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Gestion de talento humano en la seleccidon

Prélogo

Los autores presentan en este libro una
perspectiva sobre la competitividad de las
organizaciones descansa en la capacidad para
adaptarse, anticiparse y responder de forma
proactiva a los cambios que se producen en un
entorno turbulento y dinamico, en tal sentido que
con la implementacién de un Sistema de Gestion
Inspirado en Agentes Inteligentes, constituye un
factor importante para el desarrollo del
departamento de Talento Humano e innovar
procesos y nuevas formas de estrategias operativas
que garanticen la eficiencia y la mayor
productividad en el desarrollo de sus actividades,
rendimiento e ingenio creativo. Reflexionando que
el desarrollo del personal debe entenderse como un
todo, en que las distintas funciones incluida la
capacitacion interactuan  para mejorar el
desempefio de las personas y la eficiencia en las
empresas.

Como componente en el proceso de la gestion
del departamento de talento humano en la seleccion
del personal, la capacitacion implica por un lado,
una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del trabajador a su
puesto de trabajo, con la organizacion, con el
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incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi
COmo su progreso personal y laboral.

La institucion educativa no cuenta con un
sistema de gestion por lo que es necesario la
implementacion de este recurso tecnoldgico para
agilitar la contratacion y dar resultados con
tecnologia al personal que se va a contratar y estar
siempre en capacitacion continua en la empresa,
esto debe cambiar e involucrar a todos sus
integrantes, exigiendo un mayor compromiso con la
empresa, contar con  gerencias orientadas a
resultados y con el deber de apoyar el desarrollo
del Talento Humano.

Como componente del proceso de seleccion
el Talento Humano, la capacitacion implica por un
lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del trabajador a su
puesto de trabajo, con la organizacion, con el
incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi
como su progreso personal y laboral. El propdsito de
esta investigacion es implementar un sistema de
gestion que potencie el Desarrollo del Talento
Humano para que contribuya al cambio y objetivos
estratégicos de la empresa, logrando un mejor
desempefio de sus responsabilidades y funciones
laborales, aprovechando la experiencia acumulada
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hasta el presente para enfrentar l0s nuevos retos
planteados.

La importancia de esta investigacion se
fundamenta en las buenas practicas en materia del
Talento Humano, en las nuevas tendencias
empresariales y en las metodologias formativas
como factor estratégico para el desarrollo de las
personas. La preparacion de las personas adquiere
un valor significativamente relevante para ocupar
diferentes puestos en las organizaciones, a las que
se les exige un mayor nivel de profesionalidad vy
desempefio en el entorno competitivo en el que las
tecnologias de la informacion caracterizan el
aprendizaje de por vida.

La capacitacion de los Recursos Humanos es
la respuesta a la necesidad que tienen las empresas
de contar con un personal calificado y productivo; la
obsolescencia, también es una de las razones por la
cual las empresas se preocupan por capacitar a sus
Recursos Humanos, pues ésta procura actualizar
sus conocimientos con las nuevas tecnicas y
métodos de trabajo que garantizan eficiencia.
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EL PROBLEMA DEL RECURSO HUMANO

Los recursos humanos constituyen el talon de
Aquiles de las politicas de modernizacion, esto
significa cambiar la cultura de la organizaciéon y por
tanto, incidir sobre valores y actitudes de las
personas gue trabajan en la empresa y como es
conocido, hoy mas gque nunca, las organizaciones
deberan ser generadoras de aprendizaje, para
formar y desarrollar capacidades en los recursos
humanos que les permitira capitalizar el
conocimiento, lograr sus objetivos y metas con un
recurso humano dotado de ciertas habilidades y un
perfil idobneo que la hara competitiva y la ayudaréa a
contrarrestar las amenazas vy detectar las
oportunidades.

La Facultad de Filosofia no cuenta con datos
historicos estadisticos sobre la evolucion del
desempefio de su personal, los colaboradores
desconocen los resultados de sus evaluaciones del
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desempeno, existe deficiencia en la supervision, no
se han presentado propuestas académicas
atractivas para que el personal se interese por
mejorar su perfil profesional, para cubrir cargos que
se asignen cuando el caso lo amerite.

La seleccion del personal siempre ha sido una
tarea en talento humano dentro de una organizacion.
El  personal de talento humano tiene la
responsabilidad de elegir al candidato mas
adecuado para un puesto de trabajo, sin embargo
muchas veces es demasiada la informacion que
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tienen que manejar las personas que efectuan las
entrevistas de manera manual. La seleccion
incorrecta de un empleado para algun puesto en
especifico representa pérdidas en tiempo y dinero;
estos dos elementos son basicos en cualquier
empresa por pequefa que sea.

Las personas que laboran en la empresa
deberdn asumir nuevos retos que afronta una
sociedad cambiante, con influencias de nuevas
tecnologias, crisis social, econdmica y politica que
estan en el entorno, es necesario sefalar que las
organizaciones  han tenido que cambiar sus
actuales estructuras anticuadas y rigidas por
sistemas avanzados y flexibles. Una de las politicas
de  Recursos Humanos de una organizacion
moderna esta orientada a crear y almacenar
conocimiento, asi como a su posterior distribucion y
uso.

Hace algunos afos los sistemas expertos
mostraron algunas de las soluciones para poder
automatizar el proceso de seleccion de personal.
Estas soluciones en su mayoria consumian mucho
tiempo, y no eran del todo eficientes. Esto causoé
mucha desilusion no veian ningun adelanto en este
tipo de sistemas para actividades que requerian un
andlisis detallado. La mayoria del personal que
labora en la Unidad Académica tiene un perfil
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profesional desde lo basico a superior lo cual es
necesario que el desemperio laboral dé calidad y el
cumplimiento de las expectativas que la empresa
tiene para mejorar su nivel profesional y es por esto
que con la implementacion de esta tesis se involucre
y comprometa a todos para lograr el cambio del
personal que forma parte de ella.

Adicionalmente se debe fortalecer las
habilidades administrativas y el liderazgo enlalinea
de supervision. Ante la globalizacion del desarrollo
tecnolégico el gran efecto del cambio y el intenso
movimiento en busca de la calidad y la
productividad se comprueba que principal ventaja
competitiva de las empresas se derivan de las
personas que laboran en ellas. Las exigencias de
conocimientos 'y competencias deberan ser
planteadas como objetivos organizacionales, la
situacion conflicto mejorard  generandose una
propuesta alternativa de solucion que consiste en
implementar un Sistema de Gestion Inspirado en
Agentes Inteligentes, la cual tendra un impacto
social histérico en la Facultad de Filosofia porque
integrara los principios y herramientas de la calidad
y sera un ente multiplicador de la iniciativa individual
y colectiva de los colaboradores apartando las
barrera que limitan el desarrollo personal para
enfrentar con eficacia los retos y oportunidades.
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La seleccion de personal es una actividad en la
cual toda empresa invierte parte de sus recursos,
debido a que es una tarea de vital importancia.

De acuerdo a los siguientes puntos son
importantes en lo referente selecciéon de personal:

Comportamiento no ético: Debido a la tarea que
tienen asignados los especialistas de personal, se
debe tener conciencia de la importancia de su
trabajo y la seguridad de que cualquier accion poco
ética se revertira en su contra.

Concepto global de la seleccion: Una de las
dualidades con las que el éarea de recursos
humanos debe lidiar, es cuando por un lado alguien
que ya trabaja dentro de la misma empresa desea
una promocion de puesto y por el otro se tiene un
candidato a la organizacién. Cada una de estas
posibilidades tiene sus ventajas y desventajas: en la
primera ayudariamos a estimular a los empleados
dentro de la empresa ya que estos considerarian
que trabajan en un lugar dentro del cual puede
llegar crecer de manera personal. De la segunda
opcion el candidato externo a la empresa puede
estar mas capacitado y traer nuevas ideas, aungue
tardara mas tiempo en adaptarse a la organizacion.
Hay que tener bien definido cual es la plaza que se
requiere cubrir como el perfil idéneo del candidato.
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Recepcion preliminar de solicitudes: El proceso
de seleccion se lleva a cabo en 2 sentidos: tanto la
empresa esta buscando un candidato idéneo, como
el candidato esta buscando la empresa que sea
mas conveniente para sus necesidades.

Pruebas de idoneidad: Existen diferentes
maneras de calificar la compatibilidad entre los
aspirantes, con un puesto de trabajo determinado;
algunos pueden ser los examenes psicologicos,
otros podrian ser ejercicios donde se simule la
operacion normal en un dia de trabajo.
Regularmente las pruebas psicologicas son
ambiguas y no son 100% recomendables para ser
consideradas un factor decisivo. Lo mejor es disefiar
un examen especifico para un puesto de trabajo en
determinada empresa, considerando para su disefio
experiencias, requerimientos del puesto y de la
organizacion.

El proceso de la entrevista: La entrevista como
tal no solo debe ser un medio para recolectar
informacion y ver si es compatible con el perfil del
candidato que buscamos, sino buscar un medio
para convencer a los candidatos que acepten
nuestras ofertas de trabajo. Se debe crear un
ambiente de confianza ante todo.
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Resultados y retroalimentacion: Después de
llevarse a cabo la seleccion del candidato y su inicio
en las actividades laborales, el proceso de
seleccion no debe terminar por completo. Se debe
pasar a analizar el desempeno del empleado vy
realizar ajustes a los examenes de evaluacion de ser
necesario.

Sitodo el personal de la institucion se encuentra
plenamente involucradas, tienen apoyo en sus
tareas, acceden a formacion continua y se incentiva
su creatividad, el éxito esta asegurado. Una parte
importante de esta labor reside en la disposicion de
cada empleado para dar lo mejor de si mismo. El
éxito de la empresa requiere del trabajo, el esfuerzo
conjunto y el deseo de mejora personal y profesional
de todos los empleados. No obstante, son los
directivos quienes tienen la tarea adicional de
procurar el marco de desarrollo apropiado para la
cultura de la calidad

Lo antes mencionado nos indica que para la
empresa es una gran oportunidad el aplicar la
propuesta planteada en esta investigacion por
cuanto carece de este sistema de gestion,
justificandose asi plenamente que el tema
planteado es importante que tiene relevancia en
este mundo moderno con las herramientas
tecnologicas necesarias. El tema propuesto es de
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utilidad practica para la empresa y sus
colaboradores porque el fin sera que cada uno de
los empleados mejore su desempefio laboral
logrando un trabajo mas eficiente, eficaz y oportuno
a través de un sistema.
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METODO DE EVALUACION POR PUNTOS

Este método consiste en la asignacion de
valores a cada aspecto o atributo del cargo
perteneciente al empleado. Los factores de
evaluacion seran los parametros que nos describan
los requisitos para un puesto determinado, por
mencionar algunos tenemos

- Requisitos intelectuales: Como ensefianza baésica,
experiencia, iniciativa e ingenio.

- Requisitos fisicos: Capacidades fisicas,
concentracion mental.

- Responsabilidades implicadas: Confidencialidad,
supervision y métodos.
e Condiciones de trabajo: Ambiente y riesgos.

PRUEBAS PSICOLOGICAS

El propdsito de las pruebas psicolégicas ha
sido habitualmente el medir las diferencias entre
individuos. La confiabilidad en este tipo de
examenes se da en la comprobacion empirica; esto
quiere decir que en base a las distintas pruebas vy
resultados obtenidos, como al seguimiento del
desempefio de la persona seleccionada, se puede
evaluar la confiabilidad.
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2.1.5. Sistemas automaticos de seleccion de
personal
En la actualidad hay algunas empresas que utilizan
distintas herramientas para el reclutamiento de
personal, Dentro de estas herramientas es obvio que
algunas de ellas utilicen un software ya que esto
simplifica muchas veces el proceso, lo cual es de
gran ayuda para la gestion del departamento de
Talento Humano.

El contar con un sistema automatizado para
gestionar la tarea de contratar personal. Seria una
ventaja muy importante de otorgar el servicio via
Web; el usuario se registra en la pagina y puede
muchas veces acceder a este servicio de manera
gratuita por tiempo limitado. La empresa registra el
perfil de trabajo que requiere y la gente que accede
a la pagina puede contestar distintos cuestionarios.
Luego pasara el candidato a la entrevista personal.
Que se contar con este sistema automatizado el
software requiere de la constante supervision por
parte del area de talento humano o de la persona
encargada de la seleccion.

En la actualidad se busca aplicaciones que
puedan adaptarse a los distintos cambios de su
entorno. Lo que se busca son sistemas autbnomos
e inteligentes que puedan capturar las necesidades
del usuario o del proceso y adaptarse para mejorar

20



’ Gestion de talento humano en la seleccidon

su desempefio, como a la vez, si es posible este
aprendizaje.

LA GESTION EN EL DESARROLLO DE LAS
EMPRESAS

Cuando hablamos de gestion nos referimos al
conjunto de diligencias que se realizaran para
desarrollar un proceso o para lograr un producto
determinado. En el aspecto gerencial se planteara
como una funcién institucional global e integradora
de todas las fuerzas que conforman una
organizacion. En ese sentido, la gestion hara énfasis
en la direccion y en el ejercicio del liderazgo. De
acuerdo con lo expresado, la gestion de calidad
sera una estrategia organizativa y un método que
hara participar a todos los empleados y pretende
mejorar continuamente la eficacia de una
organizacion para satisfacer al cliente.

Santiago Abreu (2010) Considera que la
gestion administrativa consiste en 'preveer,
organizar, mandar, coordinar y controlar, ademas
considerd que era el arte de manejar a los hombres”.
(/www .monografias.com/trabajos25/administracion-
centro-educativo/ administracion-centro-
educativo.shtml#gestion)
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Universidad Mayor de San Marcos (2007) la define
de la siguiente manera “como un conjunto de
acciones mediante las cuales el directivo desarrolla
sus actividades a través del cumplimiento de las
fases del proceso administrativo: Planear, organizar,
dirigir, coordinar y controlar”.
(www.unmsm.edu.pe/ogp/ARCHIVOS/Glosario/indg

htm#4)

Es evidente que los interesados en la
formacion o mejor, los clientes de las instituciones,
esperan que la formacion recibida se corresponda
con las habilidades y competencias demandadas
en el trabajo. Significa entonces que cada vez mayor
demanda de formacion y las rapidas y cambiantes
condiciones, han hecho necesario que los oferentes
de formacion y capacitacion demuestren ante la
sociedad un trabajo bien hecho. Por su parte, los
fondos asignados a la formacion seran de tal
importancia que, frecuentemente, se requerira un
analisis de su correcta aplicacion y sobre todo, de
su impacto en lo cual la gestion de la calidad en el
proceso de formacion tendra indudablemente una
importancia relevante. Entre los aspectos claves que
existen en la gestion de la calidad tenemos:

- Enfoque al cliente
- Politica de calidad
- Responsabilidad y comunicacion
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- Provision y gestion de los recursos

- Recursos humanos competentes

- Infraestructura y ambiente de trabajo

- Planificacion y realizacion del producto

- Disefo y desarrollo

- Proceso de compras

- Control de los dispositivos de seguimiento y
medicion

- Satisfaccion del cliente

Con relacion a la Responsabilidad Social no es
novedad afirmar que vivimos actualmente en un
mundo a la vez cambiante e interdependiente. La
velocidad de las transformaciones tecnolégicas, con
su incidencia social, asi como la globalizacion
econdmica y cultural, plantean complejos desafios a
la formacion y desarrollo del talento humano. Se ha
depositado tradicionalmente la responsabilidad a
las Universidades de formar al mas alto nivel a las
futuras generaciones, ademas de realizar la
investigacion necesaria para crear y difundir la
cultura, todo ello bajo el supuesto de que la
universidad es un componente esencial en el
desarrollo social que debe contribuir al incremento
de la produccion, la satisfaccion de las necesidades
sociales y la elevacion de los niveles de vida de la
poblacién, asi como participar en la transformacion
de la sociedad.

23



Gestion de talento humano en la seleccidon

La responsabilidad social supone la
promocion de visiones y actitudes nuevas de parte
de la ciudadania frente a los problemas que plantea
un desarrollo sustentable y humano. En este
contexto, la responsabilidad social significa la
movilizacion de recursos, destrezas y
conocimientos, recursos materiales, humanos vy
economicos, y redes de relaciones personales, para
solucionar problemas que afectan a toda la
sociedad y que es de interés de todos resolver. Una
perspectiva de responsabilidad social en la
educacion superior favorece la funcion de la
universidad ya que forma a futuros profesionales y
le permite actualizar su curriculum y sus técnicas
segun las exigencias de la realidad. En este sentido,
debe fomentarse la iniciativa y la responsabilidad es
decir, la proactividad.

Es preciso, ademas, desarrollar un modo de
pensamiento capaz de escucha vy dialogo, de tomar
distancia ante los problemas situaciones, asi como
de ver a través de los 0jos del otro, un pensamiento
critico, holistico y sistémico, capaz de identificar las
partes de un todo y su interdependencia; un
pensamiento dialéctico, que reconozca y trabaje
efectivamente con contradicciones, y una sabiduria
practica, para poder reconocer el conjunto sin
perder los detalles. Finalmente, se requiere educar
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en la empatia es decir promover el liderazgo
interpersonal, la solidaridad y la cooperacion.

LA GESTION DE EXCELENCIA

Es una metodologia que considera un conjunto
de procesos y métodos que buscan apoyar, guiar €
incentivar a la empresa o institucion para que inicien
y se& mantengan en un camino de mejoramiento de
Su gestion y resultados, hasta alcanzar niveles de
excelencia, elevando asi la calidad de los productos
y / 0 servicios y por lo tanto mejorando su
competitividad, esto ayudara para:

Fortalecer su capacidad de gestion

Desarrollar liderazgos soélidos y visionarios
Generar una cultura organizacional capaz de
comprometer a su personal con el logro de sus
objetivos propuestos, desarrollando
permanentemente sus capacidades,
potencialidades y competencias.

Considerar aspectos de responsabilidad social
Instalar cultura de mejoramiento continuo de los
procesos de gestion de las empresas.

LA EMPRESA

Para (CHIAVENATO, 1993), La empresa "es
una organizacion social que utiliza una gran
variedad de recursos para alcanzar determinados
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objetivos'’, Pag. 4 se considera una organizacion
social, por estar integrada por una asociacion de
personas quienes tienen por fin un determinado
objetivo, que puede ser el lucro o la atencion de una
necesidad social. Igualmente, se puede definir
como un sistema dentro del cual una persona o
grupo de personas desarrollan un conjunto de
actividades encaminadas a la produccion y/o
distribucion de bienes y/o servicios, enmarcados en
un objeto social determinado. En términos
generales, se puede conceptualizar a la empresa
como una organizacion social que realiza un
conjunto de actividades, vy utiliza una gran variedad
de recursos (financieros, materiales, tecnoldgicos y
humanos) para lograr determinados objetivos, como
la satisfaccion de una necesidad basada en
compromisos mutuos entre las personas que la
conforman. Las decisiones se toman de acuerdo a
la utilizacion de factores de la produccion para
obtener los bienes y servicios que se ofrecen en el
mercado.

EL CONOCIMIENTO EN LA GESTION
EMPRESARIAL. LA CADENA DE VALOR DEL

CONOCIMIENTO EN GESTION:
En términos generales, el Capital Humano
constituye un conjunto intangible de habilidades vy
capacidades que contribuyen a elevar y conservar
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la productividad, la innovacion y la empleabilidad de
una persona o una comunidad. Se entiende por
empleabilidad, la posibilidad de las personas para
encontrar un empleo que retribuya sus capacidades
laborales, aumentando o disminuyendo, por medio
de diferentes influencias y fuentes, tales como: las
actividades de aprendizaje organizado por medio
de la educacion formal e informal, por medio del
entrenamiento  desarrollado en los diferentes
puestos de trabajo de las organizaciones, asi como,
el conocimiento, las habilidades, las destrezas, las
competencias y otros atributos combinados en
diferentes formas, de acuerdo a cada individuo y al
contexto de uso. La capacidad no soélo es un
instrumento de la produccion econdmica sino
también del desarrollo social.

Segun KENDALL & KENDALL (2005)

Son muchas vy distintas las fuentes que dan
inicio a los proyectos de sistemas por razones
diversas. Algunos de los proyectos sugeridos
sobreviviran varias etapas de la evaluacion
hasta llegar a usted (0 a usted y a su equipo);
otros no conseguiran llegar tan lejos; los
ejecutivos de negocios sugieren proyectos de
sistemas por dos razones principales:

1) Porgue tienen problemas que requieren
una solucion de sistemas y

2) Porque identifican oportunidades de
mejorar mediante actualizacion, modificacion
0 instalacion de nuevos sistemas cuando
ocurren problemas. Ambas situaciones se
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pueden dar conforme las organizaciones se
adaptan al cambio evolutivo y natural. (Pag
50.)

Existen varias técnicas para el analisis de
sistemas entre las cuales una de la mas importante
es los diagramas de flujo de datos.

2.2.6. Competitividad

Entendemos por competitividad a la
capacidad de una organizacion publica o privada,
lucrativa o no, de mantener sistematicamente
ventajas comparativas que le permitan alcanzar,
sostener y mejorar una determinada posicion en el
entorno socioecondmico. La Competitividad no se
limita al mero hecho de competir, sino que va mucho
mas alla, debido a que implica un proceso de mejora
continua, de comparacion de resultados
(benchmarking) y de busqueda permanente de la
excelencia. La competitividad comienza por el
individuo que se esfuerza todos los dias por ser el
mejor de la clase o0 el empleado mas productivo.

2.2.7. Gestion del departamento de talento
humano

Se podria decir que el departamento de
talento humano es el gestor de llevar el proceso de
planeacion, organizacion, direccion y control de las
operaciones de la organizacion, que permiten
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mediante la coordinacion de los recursos humanos
y materiales esenciales, alcanzar sus objetivos de
una manera efectiva y eficiente.

UNIFIED en su obra Modeling Language
Nation Guide indica (2001)

Los objetos son personas, lugares o0 cosas que
son relevantes para sistemas bajo analisis; los
clientes podrian ser clientes, pedidos, etc. Los
objetos también podrian ser pantallas GUI o
areas de texto en la pantalla (Pag. 354)

Por ejemplo los registros del departamento de
talento humano en la informacion similar para cada
personal administrativo, se podria decir que el
personal administrativo los valores podrian ser
diferentes para cada uno pero el tipo de informacion
es el mismo.

Por lo expuesto se podria concluir que de
contar con un sistema de gestion la capacitacion es
un Proceso que requiere ser objeto de una gerencia
orientada a las reales necesidades de la empresa y
estar alineada con los propdsitos estratégicos de la
misma. La gestion de la gerencia como practica de
la misma debe:

Definir su mision y vision.
Establecer objetivos estratégicos a medio plazo
para el logro de su vision.

Gestionar planes de negocio y nuevas iniciativas
enfocadas en la mision vy vision de la empresa.
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Generar anualmente planes operativos de corto
plazo para alcanzar los objetivos estratégicos.
Debe participar en asociaciones para estudiar
nuevas tecnologias.

Debe comunicar a todo el personal que el foco en
la empresa es en los clientes.

Utilizar informacion financiera, operativa y comercial
para la toma de decisiones de corto, mediano vy
largo plazo.

Realizar reuniones de seguimiento de metas y
planes de accion en la que se toman decisiones y
se establecen compromisos por escrito.

En lo que respecta a gestion de personas la practica
debe:

Dar a conocer a todo el personal la misiony la vision
de la empresa.

Capacitar al personal en lo necesario para ejecutar
bien su trabajo.

Capacitar al personal en lo necesario para ejecutar
los nuevos planes de accion de la empresa o
institucion.

Las metas de todo el personal se originan en los
objetivos y planes de accion de la empresa.
Retroalimentar al personal en funcién de la
evaluacion de su desempeno en el trabajo.
Entregar reconocimiento y estimulo al personal de
buen desempeno.

Verificar la participacion y colaboracion de personal
en la mejora de los procesos.

Medir la satisfaccion del personal

Procurar que las condiciones fisicas y ambientales
sean las adecuadas para el lugar de trabajo.
Asegurar condiciones adecuadas de salud vy
seguridad del personal en su trabajo.
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A nivel de gestion de personas los resultados
podrian ser:
< Satisfaccion del personal
< Horas hombre de capacitacion
< Seguridad en el trabajo

2.2.8. Planeacion de Estrategias y Metas en la
Gestion Inspirado en Agentes Inteligentes del
departamento de Talento Humano

Planificar es el proceso consiente y sistematico
de tomar decisiones sobre fines y actividades que
una organizacion perseguira en el futuro. Es un
esfuerzo orientado, dirigido y controlado por
directivos a partir del conocimiento y experiencia de
los empleados. Recién en la década de los setenta
se puede empezar hablar de planificacion formal.

A continuacion criterios  sobre

planificacion
www.apuntesgestion.com/.../concepto-
planificacion/:
El mundo de los negocios es un mundo Vvolatil,
complejo, sin reglas, pero sobre todo es un
mundo incierto. Ante estas caracteristicas se
necesitan herramientas para minimizar el riesgo
y la planificacion es una de ellas. Ademas hay
algo que toda organizacion debe hacer y es la
de ordenar el trabajo que se va a desarrollar y
este siempre debe obedecer a unos objetivos
establecidos que previamente deben haber sido
estipulados en la planificacion. Si tuviésemos
gue hacer un simil de la planificacion dirfamos
que es como la locomotora de un tren que
arrastra las restantes actividades y si esta no
estuviese en marcha el resto de vagones
estarian parados. Planificar es una herramienta
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de accion para decidir que vamos hacer y
porque, supone crear un plan.

A mi criterio crear un plan tiene muchos
beneficios pero sobre todo clarifica muchas dudas
acerca del trabajo a realizar.

2.2.9. Desarrollo del Talento Humano y cambio
organizacional

Los recursos humanos constituyen el talén de
Aquiles de las politicas de modernizacion.
Modernizar significa cambiar la cultura de la
organizacion y, por tanto, incidir sobre valores vy
actitudes de las personas que trabajan en el sector
publicoy empresarial y, como es conocido, hoy mas
que nunca, las organizaciones deben ser
generadoras de aprendizaje, para formar vy
desarrollar capacidades en los recursos humanos
que les permitan capitalizar el conocimiento a fin de
que la empresa logre sus objetivos y metas debe
contar con un recurso humano dotado de ciertas
habilidades y un perfil idoneo que la haga
competitiva y la ayude a contrarrestar las amenazas
y a detectar las oportunidades .

La gestion de recursos humanos ha pasado a
ser una funcidn eminentemente estratégica y
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dindmica de las organizaciones porque  esta
dirigida hacia enfoques sistematicos practicos,
multidisciplinarios y participativos que consideran el
Analisis y Descripcion de los puestos de trabajo
como una herramienta basica de su gestion ya que
quien administra la Capacitacion la toma como
base para elaborar conjuntamente con el jefe
inmediato del area respectiva, un entrenamiento en
el puesto de trabajo.

En este trabajo se va a describir el desarrollo
del talento humano y las mejoras. En primer lugar es
necesario sefialar que los constantes cambios vy
trasformaciones en las que se ven envueltas las
organizaciones actuales, ha conllevado a adaptar
las estructuras anticuadas y rigidas a sistemas
avanzados y flexibles. Una de las politicas de
Talento Humanos de una organizacion moderna
esta orientada a crear y almacenar conocimiento, asi
Ccomo a su posterior distribucion y uso.

(ALLES, 2007), en su libro Desarrollo del
Talento Humano considera que “El término
competencia hace referencia a las caracteristicas
de personalidad, devenidas comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo”(pag. 57). Se podria decir que las
competencias se refieren al desarrollo de actitudes
y aptitudes propias para el logro de objetivos de
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aprendizajes. Entre las competencias generales vy
especificas que se desea formar se destacan:

Aprender a aprender, que consiste en
promover las capacidades para adquirir los
conocimientos y practicas en que se sustentara la
labor profesional, asi también aprender a
comprender el mundo que nos rodea, desarrollar las
capacidades, comunicarse, descubrir, conocer.

Aprender a ser, que contempla la formacion de
valores, actitudes y normas éticas que orientan el
comportamiento e integracion social, asi como el
desempefio profesional, también podriamos decir
que es esforzarnos cada dia por desarrollarnos
integral y arménicamente en donde la educacion ha
de contribuir al desarrollo global de cada persona
para un optimo desarrollo de la personalidad.

Aprende a hacer, que trata del desarrollo de
competencias para la aplicacion de principios,
metodos y tecnologias de manera productiva a lo
largo de la carrera profesional, es decir que ensena
a poner en practica los conocimientos.

Aprender a convivir, es poder vivir con el otro,
con los demas llegando asi a un respeto mutuo,
tolerancia. Este aprendizaje constituye la educacion
actual. Desarrollar el conocimiento del otro y la
percepcion de las formas de interdependencia
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respetando los valores de comprension mutua vy
paz.

TALENTO HUMANO EN ACCION

Hoy mas que nunca, las empresas deben ser
generadoras de aprendizaje, para formar vy
desarrollar capacidades en los recursos humanos ,
que les permitan capitalizar el conocimiento. Esta
premisa se ha convertido recientemente en ventaja
competitiva, incluso después de un programa de
induccion, en pocas ocasiones los nuevos
empleados estan en condiciones de desempenarse
satisfactoriamente. Es preciso entrenarlos en las
labores para las que fueron contratados.
cmora@postgrado.uc.edu.ve;www.gestiopolis.com/
organizacion-
talento/talento Carlos Mora Vanegas menciona :

A todos se nos dio un potencial creativo, un
talento que debemos no solo desarrollar, sino
utilizar adecuadamente, mientras
permanecemos en este plano fisico. En el caso
de las empresas, organizaciones, se cuenta
con un numero determinado de personas que la
componen y en donde hay talentos que
requieren ser activado en pro no solo de
optimizar resultados que favorezcan a la
empresa, sino al crecimiento de cada persona,
dandole la oportunidad de usar
adecuadamente el talento que se tiene.

Desafortunadamente, muy poca importancia de
le ha dado a ello, la gerencia ha descuidado las

maneras, estimulos a usarse en pro de que el
talento se manifieste. Lourdes Maritza Pérez al
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respecto, comenta, que para las empresas del
nuevo siglo, el capital ha dejado de ser el
principal recurso, el principio activo de las
organizaciones de hoy es el talento humano,
también Illamado “capital intelectual”. Tom
Peters nos dice: El talento se ha convertido en
la base de la productividad de la empresa. Pilar
Jerico, por su parte expresa que debe tomarse
en cuenta que el talento, es un recurso que esta
escaso y ademas gue aunque todos sabemos
que el talento en el bien mas preciado y a la vez
escaso en las organizaciones, no sabemos
gestionarlo.

Cuando utilizamos el término Recurso Humano
se esta catalogando a la persona como un
instrumento, sin tomar en consideracion que éste es
el capital principal, el cual posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion
a toda organizacion. El primer paso es sustituir el
termino Administracion de Recursos Humanos por
Gestion del Talento Humano.

La Gestion del Talento humano es un enfoque
estratégico de direccidon cuyo objetivo es obtener la
maxima creacion de valor para el accionista, el
cliente, el profesional y la sociedad. Este se lleva a
cabo a través de un conjunto de acciones dirigidas
a disponer en todo momento del nivel de
capacidades, compromisos y actuacion en la
obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro.
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(JERICO, 2010) en su libro “La gestion del Talento”
define que:

La gestion del talento humano es la capacidad
de las empresas para atraer, motivar, fidelizar y
desarrollar a los  profesionales  mas
competentes, mas capaces, mas
comprometidos y sobre todo de su capacidad
para convertir el talento individual, a través de
un proyecto ilusionante, en Talento
Organizativo. Pilar define al profesional con
talento como “un profesional comprometido que
pone en practica sus capacidades para obtener
resultados superiores en un entorno vy
organizacion determinados”. En otras palabras,
es la materia prima que constituye el talento
organizativo. Segun la organizacion o la época
han existido diferentes tipos de talentos. Por
ejemplo, existe el talento comercial, el talento
directivo, el talento de lider, talento técnico,
talento administrativo y asi dependiendo de sus
funciones, objetivos y aporte de valor a la
organizacion. La autora destaca un tipo
diferente  de talento: el innovador vy
emprendedor. Se trata de una clasificacion
transversal, “ya que cualquier profesional
desde su rol puede innovar”. Este tipo de
profesionales son, afade, “los que mas valor
afadido aportan en la empresa”. “El talento no
es cuestion de cociente intelectual, ni de nivel
de la renta familiar, ni de la calidad del centro
educativo, sino de otra serie de requisitos”. El
talento es igual a los resultados. Si no hay
resultados no hay talento. Segun la autora el
talento esta compuesto de tres variables: las
capacidades, el compromiso, y la accion. Las
tres son necesarias por igual para el talento.
Pag. 79 .

La mayoria de las empresas no conocen la

tecnologia educativa que les permita disefar
planes, programas, seminarios, talleres
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correctamente, asi también existe ausencia de
infraestructura técnico administrativa, carecen de
manuales de organizacion, politicas y
procedimientos, analisis y descripcion de puestos
de trabajo, metodologias adecuadas para el
diagnostico de necesidades de capacitacion vy
adiestramiento, estandares de venta y del servicio
ofrecido, indices de rotacion del personal, etc., o
cual complica la formulacién del plan y de los
programas de desarrollo del talento humano.

GENERALIDADES DE LA
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

La administracion del talento humano no es
una tarea sencilla por cuanto cada persona e€s un
fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables,
entre ellas las aptitudes y patrones de
comportamientos. Como las organizaciones estan
conformadas por personas y el estudio de ellas
constituyen el elemento basico para estudiar a las
organizaciones particularmente la Administracion
del Talento Humano.

METODOS TRADICIONALES DE
EVALUACION DEL DESEMPENO
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Muchas empresas desarrollan diversos
sistemas de evaluacion para adicionar a los
financieros, costos de producciéon, como lo es la
satisfaccion de clientes o la evaluacion individual de
desempefo.

Para (CHIAVENATO A. , 2002) en su libro
“‘Gestion del Talento Humano” indica que la
evaluacion del desempefio es:

“ una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona en funcion de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencia de desarrollo; es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor,
la excelencia o cualidades de una persona vy
sobre todo su contribucion al negocio de la
organizacion.” Pag. 398

La evaluacion del desempefio ha recibido
varias denominaciones comao: evaluacion del mérito,
evaluacion del personal, informes de progreso,
evaluacion de eficiencia individual etc. dependiendo
de la organizacion. Este es un excelente medio del
cual se puede localizar problemas de supervision,
de gerencia, adecuacion de las personas al cargo,
falta de entrenamiento, establecer programas para
neutralizar el problema y mejorar la calidad de
trabajo.
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ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR UN
SISTEMA DE GESTION INSPIRADO EN

AGENTES INTELIGENTES

Asimismo, este proceso busca en ser un
verdadero lider de su organizacion, asegurando la
participacion de todos gque involucrandose en todos
los procesos. Para ello se debe adquirir
compromisos profundos, ya que es el principal
responsable de la ejecucion del proceso y la mas
importante fuerza impulsadora de la institucion. Para
llevar a cabo este sistema de Mejoramiento Continuo
tanto en un departamento determinado como en
toda la unidad académica, se debe tomar en
consideracion que dicho proceso debe ser:
econdmico, es decir, debe requerir menos esfuerzo
que el beneficio que aporta; y acumulativo, que la
mejora que se haga permita abrir las posibilidades
de sucesivas mejoras a la vez que se garantice el
cabal aprovechamiento del nuevo nivel de
desempeno logrado.

TECNOLOGIA DE AGENTES
INTELIGENTES
TRANSICION DE INTELIGENCIA

ARTIFICIAL A AGENTES INTELIGENTES

Durante las décadas pasadas el surgimiento
de la inteligencia artificial (IA) tuvo muchos adeptos
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y criticos como cualquier otra tecnologia en
desarrollo. Es interesante mencionar que durante
algun tiempo se esperaron cosas extraordinarias de
la inteligencia artificial por ejemplo, que las
computadoras pudieran adquirir la habilidad de
pensar como un ser humano. Sin embargo al paso
del tiempo se vinieron abajo muchas expectativas
acerca del interés decayod pero la expectativa de
poder crear software que se comporte de forma mas
inteligente jamas ha dejado de estar latente. La (IA)
trajo consigo un gran numero de tecnologias y otras
que se complementaban, como procesamiento de
simbolos, algoritmos mas eficientes de busqueda,
algoritmos genéticos, representacion del
conocimiento, sistemas expertos, sistemas de
razonamiento y sistemas de aprendizaje.

En los afos 90 el tema de agentes comenzo a
adentrarse muy de lleno en la mayoria de los
desarrollos, impulsados por la implantacion de
Internet. Caracteristicas como autonomia, movilidad
y colaboracion los hacian demasiado atractivos para
ser implantados en ambientes donde estas
aptitudes se necesitaban. El paradigma de agentes
tuvo sus fundamentos en algunas tecnologias.

La transicion de la inteligencia artificial (I1A) al
desarrollo de agentes inteligentes (Al) se ha dado
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poco a poco durante finales de los 90s y principios
de este nuevo siglo.

Esta transicion como tal, le podriamos llamar
una reactivacion de la |A, se dio a partir de
implementar algoritmos o técnicas de aprendizaje
en agentes; anteriormente los agentes estaban
diseflados para procedimientos especificos o
ambientes colaborativos en el cual las reglas vy
protocolos estaban detallados en su totalidad. En la
actualidad los agentes que tienen pequefias tareas
pueden llegar a evaluar si estan optimizando cierta
tarea, con lo cual pueden modificar sus propias
reglas de comportamiento. Esto representa el
principio en el camino hacia el anhelo de
desarrollar software con un comportamiento mas
inteligente.

AGENTES INTELIGENTES
De forma inicial definimos que un agente es
un componente de software o hardware que es
capaz de actuar de forma auténoma para
completar tareas de parte del usuario. Muchas
personas probablemente sientan que esta
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definicion no cubre en su totalidad la idea que
tengan de agentes, la razdn es que existen
bastantes definiciones de agentes dependiendo
del contexto o aplicaciéon. La autonomia, por
ejemplo, es una de las caracteristicas principales,
pero hay aplicaciones en las cuales el agente no
posee esta caracteristica y solo reacciona a
estimulos por parte del usuario o ambiente.

Como se menciond anteriormente existe una
variedad de agentes los cuales se pueden agrupar
en estas categorias:

Agentes de colaboracion
Agentes de interfaz

Agentes moviles

Agentes de informacion o Internet
Agentes reactivos

Agentes hibridos

Agentes inteligentes

Por otra parte, un agente puede tener los
siguientes atributos:
Autonomia: Un agente puede operar sin la
intervencion directa de un humano o alguna especie
de control sobre sus acciones y estado interno.
Movilidad: Es la capacidad de una entidad de
software de poder migrar de ambiente en caso de
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ser necesario. Esto se ve aplicado cuando el agente
tiene acceso a Internet y puede moverse en distintos
ambientes.

Inteligencia: Los agentes con esta habilidad deben
ser capaces de reconocer eventos, determinar su
significado y de ahi llevar a cabo acciones.

BDI: (belief, desire, intentions) Esto se refiere a
creencias, deseos e intenciones del agente. Las
creencias son todo aquello que se tiene definido
como conocimiento inicial de su entorno vy
responsabilidades, los deseos son los objetivos que
deba de cumplir el agente y por Udltimo las
intenciones es el plan que se llevara a cabo para
cumplir esos objetivos.

Reactividad: Los agentes perciben su entorno (el
cual puede ser el mundo fisico o por medio de la
interfaz de un usuario, Internet o tal vez todo
combinado) y responden a los cambios que
perciben. Proactividad: Los agentes no solo deben
responder hacia un estimulo del ambiente sino
también ser capaces de demostrar iniciativa.
Sociabilidad: Un agente puede tener una
comunicacion con otro agente o un ser humano.

Durante el desarrollo de alguna solucion
dentro de la cual usemos agentes inteligentes
siempre existen preguntas que surgen, como que
tanta inteligencia o capacidades de razonamiento
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qgqueremos dotar a nuestro agente?, ya que esto
reduce la capacidad de movilidad del agente, el
concepto de movilidad lo tenemos definido en la
pagina anterior. Los deseos, creencias e
intenciones del agente pueden ir de forma explicita
en la misma programacion del agente o pueden
tener su base de conocimiento, por ejemplo en una
base de datos que pueda ser modificada
constantemente.

Respecto a la arquitectura del sistema se
deben definir funcionalidades para determinar los
tipos de agentes que se necesitaran desarrollar, el
desarrollo de descriptores de agentes que son
aquellos que describen la funcionalidad vy
especificaciones de un agente, el disefio de un
diagrama general describiendo toda la estructura
del sistema y diagramas de agrupamiento agente-
rol. En el disefio detallado se desarrollan diagramas
de procesos, diagramas de los agentes para
conocer sus funcionalidades internas, y la definicion
de las creencias y conocimiento.
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METODO Y RESULTADOS

La metodologia constituye la via mas rapida
para comprender un hecho o fendémenos y resolver
un problema de estudio, esto permiten conocer con
claridad, la realidad, sea para describirla o
transformarla. La metodologia se ocupa de la parte
operatoria ya que en ella estan incluidos los
metodos y técnicas que son herramientas que
intervienen en la investigacion de campo.

El problema en mencion requiere de una
investigacion explorativa, sus objetivos abarcan
variables de causa y efecto, con una poblacion
controlada, el trabajo se lo realizara mediante
encuestas en la Unidad Educativa Brillante Futuro.

El  paradigma Cualitativo surge como
alternativa al paradigma racionalista puesto que hay
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cuestiones problematicas y restricciones que no se
pueden explicar ni comprender en toda su
existencia desde la perspectiva cuantitativa, como
por ejemplo los fendbmenos culturales, que son mas
susceptibles a la descripcion y analisis cualitativo
que al cuantitativo.

Este nuevo planteamiento surge fundamentalmente
de la antropologia, la etnografia, el
interaccionamiento simbalico, etc. Varias
perspectivas 'y corrientes han contribuido al
desarrollo de esta nueva era de la investigacion
CUyOS presupuestos coinciden en lo que se ha
llamado paradigma hermenéutico, interpretativo
simbdlico, etc. o fenomenoldgico.
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Mite, 2008, afirma

De las definiciones anteriores se deduce que,
un proyecto factible consiste en un conjunto
de actividades vinculadas entre si, cuya
ejecucion permitira el logro de objetivos
previamente definidos en atencion a las
necesidades que pueda tener una institucion
O un grupo social en un momento
determinado. (p. 29)

Los proyectos factibles, responden a una
necesidad especifica, al ofrecer soluciones de
forma metodoldgica. La metodologia que se
aplicara en la investigacion en el desarrollo de este
proyecto, ha considerado los lineamientos de la
investigacion.

RESULTADOS
Los encuestados indican que en el
departamento de talento humano con cuenta con las
tecnologias debida para llevar un proceso de
calidad 60% en desacuerdo, el 40% muy en
desacuerdo.

El 100% indican que el sistema de gestion
sera una herramienta muy importante. El personal
administrativo de los encuestados indican estar
preocupados por el buen desarrollo del
departamento de talento humano que el 20% muy
de acuerdo, 10% de acuerdo, 10% indiferente, 40%
en desacuerdo, y el 20% muy en desacuerdo.
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El personal administrativo indican el 100%
muy de acuerdo, en relacion a que la institucion no
tiene implementado un sistema de gestion.

Los encuestados indican que el 10% de
acuerdo, 40% indiferente, 20% en desacuerdo, VY el
30% muy en desacuerdo en el relacion a que la
institucion asigne facultades y atribuciones al
personal en las tomas de decisiones.

En esta pregunta los encuestados del
personal administrativos indican el 60% en
desacuerdo y el 40% muy en desacuerdo que no
reciben elogios por el trabajo que realizan el
personal. El 60% en desacuerdo y el 40% muy en
desacuerdo respondieron en que la institucion no
cuenta con un sistema de gestion que incentive el
alto desempeno de los colaboradores.

Durante la investigacion, la recoleccion de la
informacioén y el procesamiento de la misma fueron
pasos muy importantes pues de esta depende la
confiabilidad y validez de los resultados. La
informacion ha sido el componente primordial
porque define el problema objeto de Ia
investigacion.
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La recoleccion de informacion a través de la
encuesta y utilizando un cuestionario el cual ha
permitido conocer cuales son las motivaciones,
apreciaciones y actitudes de los colaboradores con
respecto a la investigacion que se ha realizado.

La encuesta tiene el riesgo de la subjetividad
es decir la presuncion de hechos y situaciones, por
tal motivo merece una atencion especial en la
recopilacion de informacion.

El cuestionario fue aplicado a una poblacion
conformada por diferentes niveles jerarquicos,
seleccionada a través de la aleatoriedad, el disefio
del cuestionario fue responsabilidad de la autora de
la investigacion y el instrumento fue analizado vy
validado por tres expertos Educadores con grado de
Magister, quienes hicieron las revisiones previas a
su aplicacion. Se procedid a tabular las encuestas
para obtener la informaciébn que permitid
comprobar, clasificar, realizar la propuesta vy
analizar los resultados obtenidos a través de
mediciones estadisticas procesadas en hoja de
Excel como porcentajes de participacion, promedio
y graficados de forma circular para una mejor
interpretacion.

A continuacion se presentan los resultados
que han tenido mayor y menor aceptacion y en
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algunos casos indiferentes, en la formulacion de las
preguntas de la encuesta aplicada a la muestra de
Funcionarios y colaboradores:

El analisis basado en las encuestas aplicadas
a autoridades, directivo y personal administrativo de
la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la
Educcioén de la Universidad de Guayaquil en criterio
permiten obtener los resultados que a continuacion
se sefialan.

Segun los resultados obtenidos durante la
encuesta a Is autoridades y docentes en la presente
tesis de investigacion:

Se obtuvo que el 100% de los encuestados
estuvo muy de acuerdo que dentro de los procesos
que se implemente el sistema de gestion para el
departamento de talento humano

El 100% de los encuestados estuvo muy de
acuerdo que la correcta gestion del administrador
permitira  la  implementacion de  recursos
tecnologicos para la buena gestion.

El 100% de los encuestados estuvo muy de
acuerdo que es necesaria la implementacion del
sistema para mejorar y agilitar el procesos de la
contratacion de nuevos personal.
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SISTEMA DE GESTION INSPIRADO EN AGENTES
INTELIGENTES

Justificacion

De manera general, el desarrollo de la tesis consistio en
implementar un Sistema de Gestion Inspirado en Agentes
Inteligentes en la Facultad de Filosofia que sirva como filtro al
reclutador del area de talento humano dentro de la Institucion.
El sistema recolectara la informacion a través de un parametro
evaluador que en este caso es un cuestionario que registraran
los candidatos.

Para el analisis inicial y disefio del sistema, no debe ser la
excepcion y debe asumir este gran reto, humanistico-cientifico
y tecnologico que demanda la sociedad actual, es
responsabilidad que la institucion educativa genere, fomente y
desarrolle un nuevo sistema de gestion inspirado en agentes
inteligentes.

Es asi, que conjuntamente con la Facultad de Filosofia,
Letras y Ciencias de la Educacion de la Universidad de
Guayaquil ponga a disposicion un modelo de desarrollo
institucional integrado para una gestion inteligente, cuya
implementacion debe coadyuvar a la integracion de todos los
actores de la comunidad educativa en los procesos de gestion,
la organizacion de sistemas, una cultura de trabajo en equipo y
solidario.
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FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA
La infraestructura de la Facultad de Filosofia, Letras vy
Ciencias de la Educacion de la Universidad de Guayaquil,
cuenta con los recursos tecnoldgicos para la implementacion
del sistema Gestion Inspirado en Agentes Inteligentes para el
buen manejo del departamento de talento humano.
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DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
Luego de realizar la investigacion se descubre la
necesidad que existe con un sistema que guie las actividades
para un exitoso manejo

Universidadyde Gu
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Mantenimiento preventivo y correctvo de
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Facultad de Filosofia

Letras 'y Ciencias de la Educacion

RAZONAMIENTO MATEMATICO

En el siguiente cuadro, haciendo una operacién aritmética, dos de los ndmeros de cada fila horizontal o vertical dan como resultado un tercero. jCudl es el nimero que fatta?

02030506090 4

En el siguiente cuadro, haciendo una operacién aritmética, dos de los nimeros de cada fila horizontal o vertical dan como resultado un tercero. ;Cudl es el ndmero que falta?

58



Gestion de talento humano en la seleccidon

0 O ;
FELICIDADES! HAS RESPONDIDO LAS PREGUNTAS TU PUNTUACION ES :

10
7

ACCEDER AL

SISTEMA
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USUARO ZET
CAE

SALR

REGISTRO DE PERSONAS QUE HAN INGRESADO AL SISTEMA

PUNTAJE OPTENIDO EN EL

NOMBRE APELLIDO | CEDULA = CIUDAD  CELULAR EMALL TEST

Pablo Caicedo 0922331401  Guayaquil 0988941125 fran.218ychoo.es 75
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Conclusiones

Para implementar un Sistema de Gestion Inspirado en
Agentes Inteligentes se debe preparar para el cambio:

- Si bien es cierto la institucion se preocupa por el
desarrollo del Talento Humano y el perfeccionamiento de
su desempeno laboral sin embargo pocos consideran
que se determinan los factores que afectan la satisfaccion
laboral.

- El estilo de la administracion del Talento Humano no es el
apropiado porque asi como se exige se debe hacer
reconocimiento a aquellos que realizan un excelente
trabajo.

- Para garantizar el sistema de gestion inspirado en
agentes inteligentes se requiere reflejar los objetivos y
metas.

3. Recomendaciones
- Crear el software que sea capaz de recomendar a un
candidato para un puesto de trabajo después de analizar

las distintas encuestas aplicadas previamente a personas
que deseen laborar en una institucion
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- Continuar apoyando con el presupuesto de capacitacion
porque el ser mas profesionales nos hace ser mas
competitivos.

- Por parte de la Institucion debe seguir demostrando su
preocupacion por el desarrollo de Talento Humano para
generar compromiso.

- Apoyar al area de Talento Humano para que el personal
a su cargo cumpla con lo estipulado en el Cédigo de
Trabajo.
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