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RESUMEN

La Fundacion Dialogo Diverso es una entidad sin &nimo de lucro, dedicada a defender y
promover los derechos de personas LGBTIQ+ y de aquellos que se encuentran en situaciones
de movilidad humana o que son vulnerables de alguna manera. El tamafio del equipo de
colaboradores crece a medida que obtiene recursos para llevar a cabo diferentes proyectos. Se
enfrentan desafios importantes en la gestion del Recursos Humanos, debido a la falta de un
departamento dedicado especificamente a este proposito. Esta carencia se refleja en la
retencién y desarrollo del personal, la gestion de recursos humanos para proyectos en
constante evolucion, y la implementacion de practicas de trabajo inclusivo. Ademas, sin un
enfoque estratégico en esta gestion, la fundacion podria enfrentar dificultades para mantener
un ambiente de trabajo inclusivo y productivo, esencial para su misién y valores. Para resolver
esta problematica se tiene como objetivo del trabajo establecer un departamento de Recursos
Humanos en la Fundacién para fortalecer las capacidades organizacionales en la atraccion,
retencion y desarrollo de talento, garantizando asi la sostenibilidad y la eficacia operativa de la
fundacion en la promocion de los derechos humanos y la inclusion. La metodologia de
investigacion se enfoco en la estructura y politicas actuales. Es una investigacion con un
enfoque mixto y descriptiva, teniendo una visién detallada y precisa de las practicas de
recursos humanos en la fundacion. Como resultado de la misma, se propone implementar un
departamento de Recursos Humanos, realizando un estudio de factibilidad y proponiendo como
realizar la misma.

Palabras claves: gestién, Recursos Humanos, recursos humanos, diversidad

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en
la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a
ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



ABSTRACT

The Diverse Dialogue Foundation is a non-profit organization dedicated to defending
and promoting the rights of LGBTIQ+ individuals and those who are in situations of human
mobility or vulnerability. The size of the team of collaborators grows as it obtains resources to
carry out different projects. They face significant challenges in human talent management due
to the lack of a department specifically dedicated to this purpose. This deficiency is reflected in
personnel retention and development, human resources management for constantly evolving
projects, and the implementation of inclusive work practices. Additionally, without a strategic
focus on this management, the foundation could face difficulties in maintaining an inclusive and
productive work environment, essential to its mission and values. To address this issue, the aim
of the work is to establish a human talent department in the Foundation to strengthen
organizational capabilities in talent attraction, retention, and development, thus ensuring the
sustainability and operational effectiveness of the foundation in promoting human rights and
inclusion. The research methodology focused on the current structure and policies. It is a mixed
and descriptive research, providing a detailed and precise view of human resources practices in
the foundation. As a result, the implementation of a Talent Human department is proposed,
conducting a feasibility study and proposing how to carry it out.

Keywords: management, human talent, human resources, diversity
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INTRODUCCION

El trabajo busca implementar el departamento de Recursos Humanos en Fundacién
Dialogo Diverso, segun la dinamica de trabajo de la organizacién y necesidades identificadas.

Fundacion Dialogo Diverso es una organizacion sin fines de lucro que trabaja por la
promocion y proteccion de derechos de las personas LGBTIQ+, poblacién en movilidad
humano y cualquier otra persona que haya sufrido algun tipo de vulneracion. El nUmero de
colaboradores con el que cuenta incrementa conforme se consigan recursos para la ejecucion
de proyectos, por ende, existe una considerable rotacion de personal y procesos de
reclutamiento y seleccion recurrentes. La gestion del talento humano en la organizacién no ha
sido la 6ptima porque algunas actividades basicas se han llevado desde el departamento
administrativo financiero, quienes por sus dinAmicas y responsabilidades inherentes al cargo no
han podido realizar actividades mas alla de las que estuvieran a su alcance.

Durante el desarrollo de la propuesta se aplicé una encuesta a los colaboradores
guienes validan la poca gestion en el area de Recursos Humanos y evidencian las medidas y
oportunidades de mejora prioritarias que deberia tener el departamento una vez implementado.

El proyecto esta compuesto por cuatro capitulos que parten desde la caracterizacion
Fundacion Dialogo Diverso, seguido por conceptos usados durante el desarrollo de la
propuesta, la metodologia aplicada y la manera como se desarrollara la implementacion del
departamento de Recursos Humanos en la organizacion. Las conclusiones y recomendaciones
realizadas fueron desarrolladas en base a la propuesta y considerando la naturaleza de la

organizacion y los recursos limitados con los que se cuenta.
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CAPITULO I. IDENTIFICACION DEL PROYECTO

1.1. Presentacion y perfil de la empresa u organizacioén

Fundacion Dialogo Diverso es una organizacion sin fin de lucro de la sociedad civil
ecuatoriana, creada por la conviccién y trabajo de defensores y defensoras de derechos que
creen en una sociedad igualitaria. Busca defender, promover, vigilar y monitorear las libertades
y los derechos humanos, con especial énfasis y experiencia especifica de trabajo con personas
LGBTIQ+ que se encuentran en situacién de movilidad humana y que por lo tanto se
encuentran expuestas a multiples vulnerabilidades en razén de su orientacion sexual, identidad
de género, condicién de salud y de discapacidades. Es la primera organizacion del pais que
desarrolla e implementa un modelo de atencién entre pares y ha desarrollado metodologias
especificas de trabajo con esta poblacién, brindando atencion, abordaje, referenciaciéon y
acompafiamiento de casos.

La organizacion creé el primer espacio seguro e inclusivo para poblacion LGBTIQ+ en
situacion de movilidad humana del Ecuador. Ha promovido las primeras investigaciones del
pais sobre poblacién LGBTIQ+ en situacion de movilidad humana, con atencién especial en
Venezuela. Asi como también ha brindado atencién a poblacion de acogida en situacion de
vulnerabilidad. Por la importancia de atender a esta poblacion a nivel regional, Didlogo Diverso
promovio la creacion de la primera Red de organizaciones LGBTIQ+ de América Latina y el
Caribe.

Diélogo Diverso desarrolla acciones por la defensa de derechos humanos, de la
naturaleza, la construccion de una democracia participativa y el impulso de emprendimientos
para grupos de atencion prioritaria que garanticen una mejor calidad de vida.

La mision, vision y valores de la empresa, se muestran a continuacion.
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MISION: Somos una organizacion no gubernamental, sin fines de lucro, defendemos y
promovemos la democracia, los derechos de la poblacion LGBTIQ+, de las mujeres y otros
grupos en situacion de vulnerabilidad.

VISION: Dialogo Diverso sera la organizacion con mayor impacto y resultados en la

defensa y promocién de derechos en el ambito nacional, con proyeccion internacional.

VALORES: Inclusion, respeto, solidaridad, tolerancia, responsabilidad e inclusién
Las acciones de trabajo e intervencién de Fundacion Dialogo Diverso, se enmarcan
en:

Promocion de derechos: Investigacion, capacitacion, educomunicacion, comunicacion
de alto impacto e incidencia.

Proteccién de derechos: Brindar servicios gratuitos de asistencia humanitaria a la
poblacion LGBTIQ+ migrante, refugiada y poblacién de acogida, con especial énfasis en
personas de Venezuela, sin excluir a otras nacionalidades, asi como también personas que
conviven con VIH, sobrevivientes de violencia basada en género entre otras poblaciones que
se encuentran en situacion de vulnerabilidad que forman parte de la diversidad sexo genérica y
expresion de género.

Las areas de gestion de la Fundacién son las siguientes:

Derechos de Personas LGBTIQ+:

v" Promocién de derechos y asistencia humanitaria.
v" Programa Mi Casa Fuera de Casa, con énfasis en refugio y migracion.
Democracia Participativa:

v" Programa Promocion de la transparencia en la gestion publica y privada y
prevencion de la corrupcién como una forma de violencia.

v" Promocién de participacion politica LGBTIQ+.
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Género:

v" Programa A mi también me pas6: Prevencion de violencias en espacios publicos
a nifias y mujeres.

v' Somos parte de Gobierno Abierto.
ProDiversidad - Innovacion y Emprendimiento:

v' Escuela de Emprendimiento ProDiversidad.
v' CESDIL: Certificaciéon de Espacios Seguros Para La Diversidad Laboral.

1.2. Ubicacion de la sede, ubicacién de las operaciones.

Fundacién Diélogo Diverso tiene su oficina matriz en Quito, Pichincha Ecuador, en la
calle Alemania N32-87 y Av. Mariana de Jesus. Actualmente la Fundacion mantiene aperturada
una oficina de atencion en Cuenca, Azuay, Ecuador, situada en la calle Miguel Cordero Davila
1-67 y Av. Paucarbamba. Esto se puede observar en la figura 1.

Figura 1

Ubicacion de la Empresa.

o

Nota: https://www.shutterstock.com/es/search/azuay-ecuador?image type=vector



https://www.shutterstock.com/es/search/azuay-ecuador?image_type=vector
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1.3. Antecedentes.

Dialogo Diverso inicia como una organizacion privada sin fines de lucro, constituida
legalmente como sociedad de hecho en Ecuador el 6 de agosto del 2018 por medio de
escritura publica 20181701028P03916 de la Notaria Vigésima Octava del Cantén Quito. Debido
al crecimiento continuo, Dialogo Diverso adopté su compromiso con la figura legal de
Fundacion reconocida por el Estado ecuatoriano, con la intencién de alcanzar mayores
oportunidades de incidencia e impacto con la ejecucién de proyectos sociales e investigaciones
a favor de la poblacién LGBTIQ+ y otros grupos vulnerables.

Es por esto que, con fecha 19 de febrero de 2020, Fundacion Dialogo Diverso fue
reconocida y constituida legalmente con personeria juridica, mediante resolucion Nro.: SDH-
CAJ-2020-0008-R, emitida por la Secretaria de Derechos Humanos del Ecuador ahora
Ministerio de la Mujer y Derechos Humanos.

Tamafio de la organizacién e informacion sobre empleados y otros trabajadores

Fundacion Dialogo Diverso es una organizacion de la sociedad civil que en el afio 2022
obtuvo ingresos de $823.000,00 aproximadamente, financiados por cooperacion internacional y
fondos nacionales.

Al mes de septiembre, la Fundacién Dialogo Diverso ejecuta proyectos con el apoyo de
19 colaboradores, que estan contratados en modalidad de consultoria y relacion de
dependencia, el nimero varia conforme se vayan apresurando proyectos que han obtenido
financiamiento. En la actualidad, como se observa en la figura 2, hay 4 personas contratadas
con relacion de dependencia y 15 como consultores. Estos ultimos varian en dependencia de

los proyectos que se estén ejecutando.
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Figura 2
Numero de Colaboradores.
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Numero de colaboradores

RELACION DE DEPENDENCIA

CONSULTORIA : \

16

o
N
15
o
00
o
o
-
)
=
s

Nota: Elaboracion propia.

1.3.  Analisis del entorno
1.3.1. Entorno General (PESTEL)

El uso del andlisis PESTEL al establecer un departamento de recursos
humanos es necesario para comprender el entorno externo y predecir los factores politicos,
economicos, sociales, tecnolégicos, ambientales y legales que pueden afectar las operaciones
de este departamento. Este enfoque permite identificar oportunidades y amenazas, mejorar la
toma de decisiones estratégicas, adaptarse a los cambios en el entorno
empresarial, asegurar el cumplimiento de las normas legales y
promover actividades sostenibles y socialmente responsables.

Por tanto, el analisis PESTEL proporciona una base soélida para desarrollar politicas y
estrategias efectivas que aseguren el éxito y la rentabilidad del departamento de RRHH en el
contexto actual y futuro.

En la Figura 3 se muestran los aspectos que se deben considerar en este tipo

de analisis, y cada factor se desarrolla en base a la informacion proporcionada por la empresa.
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Figura 3
Diagrama de Pestel.
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Nota: Elaboracién propia (usando sistema Canvas).

POLITICO.

Legislacion laboral: Es necesario evaluar las leyes y regulaciones laborales para
garantizar que su departamento de recursos humanos (RRHH) cumpla con todas las leyes
aplicables. Estas leyes pueden incluir, entre otras, cuestiones como el salario minimo, las horas
de trabajo, las condiciones laborales, la contratacion y el despido. Por ejemplo, en muchos
paises, aumentar el salario minimo o introducir nuevas normas de seguridad en el lugar de
trabajo puede afectar directamente los costos operativos de una empresa, asi como sus

practicas de reclutamiento y retenciéon de empleados (Huertas y Arahuetes, 2018).
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Politicas de empleo: las politicas gubernamentales relacionadas con el empleo y la
diversidad en el lugar de trabajo pueden afectar las practicas de contratacion y
la demografia de la fuerza laboral de una empresa. Estas politicas pueden incluir incentivos
fiscales para la contratacion de grupos demogréaficos especificos, como jovenes, personas
con discapacidades o desempleados de larga duracion. Ademas, las leyes contra la
discriminacién y la igualdad de oportunidades también pueden afectar las practicas de
reclutamiento y seleccion (Bibiano et al., 2019).

Estabilidad politica. La estabilidad politica del entorno es importante porgue los
cambios politicos pueden tener un impacto significativo en las politicas laborales y de empleo.
Por ejemplo, un cambio de gobierno o una crisis politica podrian dar lugar a cambios en las
leyes laborales o las politicas de empleo existentes, lo que podria afectar tanto a los
empleadores como a los empleados. La inestabilidad politica también puede afectar las
decisiones de inversién y el entorno empresarial en general (De Soto y Ramirez, 2017).

ECONOMICO.

Ciclo econémico: el estado actual del ciclo econémico es importante para determinar los
recursos financieros para inversiones de personal. Durante los periodos de crecimiento
economico, las empresas suelen obtener mayores ingresos y, por lo tanto, tienen mas dinero
para invertir en reclutar, capacitar y retener empleados. Por el contrario, durante las crisis
economicas, las empresas pueden enfrentar restricciones financieras que limiten su capacidad
para ampliar sus equipos o invertir en el desarrollo de la fuerza laboral.

Una investigacion de la Universidad de Cambridge (2019) muestra que, durante los
periodos de crecimiento econdémico, las organizaciones estan mas dispuestas a invertir
en recursos humanos e implementar métodos de gestion de recursos humanos que promuevan

el compromiso y la retencién de los empleados.
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Tendencias salariales: Las tendencias salariales industriales y regionales tienen un
impacto directo en la capacidad de una organizacion para atraer y retener talento. Si los
salarios en la industria aumentan, las empresas necesitaran ajustar los salarios ofrecidos para
seguir siendo competitivas en el mercado laboral. Por otro lado, si los salarios estan
estancados o disminuyendo, las organizaciones pueden obtener una ventaja a la hora de atraer
talento calificado ofreciendo paquetes de compensacion mas atractivos.

Segun un informe del Banco Mundial (2020), factores como la inflacién, la productividad
laboral y la demanda del mercado pueden afectar las tendencias salariales. Es importante que
las empresas sigan de cerca estas tendencias y ajusten sus estrategias de compensacion en
consecuencia para mantener su atractivo como empleadores.

Tasa de desempleo: Las tasas de desempleo locales tienen un impacto significativo en
la disponibilidad de talento en el mercado laboral. En zonas con bajas tasas de desempleo,
puede haber escasez de trabajadores calificados, lo que dificulta el reclutamiento y
la retencion. Por otro lado, en areas con altas tasas de desempleo, las empresas pueden
tener una seleccién mas amplia de candidatos, lo que puede facilitar el proceso
de contratacion, pero también puede generar mayores tasas de rotacién de personal.

El informe del Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales (2021) enfatiza la
importancia de comprender la dinamica del mercado laboral local al planificar estrategias de
recursos humanos. Las empresas deben adaptar su enfoque para reclutar, retener y desarrollar
empleados a las condiciones especificas del mercado laboral en el que operan.

SOCIO - CULTURAL.

Cambios demogréficos: Los cambios en la composicion demografica de la fuerza laboral
tienen un impacto significativo en la estrategia de recursos humanos de una organizacion.
Segun Dychtwald et al. (2006), estamos asistiendo a una "revolucion de la esperanza de

vida" con un aumento en la proporcion de trabajadores de mayor edad en la fuerza laboral, asi
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como cambios en la distribucién de género y la diversidad generacional. Esto puede afectar las
estrategias de reclutamiento y retencion de varias maneras:

Disefio de beneficios flexible: las organizaciones pueden adaptar los planes de
beneficios para satisfacer las diferentes necesidades y preferencias de los empleados segun
la edad, el sexoy la etapa de la vida.

Programas de desarrollo profesional: Es importante implementar programas de
desarrollo profesional que reconozcan y aprovechen las fortalezas de los diferentes
grupos demogréficos y fomenten la diversidad de pensamiento y experiencia.

Politica de conciliacion: A medida que la fuerza laboral se vuelve cada vez mas diversa
en términos de edad y responsabilidades familiares, las organizaciones deben desarrollar
politicas que garanticen un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal.

Cambios demogréficos: los cambios en la composicién demografica de la fuerza laboral
tienen un impacto significativo en la estrategia de recursos humanos de una organizacion. Esto
puede afectar las estrategias de reclutamiento y retencion de varias maneras:

Disefio de beneficios flexible: las organizaciones pueden adaptar los planes de
beneficios para satisfacer las diferentes necesidades y preferencias de los empleados segun
la edad, el sexo y la etapa de la vida.

Programas de desarrollo profesional: Es importante implementar programas de
desarrollo profesional que reconozcan y aprovechen las fortalezas de los diferentes
grupos demograficos y fomenten la diversidad de pensamiento y experiencia.

Politica de conciliacion: A medida que la fuerza laboral se vuelve cada vez més diversa
en términos de edad y responsabilidades familiares, las organizaciones deben desarrollar
politicas que garanticen un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal.

Valores y Normas: Los valores y normas sociales tienen un impacto significativo en las
politicas de Recursos Humanos de una organizacion. Segun Robbins y Judge (2015), los

valores organizacionales son creencias y principios que guian el comportamiento de los
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empleados e influyen en las decisiones y acciones de la empresa. Algunas de las formas en
gue los valores y normas sociales influyen en las politicas de recursos humanos son:

Promover la diversidad y la inclusién: las organizaciones deben adoptar politicas que
promuevan la igualdad de oportunidades y la inclusion y reflejen el valor cambiante de la
diversidad y la igualdad en la sociedad.

Etica en la contratacion y la promocion: Es fundamental que las politicas de recursos
humanos reflejen valores éticos como la equidad y la justicia en las decisiones de contratacion,
promocién y compensacion.

Responsabilidad social corporativa: las organizaciones son cada vez mas
juzgadas no sélo por su desempefio financiero, sino también por su impacto social y ambiental.
Las politicas de recursos humanos deben ser coherentes con los valores de la responsabilidad
social corporativa y promover practicas laborales justas y sostenibles.

TECNOLOGICO.

Automatizacion y tecnologia en RRHH: La automatizacion y la tecnologia
estan cambiando rapidamente las funciones tradicionales de recursos humanos, como la
contratacion y la gestién del talento. Las empresas estan adoptando sistemas de gestiéon de
recursos humanos (HRMS), incluida la inteligencia artificial y el aprendizaje automatico, para
mejorar la eficiencia y precision de la seleccion y el reclutamiento de talentos. Segun un
informe de Deloitte, el 59% de las empresas globales estan transformando sus estructuras
organizativas para facilitar la automatizacion de las tareas de RRHH (Deloitte, 2020). Ademas,
la introduccion de chatbots y plataformas de evaluacion de habilidades basadas en inteligencia
artificial agiliza el proceso de reclutamiento y seleccion.

Herramientas de Gestién de RRHH: Investigar las Ultimas herramientas y software
de recursos humanos es vital para mejorar el rendimiento y la eficiencia de su departamento.
La implementacién de un sistema de recursos humanos basado en la nube permite una

colaboracion mas efectiva entre equipos y una gestion de datos centralizada. Segun una
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investigacion realizada por Mercer (2021), el 73% de las organizaciones estan invirtiendo en
tecnologia de recursos humanos para mejorar la experiencia de los empleados. Ademas,
herramientas como los sistemas de gestion continua del desempefio y los paneles de analisis
ayudan a las empresas a tomar decisiones mas informadas sobre el desarrollo de la fuerza
laboral y la retencion de talentos.

Teletrabajo y Tecnologias de Comunicacién: El crecimiento del teletrabajo se debe en
gran medida a las tecnologias de la comunicacion como las videoconferencias y las
herramientas de colaboracion en linea. Esto presenta desafios y oportunidades para las
politicas y practicas de recursos humanos. Por otro lado, el teletrabajo puede mejorar la
satisfaccion laboral y el equilibrio entre la vida personal y laboral, lo que puede aumentar la
retencién de talento. Al mismo tiempo, también crea desafios en el seguimiento y gestion de los
resultados laborales de los empleados remotos. Un estudio de la Universidad de Stanfort
encontré que el trabajo virtual, también conocido como teletrabajo, puede aumentar la
productividad hasta un 13%, siempre que se aborden de manera efectiva los desafios
de comunicacion y colaboracion (Bloom et al., 2015).

ECOLOGICO.

En particular, la sostenibilidad se ha convertido en un factor clave en las
estrategias comerciales modernas, a medida que ha aumentado la conciencia sobre los
impactos ambientales y sociales de las operaciones comerciales. A la hora de evaluar el
compromiso de una organizacion con la sostenibilidad, se analiza como aborda aspectos como
la gestion de los recursos naturales, la reduccion de las emisiones de carbono y
la implementacién de practicas de trabajo remoto. Por ejemplo, el teletrabajo se ha vuelto
importante como forma de reducir la huella de carbono al reducir la necesidad de viajes
laborales diarios. Esto puede incluir la implementacion de tecnologias de comunicacion
avanzadas que permitan una colaboracion efectiva entre empleados en

diferentes &reas geograficas.
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Al respecto, Naomi Karten (2009), en su libro "Changing How You Manage and
Communicate Change", sefiala que:

...la adopcién de practicas de trabajo remoto no solo puede reducir la huella de

carbono de una organizacion, sino que también puede mejorar la satisfaccién y

la productividad de los empleados al proporcionarles flexibilidad y reducir el

estrés relacionado con los desplazamientos. (p.38)

Por otro lado, la responsabilidad social empresarial (RSE) también juega un papel
importante en la construccién de politicas de recursos humanos. Las iniciativas de RSE pueden
incluir programas de voluntariado corporativo, donaciones a organizaciones benéficas, politicas
de igualdad de género y diversidad, y otras actividades disefiadas para promover
el bienestar comunitario y el desarrollo sostenible. Al integrar la RSE con las politicas de
RRHH, las empresas pueden fortalecer su imagen de marca como empleador
comprometido con valores éticos y sociales, lo que a su vez puede atraer y retener talento
con los mismos valores.

Como menciona David Crowther (2008), en su libro "Corporate Social Responsibility",
plantea que:

La integracién de la responsabilidad social corporativa en las politicas de

recursos humanos puede aumentar la satisfaccion laboral y el compromiso de

los empleados, lo que a su vez contribuye a la retencién del talento y al

desarrollo de una cultura organizacional sélida y sostenible. (p.61)
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LEGAL.

El cumplimiento, como parte integral de la gestion de recursos humanos, incluye evaluar
y garantizar que las politicas y procedimientos de una empresa cumplan con las leyes laborales
y de igualdad de oportunidades. Esto cubre cuestiones desde la contratacion hasta el despido,
incluidos aspectos como los salarios, la salud, la seguridad y la antidiscriminacién. Como
sefialan Oliveira y Hondrio (2020), el cumplimiento de las politicas de
RRHH es fundamental para evitar riesgos legales y proteger la reputacion de una empresa.

La proteccién de datos es otro aspecto importante en el entorno actual, especialmente
con la implementacion de leyes como el Reglamento General de Proteccion de Datos en la
Union Europea o leyes similares en otros paises. En Recursos Humanos, esto significa
considerar como se recopila, almacena y utiliza los datos personales de los empleados, desde
datos basicos como nombres y direcciones hasta informacion méas confidencial como registros
médicos o detalles de cuentas bancarias.

Segun una investigaciéon de Solove (2013), la proteccion de datos es necesaria para
mantener la confianza de los empleados y cumplir con las obligaciones legales. En ultima
instancia, las leyes laborales afectan las relaciones laborales y las practicas laborales
dentro de una organizacion.

Estas incluyen leyes relacionadas con salarios minimos, horas de trabajo, beneficios,
seguridad en el lugar de trabajo y reglas sindicales, que pueden afectar la negociacion colectiva
y la representacion de los empleados. Segun Garrigues (2019), un conocimiento profundo de la
legislacion laboral es importante para prevenir conflictos y juicios laborales que puedan afectar
la estabilidad y productividad de una organizacion.

1.3.2. Entorno especifico (DAFO)
La matriz DAFO, también conocida como matriz FODA o matriz SWOT en inglés
(Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats), es una herramienta de andlisis estratégico

utilizada en diversos &mbitos, como el empresarial, el educativo o el personal. Su objetivo
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principal es evaluar la situacion actual de una organizacién, proyecto o situacién desde cuatro

perspectivas principales (Chiavenato, 2017a):

1.

4.

Fortalezas (Strengths): Son los aspectos internos positivos de la situacion que se esta
evaluando. Estos pueden incluir recursos, capacidades, ventajas competitivas,
reputacion, etc. ldentificar las fortalezas ayuda a una organizacién a entender en qué
areas es solida y competitiva.

Oportunidades (Opportunities): Son los factores externos positivos que pueden
beneficiar a la situacién en cuestion. Estos pueden ser cambios en el mercado, avances
tecnolégicos, tendencias de la industria, demanda del consumidor, etc. Identificar las
oportunidades ayuda a una organizacion a explorar como puede aprovechar el entorno
externo para su beneficio.

Debilidades (Weaknesses): Son los aspectos internos negativos que pueden
obstaculizar el éxito o el rendimiento 6ptimo. Estos pueden incluir deficiencias en
recursos, habilidades, procesos internos, falta de experiencia, etc. Identificar las
debilidades permite a una organizacion reconocer areas en las que necesita mejorar o
fortalecerse.

Amenazas (Threats): Son factores externos negativos que pueden representar riesgos o
desafios para la situacién en cuestiéon. Estos pueden incluir competencia fuerte,
cambios en la regulacién gubernamental, crisis econémicas, cambios en las
preferencias del consumidor, etc. Identificar las amenazas ayuda a una organizacion a
anticipar y mitigar posibles riesgos.

Al analizar estos cuatro aspectos y crear una matriz que los organice visualmente, las

organizaciones pueden obtener una comprensién mas completa de su situacion actual y

desarrollar estrategias mas efectivas para alcanzar sus objetivos. La matriz DAFO proporciona

una base sélida para la planificacion estratégica al aprovechar las fortalezas internas, abordar
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las debilidades, capitalizar las oportunidades externas y gestionar las amenazas. Esto se puede
observar en la figura 4.

Figura 4
Analisis FODA.

ENTORNO ES
DEBILIDADES

« Gran dependencia por ingresos a
través de donaciones.

« Dificultad para medir impacto

» Procesos organizacionales no definidos
y estandarizados

» Fuga de informacion por la rotacion de
personal en los proyectos.

» Funciones no claras y definidas
empezando por la directiva y resto de
equipo

| &P & &

FORTALEZAS

» Talento humano de alto potencial
con conocimiento para disefiar y
ejecutar proyectos

» Alianzas a nivel nacional y regional

 Personal capacitado y contactos i
clave para levantar fondos

OPORTUNIDADES

« Incentivos tributarios por las
donaciones realizadas por el sector
privado

« Diversificacion de ingresos a través
de capacitaciones, talleres y demés
conocimiento que tiene la

de usuarios del centro de referencia
« Reconocimiento a nivel nacional e

organizacion
» Aapertuna de centros de referencia
a nivel nacional e internacional

« Alta demanda de servicios por parte a

internacional

Nota: Elaboracion propia.

Fundacion Dialogo Diverso para el afio 2023 manejé un presupuesto de $882.000 cuyos
recursos provienen un 100% de subvenciones del exterior, para este afio 2024 se prevé un
ingreso de $700.000 cuya fuente de financiamiento es la misma del anterior afio. Los
principales donantes son: Fundacién Panamericana para el Desarrollo PADF, ONU Migracion

OIM, Agencia de la ONU para Refugiados ACNUR, Embajada de Canad4, PRM- Julia Taft,
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IDRC - International Development Research Centre, Agencia Espafiola de Cooperacion

Internacional para el Desarrollo AECID, PRISMI, HIAS Ecuador, entre otros importantes.

Con unos 31 colaboradores contratados en la modalidad de relacion de dependencia 13
y 18 consultores han logrado atender a mas de 25.000 personas, que acuden a recibir los
servicios de la organizacién en Quito y Cuenca.

La Fundacion es reconocida a nivel nacional, por ello su participacion en principales
mesas de género, asesorias a la Asamblea Nacional del Ecuador y Consejos de Proteccion de
Derechos de Gobiernos Locales, es parte de la primera plataforma de activistas LGTBIQ+ del
pais y su vinculacién con el sector privado esta en crecimiento debido a su vinculacién con la
certificacion de espacios laborales seguros.

A nivel internacional ha creado una red regional a través del proyecto “Protegiendo los
derechos de personas LGBTIQ+ en situacién de migracion y desplazamiento forzado” y forma
parte del GTRM - Grupo de Trabajo para Refugiados y Migrantes.

1.4. Planteamiento del problema

1.4.1. Descripcién del problema.

La Fundacion Dialogo Diverso enfrenta desafios importantes en la gestion de talento
humano, principalmente debido a la ausencia de un departamento especificamente dedicado a
este propdsito. Esta limitacion se manifiesta en varias areas criticas, incluyendo la retencion y
desarrollo de personal, la gestion eficiente de recursos humanos para satisfacer las
necesidades de proyectos en constante evolucion, y la implementacién de practicas de trabajo
inclusivo y diversificado que reflejen los valores de la fundacion.

La falta de un departamento de Recursos Humanos estructurado y funcional afecta
directamente la capacidad de la Fundacion Didlogo Diverso para atraer, retener y desarrollar a
los mejores talentos. Esto puede llevar a una rotacién de personal mas alta, lo que repercute en

la continuidad y la calidad del trabajo realizado. Ademas, sin un enfoque estratégico en la
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gestion de talento, la fundacién podria enfrentar desafios en mantener un ambiente de trabajo

inclusivo y productivo, esencial para su mision y valores.

Si no se aborda la ausencia de un departamento de Recursos Humanos, la Fundacién
Diélogo Diverso podria experimentar una disminucién progresiva en su capacidad para cumplir
con sus objetivos. Esto incluye riesgos como la pérdida de talento clave, dificultades en la
implementacion de estrategias adaptativas frente a desafios emergentes, y una posible
reduccion en la eficacia y el impacto de sus programas. A largo plazo, la fundacién podria
enfrentar desafios significativos en su viabilidad y en la continuidad de su mision.

El proyecto de crear un departamento de en la Fundacion Dialogo Diverso es un
proyecto de desarrollo organizacional que busca fortalecer la estructura interna de la
organizacion. Su objetivo principal es establecer un sistema integral de gestion de recursos
humanos que apoye la mision y vision de la fundacién, mejorando la eficacia operativa, el clima
organizacional, y la sostenibilidad a largo plazo

Este proyecto es fundamental para asegurar que la fundaciéon pueda seguir adelante
con su compromiso de promover y defender los derechos humanos, especialmente de la
poblacion LGBTIQ+ en situacién de movilidad humana, con un equipo motivado, capacitado y
comprometido.

1.4.2. Fines y Objetivos del Trabajo (problemas que resolveria la puesta en
marcha de este proyecto)

Objetivo general: Establecer un &rea de Recursos Humanos en la Fundacién Dialogo
Diverso para fortalecer las capacidades organizacionales en la atraccion, retencion y desarrollo
de talento, garantizando asi la sostenibilidad y la eficacia operativa de la fundacion en la

promocion de los derechos humanos y la inclusion.
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Objetivos especificos:

1. Desarrollar el diagnéstico de la naturaleza o condicion actual del personal que labora
actualmente en la Fundacién Dialogo Diverso en Quito.

2. Desarrollar e implementar estrategias efectivas de reclutamiento y retenciéon de
talento que aseguren la adquisicion y retencién de colaboradores altamente
calificados, promoviendo asi un ambiente de trabajo positivo y productivo que
impulse el éxito organizacional en la Fundacién Didlogo Diverso.

3. Identificar necesidades de capacitacion y desarrollo de los colaboradores para
promover su crecimiento profesional y personal, asi como para fortalecer las
competencias necesarias para el logro de los objetivos de la Fundacién Dialogo
Diverso.

4. Identificar y desarrollar lideres internos, asi como también planificar la sucesién para
garantizar una continuidad efectiva en el liderazgo y en las capacidades clave de la
organizacion.

5. Promover un ambiente de trabajo saludable, inclusivo y motivador que fomente el
compromiso, la colaboracién y el bienestar de los empleados, fortaleciendo asi la
cultura organizacional.

6. Establecer mecanismos efectivos para la resolucion de conflictos y promover
relaciones laborales armoniosas y colaborativas entre los empleados y la direccion
de la fundacion.

1.5. Hipotesis o teoria que plantea este trabajo

La implementacion de un departamento de Recursos Humanos integral y estructurado
en la Fundacién Dialogo Diverso conducira a una mejora significativa en la atraccion, retencion
y desarrollo del personal, lo cual, a su vez, incrementara la eficacia operativa y reforzara la

sostenibilidad de la fundacion. Este departamento no solo permitira la implementacion de
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practicas de gestion de recursos humanos alineadas con los valores y misiones de la
fundacion, sino que la promocion de un ambiente de trabajo inclusivo y diverso.

Se plantea la hipétesis de que, mediante la creacion de este departamento y la
ejecucion de sus objetivos especificos, como el desarrollo de diagndsticos del personal actual,
la creacion de manuales de procedimientos y perfiles de cargo, y la implementacion de un
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, la Fundacién Didlogo Diverso no solo
mejorara su clima organizacional y reducira la rotacion de personal, sino que también
fortalecera su capacidad para adaptarse a los desafios emergentes y cumplir efectivamente
con sus objetivos de promocién y defensa de los derechos humanos, particularmente de la
poblacion LGBTIQ+ en situacién de movilidad humana.

Esta hipoétesis se basa en la teoria de que una gestidn de recursos humanos efectiva y
alineada con los principios de la organizacion es fundamental para el éxito y la sostenibilidad a
largo plazo de cualquier entidad, especialmente aquellas que trabajan en el ambito de los
derechos humanos y la inclusion social. La creacion de un departamento dedicado a este fin es
un paso critico hacia el logro de un impacto organizacional mas profundo y duradero.

1.3. Justificacién e importancia del trabajo

La gestion de talento humano es un area que ha tenido transformaciones importantes y
significativas durante los afios, de pasar de ser un area que calcula roles de pago o
administraciéon de personal, pasé a convertirse en un area fundamental para cumplir objetivos
organizacionales. Fundacion Didlogo Diverso en su estructura organizacional contempla una
persona Especialista en Talento Humano dentro de la Direccion Administrativa Financiera, que
al momento no ha sido contratada, siendo asi que los procesos de reclutamiento y seleccion,
mediciones de clima laboral, solucidn de controversias y demas actividades inherentes a
Recursos Humanos son llevadas a cabo por la Directora Administrativa Financiera, sin
embargo por las actividades y dindmicas que tiene la organizacion es pertinente contar con un

area que permita el desarrollo de métodos y técnicas para la gestion del talento humano, asi



como para identificar, impulsar y retener colaboradores de alto potencial que contribuyen al
éxito a largo plazo.
Actualmente, es importante que las organizaciones de la sociedad civil desarrollan

procesos con eficiencia y calidad en un entorno variable, para atender las necesidades y
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exigencias de las personas a las que atienden, por lo que es necesario contar con el personal

adecuado. Adicional es importante garantizar el bienestar al colaborador y empleador,

obteniendo mejores beneficios para cada una de las partes y asi lograr el cumplimiento de la

mision y vision.

Con esta propuesta se pretende estructurar un area y disefiar un proceso organizado de

gestion de talento humano, para atender las necesidades y requerimientos de la organizacién

mediante el aprovechamiento del capital humano de la organizacién. La gestién de talento
humano es un area que ha tenido transformaciones importantes y significativas durante los
afios. De ser un area gue calcula roles de pago o administracién de personal, pasé a
convertirse en un area fundamental para cumplir objetivos organizacionales.

Fundacion Dialogo Diverso en su estructura organizacional contempla una persona
Especialista en Talento Humano dentro de la Direccién Administrativa Financiera, que al
momento no ha sido contratada. Por ello, los procesos de reclutamiento y seleccion,

mediciones de clima laboral, solucién de controversias y demas actividades inherentes a

Talento Humano son llevadas a cabo por la Directora Administrativa Financiera. Sin embargo,

por las actividades y dindAmicas que tiene la organizacion es pertinente contar con un
departamento que permita el desarrollo de métodos y técnicas para la gestion del talento
humano, asi como para identificar, impulsar y retener colaboradores de alto potencial que
contribuyen al éxito a largo plazo.

Actualmente, es importante que las organizaciones de la sociedad civil desarrollan
procesos con eficiencia y calidad en un entorno variable, asi se pueden atender las

necesidades y exigencias de las personas beneficiarias de sus servicios, por lo que es vital
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contar con el personal adecuado. Ademas, es importante garantizar el bienestar al colaborador
y empleador para obtener mejores beneficios para cada parte y lograr el cumplimiento de la
mision y vision.

Con esta propuesta, se pretende estructurar un departamento y disefiar un proceso
organizado de gestién de talento humano, para atender requerimientos de la organizacion

mediante el aprovechamiento del capital humano de la organizacion.
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CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL

2.1 Conceptos y fundamentos

Las personas van mas alla de ser simples recursos pasivos de las empresas, se
convierten en socios que impulsan el desarrollo de estas. Pero al tratarse de individuos vivos y
con cualidades y formas de pensar diferentes, convierten a la relacion personas-organizacion
en algo cuya complejidad es una de sus principales caracteristicas. Chiavenato (2017b)
considera en este contexto que, el capital humano se convierte en el activo mas importante de
una organizacion, las habilidades y la diversidad de pensamientos dentro de un mismo equipo
no solo impulsan la creatividad e innovacion, sino que fortalece la capacidad de adaptarse y ser
sostenible frente a los desafios del mercado.

El desarrollo y la adaptacion del Talento Humano ha venido evolucionando, desde el
inicio de la relaciéon entre el empleado y trabajador, que se dio por primera vez en la Revolucién
Industrial (1760-1840) siendo, su principal misién brindar una ventaja competitiva en las
organizaciones y empresas que buscan su permanencia en el mercado (Chiavenato, 2017c).

Lopez (2015) plantea que, en la actualidad el departamento de Recursos Humanos
dentro de las organizaciones o empresas, constituye esa pieza fundamental en la direccion
estratégica de cada organizacion, es por ello que tener los procesos con un enfoque innovador
y adaptable se hace indispensable.

La creacion y gestion efectiva del departamento de recursos humanos conlleva una
serie de beneficios significativos para las organizaciones. Lépez et al. (2018) reconocen al
capital humano como un factor importante de la competitividad, las empresas y organizaciones
pueden aprovechar y beneficiarse del potencial completo de sus colaboradores para mejorar la
productividad, promover la retencion del talento, y crear un ambiente favorable. Los recursos

humanos y el manejo efectivo de los mismos ya no se consideran Unicamente como un costo,
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sino como un activo estratégico que agrega valor y contribuye al logro de los objetivos
organizacionales.

Si hay algo que todos tenemos claro es que las empresas estan compuestas,
precisamente, por personas, por tanto, sera el departamento de recursos humanos el que se
encargue de la gestion, evolucion y desarrollo del area clave de la compafiia. Recursos
humanos es el nexo entre la estrategia de la compafiia y los recursos para alcanzarla. Por eso
es el area que se encarga de seleccionar, capacitar, formar, desarrollar, motivar y liderar todos
los recursos de la companiia, haciendo que se alcance el punto maximo de productividad de
todos y cada uno de los recursos que componen la organizacion, haciendo que se sientan parte
del éxito de la empresa. Por eso es tan importante que desde los 6rganos de direccién de la
empresa se entienda, se apoye y apueste por este departamento.

La necesidad de contar con este departamento hay que entenderla desde dos
perspectivas diferentes: Interna: tener a gusto y motivado al equipo es fundamental para que la
compainiia alcance los objetivos definidos y que el equipo funcione mejor, lo que hace tener
sentimiento de pertenencia a la compafiia. Externa: una buena politica de recursos humanos
ayudara a la empresa a mejorar su imagen de cara a posibles nuevos empleados y de cara al
mercado empresarial en general (Barros, 2023).

Lo antes mencionado resalta lo fundamental del departamento de Recursos Humanos
dentro de una empresa u organizacion. su papel importante como el nexo entre la gestion
efectiva de los recursos humanos y la estrategia empresarial para lograr los objetivos
empresariales. ademas, departamento de recursos humanos adquiere un papel importante en
la construccién de una cultura empresarial sélida. Al encargarse del desarrollo y gestionar de
una manera eficiente el capital humano el departamento contribuye a implementar valores
compartidos, fomentar la unién, colaboracién y un ambiente inclusivo, en Ultima instancia, una
cultura organizacional solida no Unicamente mejora el desempefio del equipo y la cohesion

interna, sino que también potencia la marca empleadora de la empresa en el mercado laboral,
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atrayendo y reteniendo al capital humano. Por lo tanto, el resalte y la importancia del
departamento de recursos humanos no solo sin imperativos estratégicos, sino también
importantes en el desarrollo y sostenibilidad de la empresa u organizacion.

2.2 Importancia

Para que una empresa, sin importar su tamafio, pueda estar a la vanguardia frente a la
gran competitividad, la principal forma de lograr este objetivo es mediante una adaptacion
permanente del capital humano que junto con las innovaciones tecnolégicas brinda productos o
servicios de forma optima (Mendoza et al., 2021).

En la actualidad los cambios en el entorno empresarial han generado nuevos modelos
administrativos enfocados a obtener una ventaja competitiva basado no solo en la tecnologia y
en la optimizacién de sus procesos, sino en los valores organizacionales que recaen en el
capital humano, con el departamento de Recursos Humanos se lograra dirigir de forma
eficiente los procesos que administre en funcién de las necesidades y objetivos estratégicos
gue demande la organizacion, ofreciendo aplicacion practica para que la empresa pueda
disefiar una herramienta altamente efectiva para la gestion del talento humano (Bustamante et
al., 2019).

En la industria 4.0 caracterizada por su competitividad y dinamismo, el capital humano
se rige como pilar de las organizaciones. Mas alla de los procesos y tecnologia, son las
personas quienes impulsan la innovacién y adaptabilidad, son imprescindibles para el éxito de
las organizaciones. La implementacion de un departamento de Recursos Humanos no implica
Unicamente la gestion eficiente del capital humano, sino méas bien su reconocimiento y
valoracion del potencial dentro de una organizacioén. Al invertir recursos en el desarrollo y
bienestar de su capital humano, las empresas no solo aseguran su competitividad en el
mercado, sino que también desarrolla y fomentan una cultura organizacional solida. En esta

linea, la creacion del departamento de Recursos Humanos no es Unicamente una necesidad
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operativa, se convierte en una manifestacion del compromiso de la empresa con un éxito
sostenible y con el crecimiento de la misma.
2.3 Administracion del talento

La administracion de talento humano es el conjunto de funciones organizadas, en la
cual se realizara la atraccion, seleccion y desarrollo de los nuevos colaboradores, junto con la
capacitacion, la evaluacion del desemperfio y la satisfaccion de quienes forman parte de la
organizacion con el fin de incentivar para que conozcan la razon de ser y trascendencia de la
entidad, generando compromiso y lealtad, de esta manera todos coadyuven en la obtencién de
una adecuada competitividad y rentabilidad (Martinez et al., 2018).

El departamento Recursos humanos tiene la capacidad de llevar a una organizacion al
éxito y la sostenibilidad, esto lo consigue viendo que todos los integrantes de la organizacion
tengan el talento que se necesita para llegar a obtener las metas deseadas.

Llevar una buena gestion de los empleados también se traduce en escuchar sus
necesidades y apoyarlos en las distintas etapas del desarrollo de su carrera profesional.
Tomando en cuenta que un empleado que crece es un beneficio para la empresa, sera capaz
de aplicar todos sus conocimientos, pues habra obtenido el impulso para lograr su potencial.

Asimismo, cuando los trabajadores tienen una buena experiencia dentro de la empresa
en la que trabajan, estan comodos, satisfechos, tienden a ser mas productivos, tienen energia y
buen animo. Lograr que los empleados tengan una buena experiencia es de las situaciones de
las que se encargan los que llevan la gestion del talento humano.

Por otro lado, este departamento también se encarga de evitar que existan altas tasas
de rotacion de personal, esto puede prevenirse si se cultiva un ambiente positivo, relajado,
respetuoso y si los empleados se sienten considerados. Al mismo tiempo, tiene que identificar
las posibilidades de capacitacion y desarrollo de los empleados de tal manera que crezcan en

conocimientos y que profundicen sus habilidades (Grupo Soluciones Horizontales, 2020).
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2.4 Gestion de Recursos Humanos

La gestion estratégica de recursos humanos es la capacidad de una organizacion o
empresa para gestionar eficaz y eficientemente su capital humano en concordancia con los
objetivos y metas estratégicas de la organizacion. Este enfoque ha ido evolucionando a lo largo
del tiempo, con el cambio de paradigma de la teoria de capacidades y de recursos. Como
sefala Lopez et al. (2018), la alta competitividad de los mercados y las fluctuaciones e
incertidumbres han resaltado la importancia de los recursos humanos como un factor
determinante de la competitividad empresarial. Anteriormente considerados simplemente como
un costo a reducir, los recursos humanos ahora se reconocen como un recurso estratégico
clave que debe gestionarse de manera proactiva para alcanzar ventajas competitivas

sostenible.
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CAPITULO lll. METODOLOGIA

3.1. Disefio metodolégico

Segun Sampieri (2018a) “La metodologia de la investigacion es una disciplina de
conocimiento encargada de elaborar, definir y sistematizar el conjunto de técnicas, métodos y
procedimientos que se deben seguir durante el desarrollo de un proceso de investigacion para
la produccién desconocimiento” (p.53)

En la presente investigacion se aplicé una investigacion cuantitativa y cualitativa la cual
permitié explorar a profundidad las necesidades, percepciones y expectativas de los
empleados/directivos de la fundacién Dialogo diverso con respecto a la implementacién de un
departamento de Recursos Humanos. Se pudo utilizar entrevistas en profundidad, grupos
focales, y observacion participativa para la recoleccion de datos cuantitativos. Por otro lado, la
investigacion cuantitativa proporcionara datos numéricos que respalden las conclusiones
obtenidas en la investigacion cualitativa. Encuestas y analisis estadisticos pueden ser
herramientas Utiles en este aspecto.

El alcance de esta investigacion sera exploratorio l6gico se centrara estrictamente en la
creacion de dicho departamento y se exploraran aspectos como la estructura organizativa del
departamento, las politicas y procedimientos de recursos humanos existentes, la percepciéon de
los empleados sobre la gestion de recursos humanos, entre otros aspectos relevantes. La
investigacion no solo se limitara a describir la situacion actual, sino que también buscara
identificar areas de mejora y proponer recomendaciones practicas y viables para fortalecer la
funcién de recursos humanos en la organizacion. Sin embargo, debido a limitaciones de tiempo
y recursos, esta investigacion no abordara aspectos mas amplios de la gestion de recursos
humanos, como la planificacion estratégica de la fuerza laboral o la gestién del rendimiento

individual.
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Segun Sampieri (2018b)” Se dice que se enfoca en hechos concretos y se distingue por
ofrecer una interpretacion precisa.” (p.53)

Para complementar la investigacién, se aplicard un enfoque descriptivo para analizar la
situacion actual del departamento de recursos humanos en la organizacion Dialogo Diverso.
Segun Creswell (2021), la investigacion descriptiva se centra en describir caracteristicas,
comportamientos o condiciones existentes en una situacion determinada. A través de este
enfoque, se obtendra una vision detallada y precisa de las practicas de recursos humanos en la
empresa, lo que permitira identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora con mayor
claridad. Esta metodologia ayudara a contextualizar los hallazgos cualitativos y cuantitativos
obtenidos, proporcionando una base sélida para la toma de decisiones y la implementacion de
acciones correctivas.

3.2. Fuentes de datos e informacion

Para el desarrollo del presente estudio, se trabajé con una muestra representativa de 30
colaboradores, cuidadosamente seleccionados de diversas areas y niveles jerarquicos dentro
de la organizacion. Esta seleccion garantizo la diversidad necesaria para capturar una amplia
gama de perspectivas y experiencias laborales. Asi se analizaron diversas dimensiones como
legislacion laboral, ambiente laboral y capacitacion.

Por otro lado, Para identificar las fuentes de informacion pertinentes y aplicarlas en el
estudio para la implementacion del departamento de recursos humanos en la Fundacién
Dialogo Diverso, se llevo a cabo un proceso meticuloso. En primer lugar, se realizaron
reuniones y entrevistas con los directivos y lideres de la organizacion para comprender sus
necesidades y objetivos estratégicos. Se establecié un dialogo abierto para identificar los
desafios existentes en la gestion de recursos humanos y las areas de mejora prioritarias.
Posteriormente, se realizd una revision exhaustiva de la documentacion interna relacionada con
las politicas y procedimientos de recursos humanos, asi como un analisis del contexto externo

para comprender las mejores practicas y tendencias en la gestion de personas en
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organizaciones similares. Esta combinacién de enfoques cualitativos y cuantitativos permitio
identificar las fuentes de informacion mas relevantes y aplicables a la realidad especifica de la
Fundacion Dialogo Diverso.

Legislacién Laboral: La normativa legal que rige las relaciones laborales fue una fuente
fundamental de informacion. Se examinaron leyes, reglamentos y disposiciones
gubernamentales pertinentes para comprender el marco legal que influye en las practicas
laborales de la empresa. Esto incluyd aspectos como contratacién, jornadas laborales,
remuneracion, beneficios, seguridad laboral y derechos del trabajador.

Ambiente Laboral: Se realiz6 un andlisis exhaustivo del ambiente laboral, centrandose
en aspectos como la cultura organizacional, el clima laboral, las relaciones interpersonales, la
comunicacion interna y la satisfaccion del empleado. Se utilizaron encuestas, entrevistas y
observaciones directas para recopilar datos cualitativos y cuantitativos que proporcionaran una
vision holistica del entorno de trabajo.

Capacitacion: La formacion y el desarrollo profesional fueron areas de interés particular.
Se evaluaron los programas de capacitacion existentes, asi como las necesidades de
formacion identificadas por los propios colaboradores. Ademas, se analizaron los niveles de
participacion en actividades de aprendizaje, la efectividad de los métodos de capacitacion y su

impacto en el desempefio laboral y la retencion del talento.
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

4.1 Diagnostico de la gestion actual de talento humano en la fundacién dialogo diverso

El diagnéstico de la gestion actual de Talento Humano en la Fundacion Dialogo Diverso
nos permitira identificar potenciales problemas y prioridades que se dan dar al momento de
estructurar el departamento, asi como también la construccién del perfil y descriptivo de
funciones para el cargo del responsable de area, que permita cumplir con las necesidades de la
organizacioén. Luego de aplicar la encuesta mediante la herramienta de Google Forms a 31
colaboradores, se puede observar que 24 personas plantean que no existe un departamento de
Recurso Humanos, pero a pesar de esto 19 encuestados plantean que sus requerimientos son
atendidos de manera oportuna.

De la misma manera 20 personas plantean que no existen procesos definidos de
recursos humanos, aunque 11 plantean que si. La mitad de los encuestados refieren que no se
cuenta con criterios objetivos para la seleccion del personal y al mismo tiempo 21, plantean que
no conocen las descripciones de sus puestos de trabajo.

Los encuestados plantean 29 de ellos, que son bien remunerados, y 21 plantean que
las funciones que realizan no exceden a las establecidas en su contrato. Al mismo tiempo 25
manifiestan que no se realizan evaluaciones periddicas de desempefio y 23 que no se hacen
evaluaciones del clima laboral. A su vez solo 13 encuestados plantean haber realizado
capacitaciones ofrecidas por la fundacion.

De manera general se puede observar que no hay mucha consistencia en las
respuestas, pero que si se evidencia la necesidad de la creacion de un departamento de

Recursos Humanos, que organice y controle las actividades que realiza la fundacion.



Tabla 1

Cuestionario de la gestion actual de la fundacion
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PREGUNTA Sl NO
1. ¢Existe un departamento de Recursos
Humanos con funciones definidas? 7 24
2. ¢Los requerimientos que usted tiene en el area
de Recursos Humanos son atendidos de
19 12
manera oportuna?
3. ¢Existen procesos definidos para el area de
Recursos Humanos? 11 20
4. ¢Se cuenta con criterios objetivos que impidan
algun tipo de preferencia subjetiva al momento
s 16 15
de seleccionar al personal?
5. ¢Le ha sido otorgado o conoce la existencia de
un manual de descripcién de puestos de trabajo
> = 10 21
o0 prestacion de servicios?
6. ¢Considera que su trabajo esta bien
remunerado? 29 2
7. ¢Las funciones que usted cumple exceden a las
establecidas en su contrato? 10 21
8. ¢Se realizan evaluaciones de desempefio
periddicas al personal? 6 25
9. ¢En su organizacion se aplican evaluaciones de
clima organizacional de manera anual? 8 23
10. ¢ En el Gltimo afio usted asistié a un curso de
formacion organizado por Fundacion Dialogo 13 18

Diverso?

Nota: Elaboracién propia.

En base a los resultados obtenidos y una vez analizadas las actividades de Recursos

Humanos desarrolladas actualmente en la Fundacion, se puede determinar que las mismas son

llevadas a cabo por la Directora Administrativa Financiera de la organizacion, quien debido a su

formacion profesional cuenta con conocimientos de la materia, sin embargo por sus otras

responsabilidades inherentes al cargo, se cumplen con procesos basicos para el manejo de
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personal y en muchas ocasiones genera sobrecarga laboral. En la figura 5 representa el
organigrama actual de la Fundacion.

En la estructura organizacional de la empresa actual, se comienza con el Consejo
asesor y las diferentes direcciones, mostrando las correspondientes subordinaciones. Aqui se
puede observar que no existe un departamento de Recursos Humanos lo que trae como
consecuencia que todas las solicitudes que se hacen, que tiene que ver con este departamento

no tienen las respuestas oportunas, ni en el tiempo deseado.

Figura 5
Estructura actual de la Fundacion.
FUNDACION DIALOGO DIVERSO
DIRECCIGN EJECUTIVA DIRECOON ﬁmnwa DIRECCION EJECUTVA T
Secretarix de Asamblea Directur Subdirectong
]
\ |
COMUNICACION PROYECTOS ADMINISTRACION Y FINANZAS

Directorx de Comunicacion Direccion General de Proyectos Directox Administrativx Financient
COMUNICACION
| sistentente de Comunicacién | | PROYECTOS | PROYECTOS ADMINISTRACIG Y FINANZAS ADMINISTRACION Y FINANZAS

. Especialista de Maonitorzo y Evaluacion | ‘ Especialista de Talento Humano | Contadr
S Derechos LGBTIQ+ Adistente Contable
PROYECTOS Demotracia Aststente Adminitrativa

Asistente de Monitareo y Evaluatidn (Género

Innovacion y emprendimienta

Nota: Elaboracion propia.

Se ha podido observar que los requerimientos mas frecuentes por parte de los
colaboradores son la generacion de certificados laborales, procesos de reclutamiento y
seleccidn para cubrir puestos vacantes, solicitud de vacaciones, registro de permisos y
licencias. Para dar una respuesta oportuna se han remitido directrices por correo electronico,
mas no existen procesos definidos a cumplirse.

El proceso de reclutamiento y seleccibn mantiene un orden de actividades que ha dado

lugar a la contratacion de profesionales con un alto potencial para la organizacién, evitando en
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lo posible subjetividades de la persona responsable, preferencias por amistades u otro factor
gue deje en desventaja a postulantes interesados en un puesto vacante.

El manual de descripcion de puestos de puestos de trabajo o prestacion de servicios fue
realizado en el afio 2020 mediante un servicio de consultoria, el contenido del documento no se
apega a las necesidades de una organizacion sin fin de lucro y es més orientado a una
institucion publica, este recurso no fue socializado y Unicamente quedoé al alcance de los
miembros de la directiva y el personal administrativo financiero, por ello es que al momento de
escribir términos de referencia para iniciar con los procesos de seleccion, lo hacen sin una guia
estandarizada o la persona responsable lo realiza en funcién de las necesidades del momento
lo cual ha dado lugar que algunas posiciones estén sobrecargadas de trabajo y evaluaciones
de desempenio informales.

La directiva de la Fundacion ha disefiado una tabla de remuneracién para asistencias,
coordinaciones, direcciones de area y directorio, sin embargo, esta no contiene criterios
técnicos de acuerdo al nivel de estudios, experiencia, competencias, habilidades y demas
caracteristicas que permitan establecer una remuneracion justa para todos los miembros de la
organizacion.

Las evaluaciones de desempefio al momento se encuentran realizadas por las
coordinaciones de proyecto o direcciones de area de una manera subjetiva e informal lo cual
muchas veces genera conflictos en la organizacioén, debido a que no existe buena
comunicacion durante la retroalimentacion o se da lugar a comparaciones que incomodan a
colaboradores.

La evaluacion de clima organizacional se realizé en el afio 2023 Gnicamente para la
ciudad de Quito como un plan piloto, sin embargo, esta practica no se ha desarrollado antes a
pesar de que la organizacion esta proxima a cumplir seis afios de creacion.

Los cursos de formacion en su mayoria han sido impartidos por donantes de la

Fundacion que conforme a sus exigencias deben cumplirse a cabalidad, las capacitaciones en
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la organizacién han sido ejecutadas entre los miembros de esta, con el fin de fortalecer
conocimientos y préacticas del equipo.
4.2 Estructura del area de Recursos Humanos

Se propone que, debido al crecimiento acelerado de la organizacion y apertura de
centros de referencia en otros lugares del pais, estructuralmente el departamento de Recursos
Humanos deberia ubicarse al mismo nivel jerarquico del departamento administrativo financiero
y corresponder de manera transversal a toda la organizacion. En la figura 6 se presenta la
propuesta de la estructura de este departamento, segun lo establecido anteriormente.

En el organigrama, se situa el departamento de Recursos Humanos en la parte
derecha, luego de la Administracién de Finanzas y en el mismo nivel que el resto de las
direcciones. En la propuesta, se puede observar que el departamento de Recursos Humanos,
en principio, solo contara con un director y un asistente, realizando el manual de funciones para
estos dos cargos.

Figura 6

Propuesta de la estructura del departamento de Recursos Humanos.

FUNDACION DIALOGO DIVERSO

DIRECCION EJECUTIVA DIRECCION EJECUTIVA DIRECCION EJECUTIVA
Directxr Subdirectorx

ADMINISTRACION Y FINANZAS TALENTO HUMANO
Directox Admi v Financienc

Mando Medio
Nivel Téctico

PROYECTOS

Derechos LGBTIQ+
Democracia Asistente Administrativa

TALENTO HUMANO

Asistente de Talento Humano

Nivel Operativo

innovaciény

Nota: Elaboracién propia.
El Director y su asistente seran seleccionados mediante un proceso de seleccion, donde

se tendra en cuenta la calificacién y experiencia, acorde al cargo que se solicita. El Director
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debe tener un tercer nivel de grado de formacién y experiencia reconocida en las funciones de
Talento Humano. Este sera subordinado del director ejecutivo, como se muestra en la figura 7

Por otra parte, el asistente, debera tener un tercer nivel de grado y experiencia de un
afio en funciones afines a este cargo. Este estara subordinado al director y deberd cumplir
funciones especificas relacionadas con el cargo y las que le asigne su jefe inmediato,
mostrando esto en la figura 8.

El director de Recursos Humanos, entre sus caracteristicas mas importantes, debe ser
un lider inspirador con habilidades en gestion del cambio, tener una comunicacion efectiva y
conocimientos en desarrollo organizacional. Ademas, debe ser empatico y poseer habilidades
interpersonales que le permitan comprender las necesidades de los empleados y cultivar
relaciones positivas en la organizacién. Es muy deseado que tenga un pensamiento estratégico
para alinear las préacticas de talento humano con los objetivos estratégicos de la organizacion y
tomar decisiones informadas basadas en datos. La integridad y la ética profesional son
fundamentales, al igual que la capacidad para resolver problemas y gestionar el talento de
manera eficaz, contribuyendo asi al éxito a largo plazo de la organizacion.

El asistente del talento humano, por su parte debe ser organizado y proactivo, capaz de
manejar multiples tareas y prioridades de manera efectiva. Debe poseer habilidades de
comunicacion y atencion al detalle para gestionar la correspondencia y la documentacién
relacionada con el personal. Ademas, es importante que tenga un alto nivel de confidencialidad
y ética profesional, ya que manejara informacién sensible sobre los empleados.

Los perfiles profesionales para el &rea de Recursos Humanos son los siguientes:



Figura 7
Perfil director de Recursos Humanos.
PERFIL DEL PUESTO

Lugar y fecha: 21 de abril de 2024
Solicitado por: Directorio Dialogo Diverso
Preparado por: Equipo elaborador de propuesta
Aprobado por: Directiva Fundacién Dialogo Diverso

1. DATOS DE LA POSICION

Nombre de la Posicion Area a la que Pertenece

Directorx de Talento Humano Administrativo - Financiero - Talento Humano

Nivel de Reporte
Superior inmediato: Directorx Ejecutivx y Subdirectorx Ejecutivx

Subordinados: Asistente de Talento Humano

pares: Directorx de Comunicacién, Directorx General de Proyectos, Directorx Administrativx
. Financierx

Relaciones . . . .
- Todas las areas: Finanzas, Proyectos, Legal, Comunicacion
interdepartamentales:

1.2 ACTIVIDADES DE LA POSICION

« Realizar la seleccién y reclutamiento de personal en base a las necesidades de la Fundacion.

- Realizar el levantamiento y actualizacién de los perfiles de puesto y organigrama de las posiciones de la
Fundacién

« Gestionar la agenda de induccién para el personal nuevo que ingresa a la Fundacién.

« Elaborar estrategias de desarrollo y capacitacién para retener al personal idéneo de la Fundacion.

- Realizar y apoyar en los procesos de evaluacién de desempeno, clima organizacional, incentivos y beneficios
de los colaboradores y consultores de la Fundacion.

« Apoyar y llevar a cabo un proceso adecuado de término de la relacién laboral o servicio de consultoria entre
los colaboradores y/o consultores de la Fundacion.

- Alinearse y cumplir con lo establecido dentro de los procedimientos, reglamentos internos y coédigo de ética de
la Fundacién

- Revisar roles de pago previo al pago

1.5 CIUDAD DONDE DESEMPENA
FUNCIONES 1.6 FRECUENCIA Y LUGAR DE VIAJES

. Depende de los proyectos asignados y ciudad en donde se
Quito .
desarrolle el mismo

2. DATOS DE PERFIL DEL CANDIDATO

Género Edad Estado Civil Nacionalidad
Otra
Indistinto Indistinta Indistinto
Indistinto
Educaciéon Formal Idioma Conocimientos Especificos
Inglés
Tercer Nivel en Psicologia Plataformas de reclutamiento, Baterias
Organizacional, Psicologia Industrial o psicométricas, Metodologia de seleccién de
afines Deseable personal, Gestiéon de Talento Humano
Utilitarios Experiencia Laboral Requerida
Offlce. . Minimo 2 anos en posiciones similares dentro del ambito social, movilidad
Otro (especificar) h . P
. . P umana, género y poblacién LGBTIQ+
Sistemas informéaticos

Orientacion a la accion

2.1 COMPETENCIAS

Toma de decisiones oportunas

Resolucién de problemas

Orientaciéon hacia el cliente

Administracién de procesos

Empatia

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 8
Perfil del puesto del asistente de Recursos Humanos.

PERFIL DEL PUESTO

Lugar y fecha: 21 de abril de 2024
Solicitado por: Directorio Dialogo Diverso

Preparado por: Equipo elaborador de propuesta
Aprobado por: Directiva de Fundacién Didlogo Diverso

1. DATOS DE LA POSICION

Nombre de la Posicion Area a la que Pertenece

Asistente de Talento Humano Talento Humano
Nivel de Reporte

Superior inmediato: Directorx de Talento Humano
Subordinados: N/A

Pares: Asistencias de la Fundacion

Relaciones . . S

. . Todas las areas: Finanzas, Proyectos, Legal, Comunicacion
interdepartamentales:

1.2 ACTIVIDADES DE LA POSICION

« Coordinar y gestionar cada una de las fases de los procesos de reclutamiento y seleccién

« Mantener actualizada la base de datos de los colaboradores y colaboradoras

« Gestionar la documentacion relacionada con la contrataciéon y el despido.

« Colaborar en la identificacion de necesidades de capacitacion

« Llevar registros de participacién en programas de capacitacion

« Ayudar en la recopilacién de datos para evaluaciones del desempeiio

« Apoyar en la preparacion de informes de desempeiio para los colaboradores y colaboradoas.
« Elaborar roles de pago en el sistema contable finanicero establecido

1.5 CIUDAD DONDE DESEMPENA
FUNCIONES 1.6 FRECUENCIA Y LUGAR DE VIAJES

2. DATOS DE PERFIL DEL CANDIDATO

Género Edad Estado Civil Nacionalidad
. . . . . . Otra
Indistinto Indistinta Indistinto
Indistinto
Educaciéon Formal Idioma Conocimientos Especificos
Inglés
Tercer Nivel en Psicologia Plataformas de reclutamiento, Baterias
Organizacional, Psicologia Industrial o psicométricas, Metodologia de seleccién de
afines Deseable personal, Gestién de Talento Humano
Utilitarios Experiencia Laboral Requerida
Ofﬁce' Minimo 1 afios en posiciones similares dentro del &mbito social, movilidad
Otro (especificar) h . .
. - s umana, género y poblacion LGBTIQ+
Sistemas informéticos

2.1 COMPETENCIAS

Comunicacidn efectiva
Gestion del tiempo y organizaciéon
Confidencialidad y ética profesional
Habilidades de resolucién de problemas
Empatia y habilidades interpersonales
Conocimientos de software de gestién de recursos humanos

Nota: Elaboracion propia.



48

4.3 Presupuesto para laimplementacién

Con la finalidad de dar a conocer el costo de la creacién del departamento de Recursos
Humanos para la organizacion se ha preparado el siguiente presupuesto a ser considerado
tanto por el directorio y area financiera.

En la tabla 2 se puede observar que el director de Recursos Humanos, recibira un
salario mensual de $1500, lo que afiadido todas las prestaciones correspondientes y
mensualizando las mismas hara un total de $2,345.53, realizandose un desembolso anual de
$28,146.40. En el caso del asistente, su salario sera de $800,00, lo que, unido a las
prestaciones, sera un total de $,.268.84, lo que representa $15,226.08 anuales, para un total de
$43,372.48 en el afio.

Tabla 2
Costo del Personal de Recursos Humanos

Director de Recursos Humanos

Asistente de Recursos Humanos

COMPONENTE VALOR

Sueldo: $ 1.500,00

Aporte Patronal IESS:  $ 182,25

COMPONENTE VALOR
Sueldo: $ 800,00

Aporte Patronal IESS: $ 97,20

Décimo Tercero: $ 125,00 Décimo Tercero: $ 66,67
Décimo Cuarto: $ 38,33 Décimo Cuarto: $ 3833
Fondo de Reserva: $ 124,95 Fondo de Reserva: $ 66,64
Desahucio: $ 375,00 Desahucio: $ 200,00
Costo total mensual $ 2.345,53 Costo total mensual $1.268,84
Costo total anual: $28.146,40 Costo total anual: $15.226,08

Nota: Elaboracién propia.

La inversion del primer mes para la Direccion de Recursos Humanos representa el valor

para el caso del director sera de 2,250.00, desglosado en equipos de escritorio y en la
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organizacion de la oficina. Para el asistente serd de $ 1.268,84. Esto representa en el primer
mes un total de 4.400,00 para el primer mes. Esto se puede observar en la tabla 3
Tabla 3

Costo de equipos, materiales e insumos

Director de Recursos Humanos Asistente de Recursos Humanos
COMPONENTE VALOR COMPONENTE VALOR
Laptop: $ 1.200,00 Laptop: $ 1.200,00
Impresora: $ 600,00 Impresora $ -
Escritorio: $ 300,00 Escritorio $ 300,00
Silla: $ 250,00 Silla $ 250,00
Material de Oficina: $ 200,00 Material de Oficina $ 100,00
TOTAL: $ 2.550,00 TOTAL: $ 1.850,00

Nota: Elaboracién propia.

La inversion del primer mes para el director de Recursos Humanos, representa el valor
de $4.712,20 debido a que corresponde a la compra de equipos de computacion y muebles
necesarios para el desempefio de funciones y el salario devengado por el mismo, como se
puede ver en la figura 9. En esta se realiza un desglose de todo el afio, teniendo un costo anual
de $30.696,40 para el primer afio, correspondiendo fundamentalmente a los implementos de
oficina y al material de la misma y el salario con las prestaciones.

Se hace un desglose mensual de todos los gastos de oficina, teniendo en cuenta las
compras realizadas para comenzar el funcionamiento, los sueldos mensuales y el gasto del
material de oficina en cada uno de los meses. Es importante destacar que no se toman en
cuenta los gastos de servicios basicos, pues eso se considera en el presupuesto general de la

fundacion



Figura 9

Costos Anuales.

PRESUPUESTO ANUAL DIRECTORX DE TALENTO HUMANO
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COMPONENTE ENERO FEBRERO MARZO  ABRIL  MAYO  JUNIO  JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE TOTAL
Costo total por sueldo  $ 2.34553 $2.34553 § 234553 § 2.34553 §$2.34553 $2.34553 $234553 $234553 § 234553 § 234553 § 234553 $ 234553 $28.14640
Laptop: $120008 - $ - ¢ - $ - §$ - & - § - 8§ -8 - § - § - § 120000
Impresora $ 60000 $ $ $ $ - $ - 8 - 8 $ $ - $ - 8 - § 600,00
Escritorio $ 30008 - § - 8 -8 -5 -8 - % $ $ - § - 8 $ 300,00
Silla $ 250,00 $ $ $ $ -8 - $ - 8 $ -8 -8 -8 - § 250,00
Material de Oficina § 1667 $ 1667 $§ 1667 $§ 1667 $ 1667 § 1667 $ 1667 $ 1667 $ 1667 $ 16,67 $ 1667 $ 1667 $ 200,00
TOTAL: § 471220 $236220 $ 2.36220 $§ 2.362,20 $2.36220 $2.36220 $2.36220 $236220 $ 236220 $ 236220 $§ 236220 $ 236220 $30.696,40

Nota: Elaboracién propia.

Asi también se considera la inversion inicial para la contratacion del asistente de
Recursos Humanos asciende al valor de $3.027,17 y el costo anual de $17.076,08, demostrado
en la figura 10. Aqui también se tienen en cuenta todos los gastos de oficina, teniendo en
cuenta las compras realizadas para comenzar el funcionamiento, los sueldos mensuales y el
gasto del material de oficina en cada uno de los meses. Aqui tampoco se toman en cuenta los
gastos de servicios basicos, pues eso, como se dijo anteriormente, se considera en el
presupuesto general de la fundacién

Figura 10

Inversion Inicial.

PRESUPUESTO ANUAL ASISTENTE DE TALENTO HUMANO

300,00

COMPONENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO  AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE TOTAL
Costototal porsueldo  $ 1.268,84 $1.26884 $ 1.26884 $ 1.26884 $1.26884 $1.26884 $1.26884 $1.26884 $ 126884 $ 126884 § 126884 § 1.26884
Laptop: $ 120000 § - -5 - % - % - $ - 8§ - 3 -8 -8 -8 -
Impresora $ -8 $ -8 - % - %8 - % - % $ $ -8 -8 - $
Escritorio $ 30000 $ $ $ $ - 5 - 8 - $ $ -8 -8 -8
Silla $ 2200 %6 - $ - - % - % - 5 - 5 - 8 -8 -8 -8 -
Material de Oficina $ 833 § 833 $ 833 $ 833 § 833§ 833 $ 833§ 833k $ 833 $ 833 $ 833 $ 833 $
TOTAL: $ 302717 $127717 $ 127717 $ 127707 $121747 $127717 $121747 $127717 § 1277 § 127717 $ 127717 $ L277,17 $17.076,08

Nota: Elaboracién propia.

Debido a que los ingresos de la Fundacion dependen de las donaciones del exterior y el
proceso exitoso de levantamiento de recursos se propone que la primera persona en
incorporarse deberd ser para el puesto de director de Recursos Humanos, siendo asi que la

organizacion necesitaria una inversion de $4.712,20 el primer mes y al afio de 30.696,40. Para

$15.226,08
$ 1.200,00

$ 250,00
100,00
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llevar cabo la implementacion exitosa del Departamento de Recursos Humanos se deben

considerar las siguientes actividades que también deberan considerar un costo.

Figura 11
Actividades a considerar en la creacion del departamento de RRHH.

ACTIVIDAD UNIDAD CANTIDAD VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Reuni6n de socializacion de propuesta de creacion del departamento de talento humano,
directorio y equipo asesor coffe break 6§ 300 § 18,00
Pautaje para publicacion de vacante pautaje 1§ 40,00 § 40,00
TOTAL §: $ 4300 § 58,00

Nota: Elaboracién propia.

En la figura 11 se consideran actividades propias de la socializacion y de la publicidad de la
misma, lo que conlleva a un costo total de 58 ddlares. En total en el primer afio se tendrd un
presupuesto de $91,202.88 para la implementacion del Departamento de Talento, en la
fundacion

4.4 Cronograma de implementacion

Para una implementacion adecuada, eficiente y oportuna del departamento de Recursos
Humanos es necesario realizar una serie de actividades planificadas durante diez meses. Esta
inicia con el proceso de reclutamiento, seleccién y contratacién de la persona que ocupe el
cargo de director de Recursos Humanos, quien debera cumplir con el perfil profesional
disefiado, la induccion en el entorno laboral que trabaja la Fundacion Dialogo Diverso es de
suma importancia para que se adapte a las dinamicas y cultura que tiene la organizacion.

Al darse un cambio significativo en la estructura organizacional todos quienes forman
parte de esta deben estar al tanto de los objetivos, plan de accion y actividades que
desarrollara este departamento, ademas de estar prestos a colaborar de los procesos
necesarios para el levantamiento de informacion.

Como se ha podido identificar las prioridades en la Fundaciéon corresponden a un
manual de descripcion de puestos de trabajo o prestacion de servicios, puesto que el giro de la

organizacion no se detiene y por la dinamica de la ejecucién de proyectos el incorporar
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personal es en todo momento, asi también es imprescindible se definen funciones claras para
el Departamento de Recursos Humanos y se las separe del Departamento Administrativa
Financiera a través de una transicién de responsabilidades e informacion oportuna. Todas las
propuestas de mejora deben ser socializadas y requieren aprobacion de la directiva a través de
un acta de reunion.

Realizar evaluaciones de desempefo en base a criterios técnicos permitira al director
de Recursos Humanos analizar cada uno de los puestos de una manera objetiva para de esta
manera poder identificar fortalezas y debilidades que deben ser trabajadas, asi mismo la
medicion del clima organizacional permitird determinar futuros fortalecimientos que garanticen
bienestar de los colaboradores y empleadores.

Finalmente, con la informacién recolectada se podra disefiar un plan estratégico de
accion a ser trabajado durante un siguiente periodo de gestion con el objetivo de mejorar la
gestion de talento humano en Fundacién Didlogo Diverso.

En la figura 12 se podran identificar los meses y actividades a ser implementadas.
Como se puede observar el tiempo de implementaciéon es de 10 meses, comenzando con el
reclutamiento y seleccion del director de Recursos Humanos. A partir de este momento se
llevara a cabo la induccién de este y luego la socializacion de la creacion del departamento.
Con esta socializacién ya estan creadas las condiciones para comenzar a reunir la informacion
de los trabajadores, creando la base de datos correspondiente.

Se realizaran las capacitaciones correspondientes, acerca de los sistemas informaticos
a utilizar y se realizara una reestructuracion de cargos y manuales de funciones para los
mismos. Se socializaran los nuevos roles de estos cargos, la realizacion de las evaluaciones de
desempefio y las acciones a realizar a partir de los resultados obtenidos en las mismas.
Cuando se conozca todo esto, por parte de todos los implicados, se pasara a medir el clima
laboral para corregir lo que impida que este sea bueno. Por Ultimo, se disefiara el plan

estratégico para el departamento, teniendo en cuenta los objetivos de la empresa.
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Se considera suficiente este tiempo para implementar el departamento en la fundacién y
consolidarlo en la misma. Es de destacar que la creacion de un departamento de Recursos
Humanos en esta fundacion se considera fundamental para garantizar la gestion efectiva del
capital humano, aunque no sea demasiado grande, y el desarrollo de una cultura
organizacional sélida y consolidada. El papel de este departamento es reclutar, seleccionar,
capacitar y desarrollar al personal. Se debe asegurar que la organizacién cuente con las
personas adecuados para que puedan llevar a cabo su misiébn de manera efectiva. Otra
cuestién importante es promover un ambiente laboral favorable, donde se fomente el
compromiso y la motivacion de los empleados mediante programas de reconocimiento,
beneficios laborales atractivos y oportunidades de desarrollo profesional.

Figura 12

Cronograma de implementacion.

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8 MES 9 MES 10

N ACTIVIDADES DE IMPLEMENTACION SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS

102[ 3[4 1] 2] 314 1] 234 1] 2] 3 4 1 2] 3] 4 1 23 4 1] 2[3 4 1] 2] 3] 4 1] 2| 3 4 1] 2] 3 4

Reclutamiento y seleccion del Directorx del
1|departamento de Talento Humano

Induccién del entorno laboral al Directorx de Talento
2|Humano

Socializacion a los colaboradores sobre la creacion del
departamento de Talento Humano

w

Recopilacion de informacidn sobre los trabajadores por
parte del departamento de Talento Humano

~

Solicitud de bases de datos, informacidn y claves de
5acceso a las diferentes dreas y sistemas

Capacitacion sobre el sistema Firesoft para realizar
roles de pago

=)

Reestructuracion, analisis y descripcion de cargos y
tabla de remuneraciones

~

Planificacion de las funciones a desarrollar por parte
del departamento de Talento Humano

©

Solicializacion y aprobacion a la directiva sobre
propuesta de descripcion de cargos, tabla de
remuneraciones y funciones del departamento

(=)

Evaluaciones de desempefio a los colaboradores

Socializacion sobre evaluaciones y acciones a realizar
respecto a los resultados

=

0[Medicion de clima organizacional de la Fundacion

Disefiar un plan estratégico de accion para el
1| departamento de Talento Humano

-

Nota: Elaboracion propia.
Se entiende que, con este cronograma, el departamento de Recursos Humanos
desempenfiara un papel clave en el cumplimiento normativo, lo que garantizara que la fundacion

cumpla con todas las normativas laborales y las politicas internas relacionadas con el empleo.
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Esto contribuird a evitar posibles problemas legales y a mantener la reputacion y la integridad
de la organizacion.

Se puede concluir que, la presencia de un departamento de Recursos Humanos en esta
fundacion es esencial para para el éxito y sostenibilidad de la misma a largo plazo, ya que
promueve el desarrollo y la retencién del talento, fundamentales para alcanzar los objetivos y

cumplir la misién de la organizacion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones generales

5.1.1. Conclusiones Especificas (de la propuestay su utilidad en un entorno especifico)

1.

La creaciéon de un departamento de Recursos Humanos en una fundacién puede ser
una decision estratégica crucial que conlleva una serie de beneficios significativos:
Optimizacion de la gestion del talento: Un departamento dedicado al Recursos
Humanos puede ayudar a la fundacion a reclutar, retener y desarrollar el talento
necesario para alcanzar sus objetivos y cumplir su misién de manera efectiva.

Mejora del clima laboral y la cultura organizacional: Al contar con un departamento que
se enfoque en las necesidades y el bienestar de los empleados, la fundacion puede
cultivar un clima laboral positivo y una cultura organizacional saludable, lo que a su

vez puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de los miembros del equipo.

. Alineacion estratégica: El departamento de Recursos Humanos puede desempefiar un

papel crucial en alinear las estrategias de recursos humanos con los objetivos
generales de la fundacién, asegurando que la gestion del talento contribuya de manera
efectiva al éxito de la organizacion.

Desarrollo de liderazgo: A través de programas de desarrollo de liderazgo y
capacitacion, el departamento de Recursos Humanos puede ayudar a cultivar y
fortalecer las habilidades de liderazgo dentro de la fundacion, preparando a los
empleados para asumir roles de mayor responsabilidad en el futuro.

Cumplimiento normativo y ético: El departamento de Recursos Humanos puede
garantizar que la fundacion cumpla con todas las regulaciones laborales y éticas
aplicables, protegiendo asi tanto a la organizacion como a sus colaboradores.

En resumen, la creacion de un departamento de Recursos Humanos en la Fundacién

Dialogo Diverso puede aportar una serie de beneficios importantes que pueden

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacion se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en

la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a
ambas Instituciones, a los directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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fortalecer la capacidad de la fundacion para alcanzar sus objetivos y cumplir su misién
de manera efectiva, al tiempo que promueve un entorno laboral saludable y

satisfactorio para sus colaboradores.

5.1.2. Andlisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto.

1.

Se realiz6 un diagndéstico para conocer la naturaleza o condicion actual del personal que
labora actualmente en la Fundacién Didlogo Diverso en Quito, donde se pudo observar
que las operaciones de Recursos Humanos en la Fundacién, son gestionadas por la
Directora Administrativa Financiera, quien, aunque tiene conocimientos en el area
debido a su formacién, suele enfrentar una carga laboral excesiva debido a sus otras
responsabilidades en el cargo, lo que a menudo resulta en la ejecucién de procesos
basicos para el manejo de personal.

Se realiz6é un estudio de la factibilidad de la creacion del departamento, llegando a la
conclusion de que es factible implementarlo, teniendo en cuenta las ventajas que esto
traeria para la institucién, aunque el mismo se debe realizar de manera paulatina.

Se plantea el desarrollo de estrategias efectivas de reclutamiento, para lograr la
retencién del personal en la fundacién, que permitan asegurar la adquisicion y retencion
de colaboradores altamente calificados, promoviendo asi un ambiente de trabajo
positivo y productivo que impulse el éxito organizacional en la Fundacion Dialogo
Diverso.

Se plantea la necesidad de realizar capacitaciones y cursos de formacion a los
colaboradores para promover su crecimiento profesional y personal, asi como para
fortalecer las competencias necesarias para el logro de los objetivos de la Fundacion
Dialogo Diverso.

Se identifican las caracteristicas del personal que debe estar a cargo del nuevo
departamento, asi como las habilidades y competencias de los mismos, de forma que

se cumplan con los objetivos del departamento y el desarrollo general de la
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organizacién, promoviendo un ambiente de trabajo saludable, inclusivo y motivador que
fomente el compromiso, la colaboracién y el bienestar de los empleados, fortaleciendo
asi la cultura organizacional.

6. Con la implementacién del nuevo departamento, se estableceran mecanismos efectivos
para la resolucién de conflictos y promover relaciones laborales armoniosas y
colaborativas entre los empleados y la direccion de la fundacion.

7. De manera general el trabajo, sienta las bases para establecer un area de Recursos
Humanos en la Fundacién Didlogo Diverso, de manera que se fortalezcan las
capacidades organizacionales en la atraccion, retencion y desarrollo del personal,
garantizando asi la sostenibilidad y la eficacia operativa de la fundacion en la promocion
de los derechos humanos y la inclusion.

5.2. Contribuciones
5.2.1. Contribucién a nivel personal

e En Dialogo Diverso, una fundacion sin fines de lucro, la creaciéon de un departamento de
Recursos Humanos es fundamental para garantizar el éxito y el impacto positivo de la
organizacién en la comunidad que sirve, como es defender y promover a democracia, los
derechos de la poblacion LGBTIQ+, de las mujeres y otros grupos en situacion de
vulnerabilidad.

e Existen varias formas en las que podrias contribuir personalmente a este proceso, y
podrian ser formular politicas y procedimientos eficaces para la contratacion, retencion y
desarrollo del personal, incluyendo la elaboracién de descripciones de puestos, procesos
de seleccion justos y equitativos, politicas de compensacion y beneficios, entre otros.

¢ Identificar las necesidades de capacitacion de los colaboradores y colaboradoras,
proyectando programas de desarrollo profesional que ayuden a mejorar las habilidades y
competencias de los colaboradores, ya que esto puede incluir capacitaciones en

liderazgo, trabajo en equipo, gestion del tiempo, entre otros temas relevantes.
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e Contribuir a establecer una cultura organizacional que promueva la colaboracion, la
diversidad, la inclusion y el bienestar de todos los colaboradores, ya que esto podria
implicar la implementacion de actividades de team building, (construccion de equipos),
programas de bienestar emocional, y la promocién de un ambiente de trabajo saludable y
seguro.

e Ayudar a gestionar el cambio organizacional y resolver conflictos internos de manera
efectiva y constructiva. Esto implica trabajar en estrecha colaboracion con los lideres y el
personal para abordar las preocupaciones y promover una comunicacion abierta y
transparente.

e Apoyar iniciativas para promover la diversidad, la equidad y la inclusién en Dialogo
Diverso ya que esto, puede incluir la implementacion de politicas de reclutamiento
inclusivas, programas de mentoria para grupos y la sensibilizacién sobre temas de
diversidad y equidad.

¢ Por todo lo antes mencionado, estas serian algunas formas en las que podrias contribuir
personalmente a la creacion y el éxito del departamento de Recursos Humanos en una
fundacion sin fines de lucro, como Dialogo Diverso y la experiencia, habilidades y
dedicacién pueden marcar una gran diferencia en el logro de los objetivos de la
organizacion y en el apoyo al bienestar y desarrollo de sus colaboradores.

5.2.2. Contribucién a nivel académico

Desde el punto de vista académico, la creacioén de un departamento de Recursos
Humanos en una fundacion enfocada en los derechos de la poblacién LGBTIQ+, de las
mujeres y otros grupos en situacion de vulnerabilidad, en nuestro caso objeto de estudio
Dialogo Diverso, presenta una oportunidad para proponer contribuciones académicas
significativas, entre las que podemos resaltar: Realizar investigaciones académicas para
identificar y analizar las mejores practicas en cuanto a politicas de recursos humanos que

promuevan la inclusion y la equidad para la poblacién LGBTIQ+, las mujeres y otros grupos
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vulnerables. Esto puede incluir estudios de casos, encuestas y analisis comparativos de
diferentes organizaciones.

¢ La posibilidad de disefar programas de capacitacion especificos para sensibilizar a los
colaboradores sobre la importancia de la diversidad, la inclusién y la equidad en Dialogo
Diverso, ya que estos programas podrian abordar temas como el lenguaje inclusivo, la
prevencion del acoso y la discriminacion, y la promocién de un ambiente laboral seguro y
respetuoso.

¢ De igual manera se podria realizar el analisis de brechas para identificar areas en las que
la fundacion pueda mejorar su compromiso con la diversidad y la inclusion en términos de
reclutamiento, retencion y desarrollo del talento humano. Estos andlisis pueden
proporcionar informacion valiosa para la formulacion de estrategias y politicas inclusivas.

¢ Finalmente, se podria realizar evaluaciones de impacto para medir el efecto de las
politicas y programas de recursos humanos en la inclusién y el bienestar de la poblacion
LGBTIQ+, las mujeres y otros grupos vulnerables dentro de la organizacién. Estas
evaluaciones pueden ayudar a identificar areas de éxito y areas de mejora.

e Colaborar con otras instituciones académicas, organizaciones de la sociedad civil y
agencias gubernamentales para compartir conocimientos, recursos y experiencias en la
promocién de la diversidad y la inclusion en Dialogo Diverso, que podrian, incluir la
organizacion de conferencias, seminarios y talleres sobre temas relacionados.

¢ Desarrollar materiales educativos, como manuales, guias y recursos en linea, para
ayudar a otras organizaciones a implementar practicas inclusivas en sus departamentos
de Recursos Humanos y estos materiales podrian compartirse de manera gratuita o a
través de programas de capacitacion y asesoramiento.

o Participar activamente en redes académicas y grupos de investigacion dedicados al

estudio de la diversidad, la inclusion y la equidad ya que esto puede proporcionar
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oportunidades para colaborar con otros investigadores, compartiendo conocimientos y
contribuir al avance del campo.

e Estas son algunas reflexiones desde el punto de vista académico que podriamos ofrecer
para apoyar la creacion y el desarrollo del departamento de Recursos Humanos en una
fundacién enfocada en los derechos de la poblacion LGBTIQ+, de las mujeres y otros
grupos en situacion de vulnerabilidad.

5.2.3. Contribucién ala gestién empresarial.

En Dialogo Diverso (fundacion sin fines de lucro que protege los derechos LGTBIQ+), la
creacion del departamento de Recursos Humanos, puede tener varias contribuciones
significativas a la gestidbn empresarial. Entre estas podemos sefialar que puede contribuir a
reclutar las personas adecuadas para los roles dentro de la fundacion, trabajar activamente
para fomentar un ambiente de trabajo inclusivo donde cada uno de los colaboradores y
colaboradoras, independientemente de su orientacidn sexual, identidad de género, se sientan
valorados y respetados, por lo tanto implica que la redaccién de trabajo sean claras,
publicacion de vacantes sean en los lugares adecuados con la finalidad de obtener candidatos
o candidatas cualificados y comprometidos con la misién, vision, objetivos de la fundacion.

Este departamento, puede disefiar programas de capacitacion para resaltar y/o mejorar
las habilidades y competencias de los colaboradores y colaboradoras existentes en la
organizacion, ya que la fundacién necesita formacion en areas especificas, asi como el
fomento del crecimiento profesional y personal de los colaboradores. Dentro de este programa,
se puede generar o fomentar liderazgo inclusivo, inspirando confianza en todos los
colaboradores y obviamente mejorar la creatividad en trabajo en equipo.

Por todo lo expuesto, se ira generando la gestion del clima laboral, una fase importante
para la fundacion, ya que fomentara ambiente de trabajo positivo, colaborativo, partes
esenciales para obtener el éxito, promocionando cultura organizacional fuerte y resaltando la

inclusion y trabajo en equipo.
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Actualmente, nuestro entorno esta en constante cambio, el departamento de Recursos
Humanos generara un papel clave para el cambio, proporcionando apoyo durante las
transiciones, mitigando posibles resistencias al cambio. De igual manera el compromiso social
es de vital importancia, ya que la adopcion de practicas inclusivas, atraera talentos diversos
gue se sientan comprometidos con los valores de la organizacién, socios y donantes que
apoyen la mision de Dialogo Diverso.

Finalmente, la creacion de un departamento de Recursos Humanos en la fundacion sin
fines de lucro Dialogo Diverso, puede mejorar significativamente la gestion empresarial al
garantizar la contratacion y retencion de talento, el desarrollo de habilidades, la gestion del
desempefio y del clima laboral, y la adaptacién a los cambios.

5.2.4. Limitaciones del proyecto.

La limitacién fundamental para el desarrollo del proyecto, es el presupuesto, debido a
gue la Fundacion Dialogo Diverso, al ser una organizacién que depende de recursos de
donantes, la implementacion del departamento de Recursos Humanos con las dos personas
gue se proponen, puede resultar un poco alto para la organizacion. Esto conlleva a la busqueda
de un financiamiento externo para cubrir el monto del personal, equipos y materiales
necesarios. Por esta razén, se ha previsto que en el primer afio de implementacion se integre al
equipo de la Fundacién, solo el/la directora/a de Recursos Humanos. Se reconoce que, en un
inicio la carga laboral sera muy alta, por lo que se necesita cubrir la vacante con una persona
profesional, con la experiencia suficiente en la materia y haber trabajado en organizaciones de
la sociedad civil.

5.3. Recomendaciones

Se recomienda:

1. Priorizar la capacitacion continua para los lideres de la organizacién en temas relacionados
con la gestion efectiva de recursos humanos. Esto garantizaria que las personas que esté

a cargo de liderar los equipos estén actualizadas acerca de las mejores practicas de
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recursos humanos y sean capaces de aplicarlas de manera eficiente en el dia a dia. las
capacitaciones pueden abarbar temas como resolucion de conflictos laborales, gestion del
desempefio y desarrollo del personal.

. Alinvertir y potencializar en el desarrollo de habilidades de liderazgo, la Fundacién Dialogo
Diverso, promovera un ambiente de trabajo mas eficiente y productivo para todos los
colaboradores.

. Realizar un canal estructurado de retroalimentacion para sus colaboradores, en este
sistema se recomienda incluir encuestas periddicas, sesiones de retroalimentacion
individual, grupal y un buzén de sugerencias; con el fin de que los colaboradores tengan
un medio para expresar sus opiniones, sugerencias y preocupaciones relacionadas con
distintos aspectos relacionados con el departamento de recursos humanos y su gestion
con las personas.

. Implementar en la fundacién el departamento de Recursos Humanos, debe realizarse de
manera gradual y con un enfoque en la adaptacion continua. Es recomendable comenzar
con iniciativas pilotos en areas especificas de la organizacion antes de una implementacién
completa. Durante este proceso, es importante recopilar datos y retroalimentacion de los
empleados para evaluar la efectividad de las intervenciones de RRHH vy realizar ajustes
segln sea necesario.

. Establecer métricas claras de desempefio y bienestar del personal ayudara a medir el

impacto del departamento de RRHH en la organizacion a lo largo del tiempo.
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