion y desarrollo disefiados a
medida.

Asegurar la alineacion del talento con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Para alcanzar el éxito, es preciso que cada profesional tenga claras
sus metas y entienda su rol dentro de la empresa.

Promover la diversidad e insercién en el lugar de trabajo. Para ello, es
fundamental crear una cultura de inclusién e implementar politicas de
diversidad.

Aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados a través del
desarrollo de programas de reconocimiento y recompensas, y de la creacion de

un ambiente laboral positivo. (Universidad Europea, 2023)

La gestion del talento humano tiene una serie de propdésitos que buscan potenciar a las

personas que trabajan en las organizaciones. Segun la Universidad Europea, los objetivos de la

gestion del talento humano se centran en el desarrollo y administracion efectiva del capital

humano. Entre los méas destacados, se encuentra la atraccion y retencion del mejor talento

disponible, lo cual puede lograrse mediante programas de reclutamiento y seleccion efectivos,

asi como la creacion de un ambiente laboral atractivo y acogedor. Ademas, es crucial

desarrollar y mejorar las habilidades y competencias de los empleados a través de programas
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de capacitacion y desarrollo personalizados. Otro objetivo fundamental es asegurar que el
talento esté alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion, garantizando que cada
profesional entienda sus metas y su rol dentro de la empresa. Asimismo, promover la diversidad
e inclusion en el lugar de trabajo es esencial para crear una cultura de inclusién y politicas de
diversidad efectivas. Finalmente, aumentar la motivacién y el compromiso de los empleados
se puede lograr mediante programas de reconocimiento y recompensas, y la creacion de un
ambiente laboral positivo. Todos estos objetivos, en conjunto, contribuyen a maximizar el

potencial de los empleados y, por ende, el éxito de la organizacion.

Procesos de la gestion del talento humano

La gestion de talento humano implica varios procesos, por lo que (Rios, 2020):

Indica que los principales procesos de la moderna gestién del talento humano se centran
en seis vertientes: en la admision de personas relacionado directamente con el reclutamiento y
seleccidn, en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio), en la
compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencién del personal
(capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de informacion
gerencial y bases de datos. Estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e

internas de la organizacion. (pag. 20)

La gestion del talento humano implica diversos procesos esenciales para el
funcionamiento efectivo de una organizacion. Segun el autor antes mencionado, estos procesos
se dividen en seis vertientes clave. Primero, la admisién de personas, que abarca el
reclutamiento y la seleccion, asegurando que se elija a los candidatos méas adecuados. Segundo,
la aplicacion de personas, que se enfoca en el disefio de roles y la evaluacion del desempefio
para maximizar la eficiencia. Tercero, la compensacion laboral, que busca ofrecer salarios y

beneficios competitivos. Cuarto, el desarrollo de las personas, que incluye programas de
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capacitacion y crecimiento profesional. Quinto, la retencion del personal, que se enfoca en
mantener a los empleados motivados y comprometidos. Finalmente, el monitoreo de las
personas, basado en sistemas de informacion gerencial y bases de datos, para asegurar un
seguimiento continuo y estratégico del desempefio y las necesidades del personal. Estos
procesos estan sujetos a las condiciones internas y externas de la organizacion, lo que requiere

una gestion adaptable y dindmica para enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades.

La administracién de recursos humanos tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de
integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, evaluar y auditarlas, es decir, la
calidad en la manera en gque se administra a las personas en la organizacion, es un aspecto
crucial en la competitividad organizacional. Hoy en dia éstas no pueden estar desactualizadas
en materia de gestién del talento humano especialmente en el proceso de empleo y seguimiento
del desempefio laboral, deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias que

les permitan estar siempre a la vanguardia. (Saldafa et al., 2021, pag. 5838)

Proceso de reclutamiento

Tanto el reclutamiento interno como el externo presentar ventajas y desventajas,
establecer cual es mejor que el otro, eso depende de las necesidades y politicas de la
organizacion. Sin embargo, muchas empresas han establecido una fuente que mezcla las dos
anteriores, y es la mixta o combinada. De esta manera se exploran simultaneamente fuentes
internas y externas, dando prioridad a los colaboradores con las competencias necesarias, pero
sin dejar por fuera del proceso a candidatos externos con nuevas ideas, sin embargo, la
medicion de competencias se torna complejo por la estrecha relacion con el puesto de trabajo.
Por ende, establecer la estrategia mixta de reclutamiento puede dar un alcance significativo a

nivel institucional, logrando un engranaje satisfactorio de busqueda de perfiles que son
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adecuados para ocupar la vacante solicitada y a su vez genera espacios de competencia en las
personas que ostenten calidad de ser seleccionados; no obstante, esta alternativa no tienen en
cuenta la desventaja que puede darse entre las personas que estan actualmente activas en la
institucion y las que son ajenas a la misma, es decir, no sera garante frente a una igualdad de
condiciones para competir por la vacante, debido a que existe prioridad de seleccion de los
perfiles que cursan internamente a nivel institucional y son dados como candidatos primarios

de seleccidn a ocupar estas vacantes. (Torres et al., 2020)

Segun el autor antes mencionado, el reclutamiento interno y externo presenta tanto
ventajas como desventajas, y determinar cual es mejor depende de las necesidades y politicas
de la organizacion. Muchas empresas optan por combinar ambas fuentes de reclutamiento para
explorar simultaneamente talentos internos y externos. Esta estrategia da prioridad a los
colaboradores internos con las competencias necesarias, sin excluir a candidatos externos que
puedan aportar nuevas ideas. La estrategia mixta puede proporcionar un alcance significativo
a nivel institucional, permitiendo encontrar perfiles adecuados y generando competencia entre
los candidatos. No obstante, esta alternativa no siempre garantiza igualdad de condiciones, ya
que los candidatos internos suelen tener prioridad, lo que podria hacer que los candidatos

externos tengan menor ventaja.

Proceso de seleccién

La seleccion de personal tiene un solo propdsito y este es el de tomar decisiones sobre
cudl sera el mejor candidato que la empresa debe tener para ocupar un puesto. Ante esto, Bravo

y Delgado (2022) mencionan que:

La seleccién de personal es necesaria en toda organizacion para escoger al recurso
humano necesario e idéneo que pueda cubrir las vacantes existentes. De manera que estos se

conviertan en el capital humano necesario para que la empresa sea productiva y eficiente, para
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ello se utilizan técnicas de seleccion de personal que permite la escogencia de cada empleado,
suficientemente capaz de cumplir las funciones establecidas para cada uno; dentro de las

técnicas utilizadas estan la entrevista y las pruebas psicologicas. (pag. 41)

Segun el autor antes mencionado, este proceso es crucial para asegurar que el recurso
humano seleccionado sea el necesario y adecuado para cubrir las vacantes existentes. Esto
contribuye directamente al desarrollo de un capital humano que no solo sea productivo, sino
también eficiente en sus funciones asignadas. Para lograr este fin, se emplean diversas técnicas
de seleccidn, entre las que destacan la entrevista y las pruebas psicolédgicas. Estas herramientas
permiten evaluar las habilidades y competencias de cada candidato, asegurando que estén
suficientemente preparados para cumplir con los requisitos del puesto de manera efectiva y

satisfactoria.

Proceso de induccion

Es el proceso por el cual un empleado adquiere los conocimientos necesarios para
manejarse dentro de la empresa e integrarse plenamente en su funcionamiento, es la tltima fase
del proceso de seleccion, contratar al personal adecuado tiene un gran impacto en el clima y
cultura de la organizacion, hay que asegurarse de que el empleado tenga objetivos afines a la
organizacion, cuando una persona se integra a una nueva empresa, desconocida para él, 0 a un
nuevo grupo de trabajo, se da un proceso llamado socializacion entre el nuevo empleado y la
organizacion, en este proceso el empleado comprende y acepta los valores, normas y

convicciones que se postulan en una organizacion. (Piedra et al., 2023, pag. 62)

Segun el autor antes mencionado, este proceso representa la Gltima fase del proceso de
seleccidn, destacando que contratar al personal adecuado tiene un impacto significativo en el
clima y la cultura organizacional. Es fundamental asegurarse de que el nuevo empleado

comparta objetivos alineados con los de la organizacion. Cuando una persona se integra a una
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nueva empresa o0 equipo de trabajo, se inicia este proceso de socializacion, durante el cual el
empleado comprende y adopta los valores, normas y convicciones que caracterizan a la
organizacion. Este proceso no solo facilita la adaptacion del empleado, sino que también
fortalece su sentido de pertenencia y contribucion dentro de la empresa. Esto se logra con una
comunicacion adecuada, considerando que “‘gestionar una estrategia comunicacional asertiva
y efectiva se constituye en uno de los principales logros para las organizaciones inteligentes,
es por ello que la comunicacion desde el punto de vista estratégico representa un factor clave

de éxito” (Mora et al., 2021, pag. 24)

Desempefio laboral

Al termino desempefio laboral en la primera etapa se le denomino descripcion de
puestos, posteriormente se ha convertido en una herramienta para medir el buen
funcionamiento en cada puesto del area productiva y actualmente el desempefio laboral actla
como piedra angular para el desarrollo de la efectividad y éxito en las organizaciones. (Bautista

etal., 2020, pag. 112)

El concepto de desempefio laboral ha evolucionado significativamente a lo largo del
tiempo. Inicialmente, se referia a la descripcion de puestos, pero con el tiempo se ha
transformado en una herramienta esencial para evaluar el buen funcionamiento de cada puesto
dentro del area productiva. Actualmente, el desempefio laboral se erige como la piedra angular
del desarrollo organizacional, siendo fundamental para alcanzar la efectividad y el éxito en las
organizaciones. Segun el autor antes mencionado, esta evolucion subraya la importancia de
medir y optimizar el desempefio de los empleados, no solo para mejorar la productividad, sino

también para fomentar un ambiente de trabajo que impulsa el crecimiento y la innovacion.
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Evaluacion del desempefio

El desempefio laboral ha sido considerado como pieza fundamental para el éxito de una
Institucion; siendo asi que hoy existe gran interés por parte de aquellos directivos de la
administracion del Talento Humano. En ese marco el desempefio laboral son las conductas que
se evidencian en cada uno de los funcionarios mismos que sobresalen para cumplir a cabalidad
con la finalidad de cierta Institucion y que permiten ser evaluados conforme el desarrollo de
sus competencias y a su nivel de aportacion a la Organizacion. (Heredia y Narvaez, 2021, pag.

218)

Segun los autores antes mencionados, el desempefio laboral se refiere a las conductas
exhibidas por cada empleado, destacandose en cumplir plenamente con los objetivos
especificos de la institucion y permitiendo una evaluacion continua de sus competencias y
contribuciones al desarrollo organizacional. Este enfoque no solo enfatiza la importancia de las
acciones individuales en el contexto organizacional, sino que también subraya la necesidad de
alinear los esfuerzos individuales con los objetivos estratégicos de la institucion para garantizar

un rendimiento efectivo y sostenido.
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MARCO METODOLOGICO

El presente estudio investigativo se centra en el método deductivo con caracteristicas
descriptivas y un enfoque cualitativo-cuantitativo, con el objetivo de analizar la gestion de
talento humano en la hacienda D’Roma del canton Vinces, durante el periodo 2023. Esta
metodologia permite derivar conclusiones tedricas a partir de una entrevista con el responsable
de la gestion de talento humano, asi como de la recopilacién de datos cuantitativos obtenidos

de encuestas dirigidas al personal de la hacienda.

Se utilizaran dos técnicas fundamentales de investigacion: la entrevista, que se dirigira
al administrador de la hacienda, y la encuesta, dirigida a los empleados. Como instrumento se
incluye el cuestionario estructurado empleado para la entrevista que se disefiard para obtener
informacidn detallada durante una visita in situ a las instalaciones de la empresa. Por otro lado,
el instrumento cuestionario estructurado utilizado para la encuesta se enfocara en aspectos

clave relacionados con la gestion de talento humano.

La poblacién objeto de estudio estd compuesta 95 personas con el siguiente detalle: 84

de campo; 3 de comedor; 8 administrativos.

Por ser una poblacién muy pequefia, se considera como muestra de la investigacion al

100% del personal de la hacienda.



RESULTADOS
Aplicando la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados:
1.- ;La hacienda D’Roma ha realizado capacitaciones durante el ultimo afio?

Tabla 1. Capacitaciones durante el 2023

Opciones Frecuencia Porcentaje
Sl 4 4%
NO 90 96%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador

2.- ;Con qué frecuencia participa en capacitaciones?

Tabla 2. Frecuencia de participacion en capacitaciones

Opciones Frecuencia Porcentaje
Mensualmente 0 0%
Trimestralmente 0 0%
Semestralmente 0 0%
Anualmente 4 4%
No se ofrecen 90 96%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador

3.- ¢Considera que la capacitacion recibida esté alineada con sus necesidades laborales?

Tabla 3. Alineacion de capacitaciones con necesidades laborales

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 4%
Casi siempre 0 0%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
No opina 90 96%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador



4.- ;Como considera el tipo de capacitaciones en las que ha participado?

Tabla 4. Criterio sobre tipo de capacitaciones recibidas

Opciones Frecuencia Porcentaje
Excelente 2 2%
Bueno 2 2%
Regular 0 0%
Deficiente 0 0%

No opina 90 96%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador

5.- ¢Considera que las capacitaciones han mejorado su desempefio en el trabajo?

Tabla 5. Capacitaciones y desempefio en el trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
S| 4 4%
NO 0 0%
No opina 90 96%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador
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6.- ¢Como considera el nivel de remuneraciones y beneficios recibidos en la hacienda

D’Roma?

Tabla 6. Aceptabilidad de remuneraciones

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy aceptable 59 63%
Medianamente aceptable 29 31%
Poco aceptable 6 6%
Nada aceptable 0 0%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador
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7.- {Considera que su trabajo es valorado o reconocido por la hacienda D’Roma?

Tabla 7. Reconocimiento del trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si, siempre 41 44%
Si, la mayoria de las veces 29 31%
No, pocas veces 24 26%
No, nunca 0 0%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador

8.- Considera que el clima laboral en la hacienda D’Roma es:

Tabla 8. Clima laboral

Opciones Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 74 79%
Bueno 19 20%
Regular 1 1%
Deficiente 0 0%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador

9.- ¢Considera que existe buena relacion laboral entre el personal administrativo y el personal

de campo?

Tabla 9. Relacion laboral entre el personal administrativo y el personal de campo

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si, completamente 74 79%
Si, en parte 20 21%
No, no lo suficiente 0 0%
No, en absoluto 0 0%
Total 94 100%

Fuente: Datos de la encuesta
Elaborado por: El investigador



Al aplicar la entrevista se obtuvieron los siguientes argumentos:

Tabla 10. Resultados de entrevista

gue cuenta la hacienda

PREGUNTAS RESPUESTAS
95 personas con el siguiente detalle:
Podria detallar la cantidad de personal con el 84 de campo

3 de comedor
8 administrativos

éPodria describir brevemente el proceso de
seleccidn y contratacion de personal en la
hacienda D’Roma?

Para el personal de campo no hay muchos
protocolos de seleccidn o contratacidn.
Para el personal administrativo si se considera
el curriculo, entrevista y muchas veces los
referidos.

¢Cuales son los principales criterios y

cualidades que busca la hacienda D’Roma en

los candidatos durante el proceso de
seleccion?

Se busca por un lado la experiencia y por otro
la capacidad de adaptarse al esquema de
trabajo.

¢Qué métodos y herramientas utiliza en la
hacienda D’Roma para reclutar candidatos
(por ejemplo, portales de empleo, redes
sociales, agencias de reclutamiento)?

Basicamente se recluta personal de campoy
administrativo, mediante referidos de
personas confiables.

¢Como se asegura en la hacienda D’Roma de
que los candidatos seleccionados cumplen con
los requisitos y competencias necesarias para
los puestos?

En el caso del personal de campo se exige
ciertas capacidades especificas como manejo
de herramientas y proceso de productos.
En el caso del personal administrativo se
hacen periodos de prueba antes de contratar

definitivamente.

¢Podria explicar cémo se llevan a cabo las
entrevistas y qué tipo de evaluaciones se
realizan durante el proceso de seleccién?

Las entrevistas siempre las hace el
administrador general en ambos casos de
personal.

¢Coémo evalua en la hacienda D’'Roma el
desempefio del personal?

Siempre se espera que los empleados cumplan
las metas de trabajo y se hace seguimiento
periddico.

¢Qué desafios ha encontrado en la hacienda
D’Roma en el proceso de seleccion y
contratacion de personal?

Tartar de contar con personal idéneo, pues en
ocasiones las personas no se adaptan al ritmo
de trabajo.

¢Existen programas de induccion y
capacitacion para los nuevos empleados?

Si, a todo el personal se le explica todo el
proceso laboral bajo su responsabilidad.

¢Qué mejoras considera necesarias en los
procesos de seleccion y contratacién de
personal para aumentar efectividad?

A futuro incorporar el uso de tecnologia tanto
para la busqueda y seleccion de personal.

Fuente: Datos de la entrevista
Elaborado por: El investigador
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DISCUSION DE RESULTADOS

Segun los datos obtenidos, solo el 4% de los encuestados afirmaron que la hacienda
D’Roma ha realizado capacitaciones durante el ultimo afio, mientras que un 96% indic6 que
no se han ofrecido capacitaciones. Esto sugiere una falta de programas de formacién en la
hacienda, lo cual puede afectar negativamente el desarrollo de habilidades y competencias de
los empleados. El 96% de los empleados mencionaron que no se ofrecen capacitaciones, y solo
un 4% participa anualmente en ellas. La ausencia de capacitaciones regulares es preocupante,
ya que limita las oportunidades de los empleados para mejorar sus habilidades y mantenerse

actualizados en sus areas de trabajo.

El 96% de los encuestados optd por no opinar sobre si las capacitaciones estan alineadas
con sus necesidades laborales, mientras que solo un 4% afirmé que siempre estan alineadas.
Esta falta de respuesta puede deberse a la ausencia general de programas de capacitacion, lo
que impide a los empleados evaluar su pertinencia. De los pocos empleados que han participado
en capacitaciones, el 2% considera que las capacitaciones fueron excelentes y otro 2% las
considera buenas. El 96% no opina. Esto refuerza la percepcion de que la mayoria de los
empleados no han tenido acceso a programas de formacion, lo que limita la capacidad de
evaluar su calidad. El 4% de los encuestados cree que las capacitaciones han mejorado su
desempefio laboral, mientras que el 96% no opina. Esta tendencia refleja la falta de acceso

general a capacitaciones y su impacto potencialmente positivo en el desempefio laboral.

Un 63% de los encuestados consideran las remuneraciones y beneficios recibidos como
muy aceptables, el 31% los considera medianamente aceptables, y solo un 6% los ve como
poco aceptables. Estos resultados indican una percepcion mayoritariamente positiva respecto a
las compensaciones en la hacienda D’Roma. El 44% de los empleados sienten que su trabajo

es siempre valorado, y un 31% creen que su trabajo es valorado la mayoria de las veces. Sin
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embargo, un 26% siente que su trabajo es valorado pocas veces. Aunque hay una valoracion
positiva predominante, existe un segmento significativo de empleados que perciben una falta

de reconocimiento adecuado.

La mayoria de los empleados consideran que el clima laboral en la hacienda D’Roma
es muy bueno 79% o bueno 20%, con solo un 1% calificandolo como regular. Este resultado
sugiere un ambiente laboral positivo, lo que es crucial para la satisfaccion y retencion de los
empleados. Un 79% de los encuestados creen que existe una buena relacion laboral entre el
personal administrativo y el personal de campo, y un 21% piensan que es parcialmente buena.
Esto indica una percepcién generalmente positiva de la interaccion y colaboracion entre

diferentes niveles del personal, lo cual es vital para la cohesion y eficiencia organizacional.

La hacienda D’Roma tiene un enfoque bastante informal para la seleccion y
contratacion del personal de campo, mientras que aplica un proceso mas estructurado para el
personal administrativo. La dependencia en referidos y la falta de tecnologia en el proceso de
reclutamiento son areas que pueden beneficiarse de mejoras. Implementar un sistema mas
formalizado de induccion y capacitacion continua, junto con el uso de herramientas
tecnoldgicas, podria mejorar la efectividad y adaptabilidad del personal, contribuyendo al éxito

general de la hacienda.

Los resultados obtenidos se contrastaron con una investigacion de (Diaz & Quintana,
2021), donde se tenia como objetivo analizar la importancia de gestionar el talento humano y
cémo se puede ver reflejado en la productividad de la empresa. Los resultados de esta
investigacion establecieron la importancia que tienen los procesos de reclutamiento y seleccién
de personal para la empresa y que de esta forma se asegure contar con profesionales y

trabajadores adecuados. También se establecié lo importante de tener un clima laboral
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apropiado que, junto a incentivos adecuados, se transformen en una gran motivacion para el

personal.

CONCLUSIONES

La hacienda D’Roma tiene un enfoque bastante informal para la seleccion y
contratacion del personal de campo, mientras que aplica un proceso mas estructurado para el
personal administrativo, siempre se espera que los empleados cumplan las metas de trabajo y

se hace seguimiento periddico.

Los resultados de la encuesta destacan una notable carencia de programas de
capacitacion en la hacienda D’Roma, lo cual es un area critica que necesita atencion para
mejorar las habilidades y competencias de los empleados. A pesar de esto, la percepcion de las
remuneraciones, el reconocimiento del trabajo, el clima laboral y las relaciones entre el

personal son mayoritariamente positivas.

Se debe establecer algunas estrategias que permitan mejorar la gestion del talento
humano en la Hacienda D’Roma y se vea reflejada en el desempefio y compromiso del

personal.

Para fortalecer aln més estas areas, seria beneficioso implementar un programa regular

y bien estructurado de capacitacion y desarrollo profesional.
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RECOMENDACIONES

La hacienda D’Roma establecer procesos formales de gestion de talento humano, con
especial énfasis en la seleccion y contratacion del personal tanto para el area administrativa
como para el area agricola o de campo, asi mismo, debe establecer criterios formales para

evaluar el desempefio de su personal.

La hacienda D’Roma debe establecer programas de capacitacién para mejorar las
habilidades y competencias de los empleados. De igual manera se recomienda fortalecer el

clima laboral.

Se recomienda seguir estrategias como: la planificacion del talento humano, para
determinar necesidades de personal; formalizacion de procesos de reclutamiento y seleccion
de personal; reconocer el trabajo de los empleados mes a mes, provocando mas compromiso

entre ellos.
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